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Taman toiminnallisen opinnaytetydn tavoitteena on selvittda tytnantajan
vetovoimaisuuteen vaikuttavia tekij6ita ja hyddyntaa niité toimeksiantajayrityksen
vetovoimaisuuden parantamisessa. Tyon tarkoituksena on edistaa yrityksen
vetovoimaisuutta tyénantajana. Opinnaytetyon ja sen tuotoksen avulla toimeksiantaja saa
vastauksia siihen, miten se onnistuu houkuttelemaan oikeita osaajia.

Tietoperusta rakentuu kolmesta pééluvusta ja sen ensimmaisena aiheena on
tydnantajabrandi. Vahvan tyonantajabrandin rakentamisen avulla yritys voi paremmin
houkutella oikeita osaajia.

Toinen paaluku kasittelee tyontekijakokemusta. Tyontekijakokemukseen, joka tyontekijlle
syntyy koko taman tydntekijdmatkan ajalta, vaikuttavat monet eri asiat. Naiden
huomioiminen ja niihin panostaminen ovat keinoja parantaa tydntekijdiden kokemuksia ja
edistda tybnantajan vetovoimaisuutta.

Kolmas paateema on tydnantajalupaus, jonka avulla yritykset voivat viestia sen, mika saa
heidat tydnantajana eroamaan kilpailijoistaan. Tyonantajalupauksessa yritys tiivistaa sen,
mitd se on valmis tarjoamaan henkilostdlleen heidan taidoista, kyvyista ja kokemuksesta.

Tietoperustan pohjalta laadittu opinnaytetydn toiminnallinen tuotos on neljan tydpajan
tyOpajasarja, joka on jarjestetty toimeksiantajayrityksen avainhenkildille. Tyopajoissa on
kasitelty tyon paateemoina olleita aiheita toimeksiantajan nakdkulmasta.
Tyo6ntekijakokemusta kasittelevaa tydpajaa varten on toteutettu kysely yrityksen
tyontekijoille, jolla on selvitetty heidan tyontekijakokemuksiaan ja niihin vaikuttaneita
tekijoita.

Viimeisen tydpajan tuotoksena on syntynyt materiaali, jonka pohjalta yritys voi laatia oman
tydnantajalupauksensa. Materiaali siséltaa niitd seikkoja, jotka yrityksessa talla hetkella
toteutuvat ja joita voidaan sellaisenaan sisallyttaa tydnantajalupaukseen. Lisaksi
materiaalissa on yrityksen avainhenkildiden priorisoimia kehityskohteita, joihin
panostamalla yritys voi kehittyd entista vetovoimaisemmaksi tydnantajaksi.

Opinnaytety® on toteutettu paritydna ja sen kirjoittaminen alkoi vuoden 2019 alussa.
Ty6pajasarjan tydpajoista kaksi jarjestettiin joulukuussa 2019 ja kaksi toukokuussa 2020.
Opinnaytety® on valmistunut kesakuussa 2020. TyOpajasarjojen tavoitteena on ollut lisata
yrityksen avainhenkildiden ymmarrysté tydnantajan vetovoimaisuuteen vaikuttavista
tekijoista seka yrityksen tyontekijoiden tyontekijakokemuksista. Tydpajoissa on etsitty
keinoja, joilla yrityksen toimintaa ja vetovoimaisuutta voidaan kehittd&. Opinnaytetydn
tuotos jaetaan yrityksen avainhenkilgille. Vastuu tydnantajalupaukseen siséllytettavien
seikkojen valitsemisesta ja niiden toteutumisesta yrityksessa siirtyy yksikdiden ja osastojen
esimiehille.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on edistaa tydnantajan vetovoimaisuutta niin uusien
tydnhakijoiden kuin nykyistenkin tyontekijoiden silmissa. Opinnédytetydn tavoitteena on
selvittda tydnantajan vetovoimaisuuteen vaikuttavia tekijéita ja hyddyntaa naita tekijoita

toimeksiantajayrityksen vetovoimaisuuden parantamisessa.

Opinnaytetyd on toiminnallinen ja se on toteutettu paritydna. Toimeksiantajayritys on
Exitteams Oy, jolla on kaksi hotellia Helsingiss&, Hotel F6 sek& Hotel U14. Toimeksiantaja
on molempien opinnaytetydn kirjoittajien tyonantaja. Opinnaytetyd siséaltaa tietoperustan,

kyselyn seka toiminnallisena osuutena neljan tydpajan tydpajasarjan.

Ewing, Pitt, de Bussy & Berthon (2002, 3) mukaan kilpailu oikeista osaajista on yritysten
valilla kovaa, jonka takia yritysten tulisi erottautua muista tydnantajakilpailijoista
houkutellakseen oikeita osaajia. Ahlrothin mukaan (2017, 59) parhaiden osaajien
houkuttelemisessa on monia haasteita, joita yritys voi tietoisesti pyrkia ratkaisemaan.
Yritysten onkin tarked huomioida niita seikkoja, joita tytntekijat etsivat ja toivovat
tydnantajilta, silld niiden avulla yritys pystyy paremmin tekemaan itsestaan

vetovoimaisemman tyonantajan.

Tietoperusta rakentuu kolmesta paaluvusta, joiden aiheina ovat tyénantajabrandi,
tyontekijdkokemus ja tydnantajalupaus. Tietoperustan tavoitteena on lisata laaja-alaisesti
ymmarrysta naistd aiheista, jotta niiden pohjalta voidaan suunnitella kysely seka

toiminnallisen osuuden eli tydpajasarjan sisalto.

Tybn ensimmainen paakasite on tydnantajabrandi. Tytnantajabrandiin liittyy myos
lahikasitteitd, joista kasitellaan brandia, tydnantajabrandin assosiaatioita,
tybnantajakuvaa, tydnantajan mielikuvaa ja tybnantajan mainetta. Imago on yksi
tydnantajabrandiin liittyva lahikasite, jota ei ole sisallytetty tAhéan tydohon. Tyossa
kasitelladn myds tyonantajabrandiin liittyvid organisaatiokulttuuria ja organisaation

identiteettiad eli yritysidentiteettia.

Organisaatiot ovat huomanneet, etta kilpailu oikeista osaajista on kovaa ja ymmarténeet,
ettd tyontekijakokemukseen panostaminen liséa tybnantajan vetovoimaisuutta. (Lee Yohn,
2018.) Toisen paaluvun aihe on tydntekijakokemus. Luvun paékasitteen,
tyontekijdkokemuksen liséksi kasitelladn aiheeseen liittyvista lahikasitteista
tyontekijamatkaa. Tyossa ei kasitella tyotyytyvaisyytta, tyontekijoiden vaihtuvuutta,

rekrytointia eika irtisanoutumista.



Oikeiden osaajien houkutteleminen ja sailyttdminen organisaatiossa on nykyaan
haastavaa. Vapaat tyOpaikat ovat helpommin tydntekijoiden saavutettavissa ja
tybnantajien vertailu eri kanavien kautta on vaivatonta. Tyonantajalupauksen avulla
yritykset voivat yha paremmin houkutella, sitouttaa ja sailyttédd oikeita osaajia ja edistaa
yrityksen kasvua. (Black, Manohar & Stehli 2013, 1, 4.) Tietoperustan kolmas paakasite
on ty6nantajalupaus. Tyossé puhutaan myods sen lahik&sitteista arvolupauksesta ja

psykologisesta sopimuksesta.

Toimeksiantajayrityksen tydntekijoille toteutettiin tydntekijakokemusta kasitteleva kysely,
jonka tavoitteena oli lisata ymmarrysta tyontekijoista ja heidan kokemuksistaan.
Tyontekijakokemusta kasittelevan kyselyn tuloksia hyédynnettiin tyontekijakokemuksen
kehittamista kasittelevassa tybpajassa. Kyselyyn osallistujista rajattiin pois yrityksen
toisen yksikon tyontekijat, koska heidan tyéntekijakokemuksensa oli hiljattain avatun

yksikdn vuoksi vasta muutaman viikon mittainen.

Opinnaytetydn toiminnallinen osuus oli neljan tydpajan tyOpajasarja, joka jarjestetaan
toimeksiantajayrityksen avainhenkil6ille. Tydpajasarjan tavoitteena oli lisata tyénantajan
ymmarrysta vetovoimaisuuteen vaikuttavista tekijoista seka l0ytadé keinoja toimeksiantajan

vetovoimaisuuden varmistamiseksi.

Taman opinnaytetyon avulla pyritddn saamaan ratkaisuja toimeksiantajaa askarruttavaan
kysymykseen oikeiden osaajien houkuttelemisesta. Opinndytetyon aihetta mietittdessa
toimeksiantaja ilmaisi huolensa siitd, miten yritys voisi tydnantajana onnistua
houkuttelemaan toivomiaan oikeita osaajia yritykseen. Toimeksiantaja toivoo saavansa
opinnaytetyosta keinoja, joiden avulla se voi tulla yha vetovoimaisemmaksi tyénantajaksi.
Toimeksiantaja Exitteams Oy haluaa olla niin vetovoimainen tydnantaja, etta oikeat
osaajat haluavat sille t6ihin. Opinnaytetydn aiheena on tyénantajan vetovoimaisuus,
koska aihe on toimeksiantajalle tarkea. Opinnaytetyon tuloksia voidaan hyddyntaa

toimeksiantajayrityksen toiminnan ja vetovoimaisuuden kehittdmisessa.

Tama opinnaytetyo kasittelee tydnantajan vetovoimaisuutta ja siihen vaikuttavia tekijoita.
Ty6ssa kuvataan tyénantajan vetovoimaisuuden kehittdmisen keinoja ja tydnantajan
brandaysta. Tyontekijakokemusta kasittelevassa luvussa kerrotaan, minkalaisista asioista
tyontekijdkokemus syntyy, mik& siihen vaikuttaa ja miten sitd voidaan yrityksessa kehittaa.
Tybnantajalupauksesta kerrotaan sen avulla saavutettavasta kilpailuedusta suhteessa

muihin tyénantajiin.



Opinnaytetydn tekemiseen kului hieman yli vuosi. Opinnaytety6n suunnitteluvaiheessa
laadimme Gantt-kaavion (liite 1) projektin toteutusta varten, jota on muokattu tyén
edetessa. Tydskentelyssa oli muutamia intensiivisempié vaiheita; aloitus kevéaalla 2019,
syksy 2019 seka maalis-toukokuu 2020. Opinnaytetydn toiminnalliseen osuuteen kuuluva
tybpajasarja toteutettiin kahdessa osassa. Kaksi ensimmaista tydpajaa jarjestettiin
joulukuussa 2019. Kolmas ja neljas tydpaja pidettiin toukokuussa 2020. Kahden viimeisen
tyopajan toteutus siirrettiin COVID-19 -pandemian aiheuttamien rajoitusten vuoksi
virtuaaliseksi ja ne toteutettiin Google Meets-ohjelman avulla. Opinnaytety® valmistui

kesakuussa 2020.



2 TyOnantajabrandi

Brandit ovat yleisesti yritysten tarkeimpia ominaisuuksia. Kotlerin mukaan: "Se on
lyhenne, joka kokoaa ihmisen tunteet jotain tiettya yritysta tai tuotetta kohtaan”. Hyvat
bréndit ovat ansainneet asiakkaiden tai tyontekijoiden lojaaliuden eivatka kilpailijat tai
trendien muutokset vaikuta niiden menestykseen. (Kotler 2006, 4-5.) Donald Millerin
sanoin "hyva brandi on selked” (Miller 10.10.2019). Brandi on myds lupaus. Se on kaikkea
mita néaet, kuulet, luet, tunnet ja ajattelet jostain tietysta tuotteesta, palvelusta tai
yrityksesta. Ne brandit, joista asiakkailla on hyvia aikaisempia kokemuksia tai
tulevaisuuden odotuksia saavat asiakkaiden mielessé erityisen paikan. Liséksi ne

yksinkertaistavat ja helpottavat paatésten tekemista. (Kotler 2006, 4-5.)

Palvelubrandien ja yritysbrandien liséksi yritykset ovat viime aikoina kehitténeet itselleen
tydnantajabrandin oman henkiléstéjohtamisensa tueksi. Cheese, Thomas & Craig
kiteyttavat termin tydnantajabrandi (employer brand) siséltdvan ne seikat, joiden avulla
tybnantaja erottautuu, mité se edustaa ja minkalainen sen kulttuurinen persoonallisuus on
(Cheese ym. 2008, 100). Yritys voi erottautua tydnantajabrandin avulla muista
organisaatioista ja olla niihin verrattuna houkuttelevampi tyonantaja. Tyonantajabréndin
avulla yritys pyrkii myds varmistamaan nykyisten tyontekijdiden sitoutuneisuuden
yritykseen. (Backhaus & Tikoo 2004, 501.) Ambler & Barrow maarittelevat
tybnantajabrandin olevan niin sanottu paketti toiminnallisia, taloudellisia ja psykologisia
etuja, joita tydnantaja tarjoaa ja joihin tydnantajan voi identifioida (Ambler & Barrow 1996,
187). Tybnantajabrandin perusajatus on se, etta siina esitetyt tietyt aspektit ovat nykyisia
ja potentiaalisia tydntekijoitd houkuttelevia. Yrityksen onkin osattava viestia
yksinkertaisesti mita yritys on (Miller 10.10.2019), silla sen avulla tydntekijat linkittyvat
organisaatioon (Edwards 2009, 11). Brandin avulla tydnhakijalle muodostuu kasitys siité,

minkéalaisesta tytnantajasta on kyse. (Cheese ym. 2008, 100.)

Tassa opinnaytetydssa kaytamme edellisessa kappaleessa mainittujen tutkijoiden
tydnantajabrandin maaritelman yhdistelmaa. Opinnaytetydssamme tyénantajabrandi
sisaltda ne seikat, joilla tybnantaja erottautuu ja on muihin tyénantajakilpailijoihinsa
verrattuna vetovoimaisempi tydnantaja. Siihen sisaltyvat myos eri toiminnalliset,
taloudelliset ja psykologiset edut, joita tydnantaja tyontekijoilleen tarjoaa.
Yksinkertaisuudessaan se kertoo, mitd yritys on ja mita se tydntekijoilleen tarjoaa
houkutellakseen ja sitouttaakseen parhaat ja itselleen sopivat osaajat. Tama
tydnantajabrandin maéaritelméa tukee opinnaytetydémme tavoitetta, jossa
toimeksiantajayritykselle rakentuu tydnantajalupauksen perusta, joka perustuu

nimenomaan tyonantajabrandiin.



Tybnantajabrandiin liittyvid osatekijoitd ovat organisaation identiteetti,
organisaatiokulttuuri, tydnantajabrandin assosiaatiot, tytnantajakuva seka tydnantajan

vetovoimaisuus. Naitd kdymme tarkemmin l&pi luvussa 2.

2.1 Menestyvaan tydnantajabrandiin vaikuttavat tekijat

Bortha, Bussin & de Swardt (2011, 2-4) ovat tehneet tutkimuksessaan havaintoja
tekijoista, jotka vaikuttavat menestyvaan tyénantajabrandiin. Ensinnakin yrityksen tulee
ymmartaa kohderyhmansa, eli haluttujen tydntekijoiden tarpeet ja mieltymykset.
Tybnantajabrandissa selitetty henkilostostrategia tyontekijoiden houkuttelemisesta,
motivoimisesta ja sitouttamisesta tulee olla sek& tyontekijoiden ettéd tydnantajan nakyvilla.
Lisaksi yrityksen tydnanatajabrandista ja sen lupauksista tulee viestia avoimesti sisdisesti

ja ulkoisesti.

Brandistad ilmenee koko organisaation yritysidentiteetti. Yritysidentiteetti viittaa siihen, mika
yrityksessa on tyontekijoiden mielesta keskeistd, kestavaa ja erottuvaa (Puusa &
Tolvanen 2006, 30). Yritysidentiteettia kasitelladn tarkemmin opinnaytetydn luvussa 2.6.
Mitd paremmin organisaatio tuntee oman yritysidentiteettinsa, sitd helpompi sen on
rakentaa itselleen todenmukainen, johdonmukainen ja tehokas, vahvempi brandi.
(Parment & Dyhre 2009, 90.) Organisaatioiden tulisi antaa mahdollisimman realistinen
kuva yrityksesta (Edwards 2009, 10), jotta tydnantaja ei tuottaisi mahdollisille
tydnhakijoille tai nykyisille tyontekijoille pettymyksia turhista lupauksista (Backhaus &
Tikoo 2004, 507).

Tybnantajabrandia verrataan myds tuotebrandiin. Kun tuote on brandatty oikein ja se
tayttaa lupaukset, asiakas on tuotteelle lojaali ja ostaa sitd jatkossa. Samoin tyéntekija on
tydnantajalle lojaali tydnantajabrandin lupausten taytyttya. (Backhaus & Tikoo 2004, 508-
509.) Jos tydnantajabrandin siséltd ei ole todenmukainen ja aito, se tuskin houkuttelee eri
sidosryhmia. Vaarennetty tai tekaistu sanoma ei ole yhta viehattava ja houkutteleva kuin
aito. (Parment & Dyhre 2009, 90.)

Myds Edwards vertaa tydnantajabrandia osuvasti tuotebrandiin. Kun tuotebrandi keskittyy
esittAmaan tietyn tuotteen sen asiakkaille, tydnantajabrandissa esitettdvana on
organisaatio sen nykyisille ja potentiaalisille tyontekijoille. (Edwards 2009, 6.)
Tybnantajabrandi tarjoaa tyontekijalle samanlaisia etuja kuin tuote asiakkaalle. Naita ovat
kehittava ja/tai hyodyllinen toiminta (toiminnallinen etu), materia- tai rahapalkkio

(taloudellinen etu), sek& suunta, tarkoitus ja yhteenkuuluvuuden tunne (psykologinen etu).



(Ambler & Barrow 1996, 187.) Tydnantajabrandiin voidaan olettaa sisaltyvan tyontekijoille
tarjottavien aineettomien ja aineellisten etujen selkeyttdmista ja hallintaa.
Tybnantajabrandi sisaltdd organisaation luonteen elementtien tunnistamisen, kuten

organisaation asettamat arvot ja paaperiaatteet. (Edwards 2009, 7.)

Tybnantajabrandi jakautuu kahteen eri osa-alueeseen: tybantajabrandin assosiaatioihin ja
tydnantajabrandin lojaaliuteen. Tydnantajabrandin assosiaatiot muodostavat tyénhakijoille
jonkinlaisen tydnantajakuvan ja sen myota tyénantajan vetovoimaisuuden.
Tybnantajabrandi vaikuttaa my6s organisaatiokulttuuriin ja sen identiteettiin, joiden
ansiosta jo yrityksessa tytskentelevalle tyontekijalle voi syntya lojaalius tytnantajabrandia
kohtaan. (Backhaus & Tikoo 2004, 504-505.) Tyontekijan ollessa lojaali
tydnantajabrandilleen, han on tutkimuksen mukaan tuottavampi ja sitoutuneempi
tydnantajaansa, vaikka olosuhteet vaatisivatkin tutkimaan muita
tyollistymismahdollisuuksia. (Leekha Chhabra & Sharma 2014, 51.) Tyontekijassa
ilmenevaa tytnantajabrandin lojaaliutta ja siitd seuraavaa tyéntekijan tuottavuutta emme
kasittele tarkemmin tassa tydssa. Olemme rajanneet ndma aiheet tyon ulkopuolelle, koska
keskitymme tydssdmme nimenomaan niihin seikkoihin, joista lojaalius ja tuottavuus ovat

seurausta.

Tyota haetaan suuremmalla todennakoisyydelld, mikali yrityksellda on voimakas
brandikuva (Leekha Chhabra & Sharma 2014, 53). Arvostettu ja helposti tunnistettavissa
oleva tybnantajabréandi johtaa siihen, ettd koko organisaatio on todennakoisesti
houkuttelevampi (Edwards 2009, 13).

2.2 Tyo6nantajan brandays

Tybnantajan brandayksen (employer branding) merkitys yritysten keskuudessa on
kasvanut. Sen méaaritellaan olevan tyénantajaidentiteetin rakentamisprosessi, joka on
suunnattu nykyisille ja uusille potentiaalisille tydntekijdille (Roper ym. 2013, 474).
Santiagon (2019, 144) mukaan tydnantajan brandays on progressiivista
henkiléstbjohtamisen kehittdmista, jota voi lahestya yleisen branditeorian avulla.
Henkilostojohtamisen tehokkuuden kehittdmiseen voidaan kayttda yleisen brandayksen

periaatteita ja tyokaluja, kuten kohderyhman tunnistamista, segmentointia ja edistamista.

Tybnantajan brandays on yrityksille uusi lahestymistapa parhaiden mahdollisten
tyontekijoiden rekrytointiin ja sitouttamiseen. Se luo yrityksille lisdarvoa jatkuvasti

kasvavassa tyonantajien valisessa kilpailussa. Tytnantajan brandayksen avulla esimiehet



voivat koordinoida eri henkildstdjohtamisen tehtavia, kuten rekrytointia, henkildstoa,

koulutusta ja kehittymista, tietyn strategian mukaisesti. (Backhaus & Tikoo 2004, 513.)

Tybnantajabrandin rakentamisella yritetaan toki houkutella mahdollisimman hyvin
potentiaalisia osaajia yritykseen, mutta sen taytyy olla aito ja heijastaa organisaation
todellista tilaa (Cheese ym. 2008, 100). Tybnantajan bréandays alkaakin analysoimalla
organisaation arvot, tyopaikkakulttuuri, kilpailijat, henkilostdhallinto ja siihen liittyvat
saannot, vahvuudet, brandin tAman hetkinen kuva, trendit ja muut yrityksen toimintaan
vaikuttavat seikat. (Leekha Chhabra & Sharma 2014, 51.) Kun yrityksess& ymmarretaan
se, millaisia ominaisuuksia siind menestyvilla tyontekijoilla tulisi olla, voidaan
tydnantajabrandia rakentaa naiden ajatusten perusteella. Huomio tulee olla sellaisissa
ominaisuuksissa, joiden kaikki tydntekijat katsovat olevan osa yrityksen perusluonnetta ja
jotka edistavat tyontekijoiden menestysta myos yksilétasolla. Talldin yritys onnistuu
todennakdisemmin houkuttelemaan oikeanlaisia, yrityksessa menestyvid osaajia
tyontekijoikseen. (Cheese ym. 2008, 100.)

Parment & Dyhre (2009, 85) korostavat kolmea seikkaa, jotka tulee ottaa huomioon, kun
yritykselle halutaan rakentaa kestavaa tybnantajabrandiad (sustainable employer brand).
Ensinnakin, tydnantajabrandin tulisi perustua organisaation identiteettiin. Mitd paremmin
yritys tuntee oman ytimensa ja sen, millainen se todella on organisaationa, sita
helpompaa sen on rakentaa kestavaa tytnantajabrandia. Toiseksi, yrityksen tulee
ymmartaa sen kuluttajia ja tuotteita — niiden kautta vaikutetaan siihen, mita tulevat
tyontekijat ajattelevat yrityksesta, sen tuotteista ja brandista. Kolmanneksi, yrityksen tulee
ymmartaa kilpailijoitaan. Organisaation tulee olla tietoinen yhdesta tai useammasta

merkittavasta kilpailuedusta.

Tassa opinnaytetydssa aloitetaan tydnantajan brandays Leekha Chhabra & Sharman
(2014, 51) seka Parment & Dyhre (2009, 85) mukaisesti yrityksen analysoinnilla, jotta
yrityksen avainhenkildilla olisi yhtendinen ymmarrys sen taman hetkisesta tilasta
yrityksena ja tydbnantajana. Lisdksi osana analysointia verrataan Parment & Dyhre (2009,
85) mukaisesti muita tytnantajakilpailijoita toimeksiantajayritykseen, jotta

avainhenkildiden tietoisuutta toimeksiantajayrityksen kilpailueduista voidaan lisata.

My6s Backhaus & Tikoo (2004, 505) mukaan tyonantajabrandayksen alussa keskitytadan
vahvasti yrityksen analysointiin, jolla on keskeinen rooli tydmme toiminnallisessa
osuudessa. Heidan tekemassaan viitekehyksessa (kuvio 1) on myés selkeana

paamaarana tydnantajan vetovoimaisuuden parantaminen.
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Kuvio 1. Tyonantajabrandayksen viitekehys (mukaillen Backhaus & Tikoo, 2004, 505)

Kuvio 1 on tarke&ssa roolissa tydmme toiminnallisessa osuudessa. Kuviossa esitellyt
tybnantajabrandin assosiaatiot ja tydbnantajakuva ovat kasiteltavia aiheita
opinnaytetyémme toiminnallisessa osuudessa toteuttamissamme tydpajoissa.
Tybnantajan vetovoimaisuutta kasitelladn syvemmin luvussa 2.5. Myds organisaation
identiteetti ja organisaatiokulttuuri ovat toiminnallisen osuuden tydpajoissa kasiteltavia
aiheita. Organisaation identiteetista kerrotaan tarkemmin luvussa 2.6. ja

organisaatiokulttuurista luvussa 2.7.

Analysoinnin jalkeen Leekha Chhabra & Sharma (2014, 57) tyénantajabrandin
rakentamisprosessissa organisaation arvot, ideologia ja ominaisuudet muutetaan
arvolupauksiksi. Tassa vaiheessa oikeanlainen kommunikointi on hyvin tarkeaa, jotta
oikeat osaajat voidaan tavoittaa oikeissa kanavissa. Oikean viestinnédn avulla halutut

osaajat saavat halutun kuvan organisaation arvolupauksista ja siten myds tydnantajasta.

Bortha ym. sen sijaan ovat rakentaneet mallin, jonka mukaan tyénantajabrandin
rakentamisessa on kuusi vaihetta. Nama linkittyvat tydnantajabrandiin ja oikeiden osaajien
houkuttelemiseen ja sitouttamiseen. Ensin maaritelladn kohderyhman tarpeet ja edut, joita
yritys voi tydnantajalupauksessaan tarjota. Toisena rakennetaan erottuva
tybnantajalupaus, joka tarjoaa ainutlaatuisia ja muista eroavia etuja suhteessa
organisaation strategiaan ja kohderyhman tarpeisiin. Sen jalkeen rakennetaan selkea
henkildstostrategia, joka pohjautuu aiemmin tehtyyn tydnantajalupaukseen. Neljas vaihe
on varmistaa tyénantajalupauksen ja asiakaslupauksen johdonmukaisuus, kun tarpeet ja
edut on tunnistettu. Tama tulee tehd& ennen henkildstostrategian ja kommunikoinnin
toteuttamista, silla se vahvistaa tehtyja brandilupauksia. Naiden jalkeen viestitdan
tydnantajabrandisté kaikissa kanavissa samalla tavalla. Viestintdkanavien tulisi olla
kohderyhméalle sopivia. Viimeisen& suunnitellaan henkildstdjohtamisen mittari, joka mittaa
tydnantajabrandin mukaista henkilostostrategiaa ja joka toteutuu tydnantajalupauksessa.



Kaikki nama mainitut vaiheet vaikuttavat tasapuolisesti tydnantajabrandin rakentamiseen
ja organisaation eroavaisuuteen. (Bortha ym. 2011, 11.) Ty6nantajabrandin kehittamiselle
ja rakentamiselle on olemassa monia erilaisia keinoja ja malleja, joista osa koostuu
selkeisté eroteltavista vaiheista. Toisaalta sen kehittdminen voi olla myds osa yrityksen

strategiaa.

Leekha Chhabra & Sharma (2014, 57) ja Parment & Dyhre (2009, 85) tytnantajabrandin
rakentamismalleissa keskitytaan selkeasti organisaation perustaan eli sen arvoihin ja
ideologiaan. Heiddn mukaansa nama viedaan suoraan tydnantajalupaukseen, jota yritys
viestii eri kanavissa houkutellakseen oikeita osaajia. Bortha ym. (2011, 11) mallissa sen
sijaan keskitytddn enemman yrityksen kohderyhman tunnistamiseen, sen mukaisen
tydnantajalupauksen rakentamiseen ja strategisten toimien suunnittelemiseen ja
toteuttamiseen. Molemmissa rakentamismalleissa painotetaan viestinnan tarkeytta, jotta
yritykselle rakennettu tytnantajabrandi voisi saavuttaa oikeat kohderyhmat ja nain

erottautua muista tydnantajakilpailijoista.

Tassa opinnaytetydssa kaytetaan tydnantajabrandin rakentamiseen osittain Leekha
Chhabra & Sharman mukaista rakentamismallia, silla tydnantajabrandin rakentaminen
alkaa sen mukaisesti yrityksen analysoinnista. Ty6nantajabrandin rakentaminen aloitetaan
yrityksen analysoinnilla, jotta organisaation johtoryhman jasenilla olisi mahdollisimman
yhtendinen kuva yrityksen perustasta eli sen arvoista, visiosta, missiosta ja sen taman
hetkisesta tilasta. Yrityksen arvot, visio ja missio tullaan viemaan opinnaytetydssamme
rakentuvaan tyonantajalupaukseen. Kaytamme myds Bortha ym. mallin mukaisia vaiheita,
kuten tyontekijoiden tarpeiden ja etujen maarittelya, jotta voimme lisata johdon
ymmarrysta tyontekijoistd. Tassa opinndytetydssa ei kasitella henkilostdstrategian ja
viestintdsuunnitelman rakentamista, jotka ovat osa Bortha ym. rakentamismallia. Naiden
mallien mukaisen yrityksen analysoinnin jalkeen hyddynnetaan Backhaus & Tikoon
tydnantajabrandin viitekehysta. Viitekehyksen avulla lisdtaan yrityksen avainhenkildiden
ymmarrysta tydnantajabrandayksen vaikutuksesta yrityksen vetovoimaisuuteen

tybnantajana.

2.3 Tyo6nantajabrandin strateginen kehittdminen

Tybnantajabrandin kehittaminen on nykypaivana strateginen tytkalu, jolla voidaan
sitouttaa ja houkutella oikeita osaajia (Leekha Chhabra & Sharma 2014, 55). Parhaiden
osaajien houkuttelemisen lisaksi yritys voi saavuttaa strategisilla toimilla kilpailuetua.
Siihen pyrkiessa yrityksen tulee strategisten toimien liséksi olla johdonmukainen

tybnantajabrandinsa rakentamisessa, jotta tydnantajabrandi ja yritykseen liittyva



kuluttajabrandi kohtaavat. Vahva ja kestava tydnantajabrandi vetoaa niin tunteisiin kuin
jarkeenkin. (Parment & Dyhre 2009, 85-86.) Eri tyontekijéitd houkuttelevat organisaation
eri ominaisuudet ja naista yleisimpia ovat korvaus, urandkymaét ja kasvu, tyoprofiili,
brandinimi ja yrityskulttuuri. Muita houkuttelevia asioita ovat tydntekijan valtuuttaminen,
koulutus ja kehittdminen, tukevat ja rohkaisevat kollegat, hyvat suhteet esimieheen seka
hyvaksyminen ja kuuluminen tydyhteiséon. Myds innovatiiviset uudet tydtavat,
humanitaarinen organisaatio, ty6turvallisuus, arvostaminen ja organisaation

asiakaslahtoisyys koetaan houkuttelevaksi. (Leekha Chhabra & Sharma 2014, 55.)

Leekha Chhabra & Sharma (2014, 55) tutkivat neljan erilaisen yrityksen tydnantajabrandin
kayttda ja sen vaikutusta tydénantajan vetovoimaisuuteen. McDonald’s Restaurant paatti
kehittaa tydnantajabrandistrategiaansa ja lisasi omaa ymmarrystaan tydnantajana kyselyn
avulla. Taman ansiosta he saivat tietoonsa oikeat markkinointikanavat ja potentiaalisten
tyontekijoiden mielikuvia yrityksesta tydnantajana. Barclays Bank taas halusi kehittaa
visuaalista identiteettid, mainontaa, innovatiivista missiota ja sisdista markkinointia
parantaakseen vetovoimaansa tydnantajana. Fujitsu Siemens halusi varmistaa kaikkien
tydntekijoiden tietoisuuden tydnantajabrandinsa arvoista ja he kehittivat strategiaansa
korostamalla avointa ja rehellisté tyokulttuuria, myynnin edistamista ja sisaista
markkinointia. London & Quadrant housing Group halusi korostaa heidan profiiliaan
tybnantajana ja rakentaa tyontekijoitddn houkuttelevan, sitouttavan ja jatkuvasti kehittavan
tyokulttuurin. Organisaatio kehitti siséista markkinointia, suunnitteli tunnustusjarjestelméan
ja ylimaaraisia henkilostdetuja hyvasta palvelusta ollakseen vetovoimaisempi tytnantaja.
Nailla erilaisilla strategisilla kehitystoimilla mainitut organisaatiot onnistuivat parantamaan

kehitysta kaipaavia osa-alueita ja saavuttivat tavoitteensa.

Edella mainitut organisaatiot ovat kehittdneet tytnantajabrandejaan eri tavoin ja
saavuttaneet kehitystydlla haluamansa. Kaikilla nailla organisaatioilla oli tavoitteena olla
entista vetovoimaisempi tybnantaja uusien ja nykyisten tyontekijoiden silmissa. Naiden
esimerkkiyritysten tavoin voidaan opinnaytetydmme toiminnallisessa osassa kehittaa
avainhenkildiden kanssa toimeksiantajayrityksen toiminnan eri osa-alueita ja nain tehda

yrityksesta entista vetovoimaisempi tyonantaja.

2.4 Tyo6nantajakuva

Tybnantajabrandin toinen osa-alue on ty6nantajabrandin assosiaatiot, jotka muodostavat
tyonhakijoille jonkinlaisen kuvan tydnantajasta. Sen ansiosta tytnhakijat voivat kokea

tybnantajan vetovoimaisena. (Backhaus & Tikoo 2004, 504.)
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Tybnantajakuva on osa laajempaa, moniulotteista kokonaisuutta, joka kasittda koko
organisaation ja siitd muodostuvan kuvan. Organisaatiokuvaan sisaltyvét tydnantajakuvan
ohella esimerkiksi yrityksen taloudellinen kuva, kuva sen sosiaalisesta vastuullisuudesta
seka kuva yrityksesté tuotteiden ja palveluiden tarjoajana. Nain ollen koko
organisaatiokuvasta puhuttaessa on kasitys yrityksesta tydnantajana vain yksi osa sen

kokonaisvaltaisesta organisaatiokuvasta. (Lievens & Slaughter 2016, 409.)

Tybnantajakuva on yksittdisten inmisten mielikuva yrityksesté tydnantajana, joka koostuu
tietyistd ominaisuuksista ja joka voi olla eri ihmisilla erilainen (Lievens & Slaughter 2016,
409-410). Tydnhakijat vertaavat yrityksista syntyvaa tytnantajakuvaa omiin tarpeisiinsa,
persoonallisuuteensa ja arvoihinsa (Backhaus & Tikoo 2004, 512-513). Tybnantajakuvalle
on tyypillista se, etta eri yksilot kokevat sen erilaisena. Kuva ei ole erityisen vakaa eika
kokonaisvaltainen, vaan se on altis muutoksille ja keskittyy helposti vain tiettyihin
nakdkantoihin. Yksilon muodostama tyonantajakuva on yhdistelma niita jatkuvasti liikkuvia
erityispiirteita, joita yritykselld on tytnantajana. (Lievens & Slaughter 2016, 409.)

Tybnantajakuvasta puhuttaessa on tarkea erottaa se tydnantajan identiteetista. Identiteetti
viittaa siihen, mita yrityksen sisapiirissa olevat henkilot, eli tydntekijat, kokevat olevan
yrityksessa keskeista ja sille ominaista. Tyonantajakuva sen sijaan kasittelee yrityksen
ulkopuolisia kasityksia. (Lievens & Slaughter 2016, 409-410.)

Tybnantajaan liittyvista termeista tydnantajan tunnettuus, tydnantajan maine ja
tydnantajakuva liittyvat vahvasti toisiinsa. Niiden voidaan ajatella kuuluvan yhden
laajemman kasitteen, tydnantajan tuntemus (employer knowledge) alle. (Lievens &
Slaughter 2016, 410.)

Tybnantajakuva tulee kasitteena siis erottaa tytnantajan tunnettuudesta ja maineesta.
Toisin kuin tydnantajakuva, maine syntyy padasiassa tunnepitoisista seikoista. Maine
myds edustaa tyonantajakuvaa pysyvampaa arviota siita, miten ihmiset suhtautuvat
kyseiseen organisaatioon. Naméa eroavaisuudet voivat nakya siten, etté vaikka ihmisilla
ylipdataan olisikin positiivinen kasitys organisaatiosta sen hyvan maineen vuoksi, voi
yksittdinen tydnhakija kokea organisaation negatiivisena tiettyjen kokemusten tai huonon
tydnantajakuvan vuoksi. (Lievens & Slaughter 2016, 409-410.) Ty6nhakijan nakdkulmasta
ei ole yhdentekevaa minkélainen maine yrityksella on tyénantajana (Cheese ym. 2008,
100). Usein potentiaaliset tyontekijat ovat kiinnostuneita hakemaan téita kyseisesta
yrityksesta, mikali silla on positiivinen maine (Edwards 2009, 7). Maineen rakentamiseen

kuluu aikaa ja hyvan maineen saattaa menettda hetkessa. Sen takia kaikki, tunnetutkin
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brandit, joutuvat jatkuvasti tekemaan tdita hyvan tyéantajakuvan rakentamiseen ja
yllapitamiseen. (Alhroth 2017, 160.)

Kasvavan organisaation tulisi keskittya positiivisen ja houkuttelevan tyénantajakuvan
rakentamiseen, silla hyva tyénantajakuva houkuttelee parhaat osaajat (Alhroth 2017, 159-
160). Positiivinen tydnantajakuva tekee yrityksesta vetovoimaisen tydnantajan (Leekha
Chhabra & Sharma 2014, 57). Tybnantaja tarvitsee nakyvyytta ja erityisesti tydyhteison
kokemuksia ja tarinoita, jotka saavat tyénhakijat kiinnostumaan ja kilpailemaan juuri
kyseisesta tydpaikasta. Samankaltaisia tydnantajia saattaa olla samassa kaupungissa
monia, jolloin tydnantajan tulee nakya ja kuulua positiivisella tavalla erityisesti tydyhteisén
kautta. Vetovoimainen organisaatio tarvitsee nakyvyytta, sdrmaa, erottuvuutta ja

uskottavuutta seka sisaisesti etta ulkoisesti. (Alhroth 2017, 159.)

Hyvan tydnantajakuvan ansiosta tydnantaja voi olla vetovoimainen mahdollisten
tydnhakijoiden silmissa (Backhaus & Tikoo 2004, 506). Pelkastaén hyvan
tydnantajakuvan rakentaminen tai brandéaminen ei riitd, mikali sen taustalla ei ole
todellisuudessa vetovoimaista tydpaikkaa. Hyvan tydnantajabrandin tulee heijastaa sita
todellisuutta, mitd sen organisaatio todella on. Pelkk& vahva tydnantajakuvan brandays ei

riitd kompensoimaan huonosti toimivaa organisaatiota. (Parment & Dyhre 2009, 86.)

2.5 TyoOnantajan vetovoimaisuus

Vetovoimainen tydpaikka on sellainen, josta tydnhakija saa positiivisen tunteen (Rynes,
Bertz & Gerhart 1990, 13). Positiivisen tunteen saamiseen vaikuttavat monet eri tekijat
kuten ympariston vaikutukset (Ehrhart & Ziegert 2005, 903.), organisaation ominaisuudet,
organisaatiossa olevien henkildiden sanat kyseisesta organisaatiosta ja positiivinen
vuorovaikutus yrityksen edustajien kanssa (Rynes ym. 1990, 13). Naiden tekijoiden avulla
tyontekija saa kuvan siitd, minkalaista kyseisessa yrityksessa olisi tydskennella (Ehrhart &
Ziegert 2005, 903).

Ty6nantajan vetovoimaisuus on tarkea kasite, silla ylivoimaisten tietojen ja taitojen
omaavien tyontekijéiden houkutteleminen on yritykselle tarkea kilpailuetu. Tydntekija
kokee tydnantajan vetovoimaisena, kun han nakee organisaation tarjoamat hyddyt
tydskennellessaan kyseiselle yritykselle. (Berthon, Ewing & Hah 2005, 156.) Kun
yrityksessa mietitdan sen vetovoimaa potentiaalisten tydntekijoiden silmin, voidaan
arvioida niita asioita, joita yrityksella todella on tarjota kunnianhimoiselle ja kehitysta
tavoittelevalle osaajalle. Yrityksen kannattaa tarkastella sen toiminnan eri ulottuvuuksia

seka niiden merkityksellisyytta tydnhakijan silmissa. (Malmelin & Hakala 2012, 148-149.)
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Kun yrityksen vetovoimaa tarkastellaan potentiaalisen tyontekijan nakdkulmasta, on hyva
kiinnittdd huomiota yrityksen perustietojen ja historian lisaksi myds sen osaamiseen,
viimeaikaisiin saavutuksiin, tunnustuksiin seka yhteiskunnalliseen toimintaan (Malmelin &
Hakala 2012, 148-149). Yrityksen taytyy osata viestia rehellisesti omista arvoistaan ja
tavoitteistaan, jotta se voi I0ytdd potentiaalisten hakijoiden joukosta paremmin niitd, joiden
henkildkohtaiset tavoitteet kohtaavat yrityksen vision kanssa (Malmelin & Hakala 2012,
148-149). Organisaation ja tydnhakijan valinen sopivuus lisdakin tydnantajan
vetovoimaisuutta tyontekijan silmissa (Elving, Westhoff, Meeusen & Schoonderbeek 2012,
356).

Yritys voi vaikuttaa vetovoimaisuuteensa monin eri keinoin. Vetovoimainen yritys ndhdaéan
houkuttelevana tytnantajana seka toivottuna yhteistybkumppanina. (Malmelin & Hakala
2012, 10-13.) Tydnantajan ja tydpaikan vetovoimaisuuteen liittyvia tekijoitd on selvitetty
useiden erilaisten tutkimusten avulla. Tutkimuksissa on ilmennyt niita seikkoja, jotka
lisdavat vetovoimaisuutta, mutta toisaalta myds sita heikentavia tekijéita. Nama molemmat

seikat tulee huomioida aihetta kasiteltaessa.

Parment & Dyhre (2009, 87-88) listaavat kirjassaan kahdeksan tekijaa, jotka eri
tutkimusten ja heidan kokemustensa valossa ovat osoittautuneet merkittaviksi tydnantajan
ja tyOpaikan vetovoimaisuuteen vaikuttaviksi tekijoiksi. Naiden hyvaa tyopaikkaa
kuvaavien seikkojen pitéé toteutua yrityksessa niin tydnantajan kuin tyontekijankin
mielesta, jotta ne voivat taata todellista menestysta. Listassa mainitaan tydhdn liittyvien
suhteiden laatu, johtajuuden merkitys, osallistaminen, strateginen kiinnitys ja selkeat
arvot, tydymparistd, oppiminen ja palaute, itsendisyys ja oma identiteetti sek& merkitys ja

hauskuus.

Parment & Dyhre (2009, 87-88) listauksessa mainittujen seikkojen voi ajatella jaottuvan
kahteen erilliseen ryhmaan. Ensinnakin, siina ilmenee seikkoja, joihin tytntekija voi itse
vaikuttaa parhaiten paivittdisen toiminnan avulla. Naita yrityksessa vallitsevaan ilmapiiriin
vaikuttavia tekijoitd ovat tyéhon liittyvien suhteiden laatu, tydymparistd, oppiminen ja
palaute, itsendisyys ja oma identiteetti sekd koettu merkitys ja hauskuus. Kaikkien
tydntekijoiden omilla asenteilla ja toimilla voidaan vaikuttaa siihen, kuinka hyvin naméa
vetovoimaisuutta lisdavat asiat toteutuvat yrityksessa. Vetovoimaan panostaminen on
tarkeda strateginen keino, johon myo6s henkilostt tulee saada sitoutettua mukaan (Malmelin
& Hakala 2012, 136).

Erityisen merkittavaksi vetovoimaisuutta lisdavaksi seikaksi koetaan ty6hon liittyvien

suhteiden laatu. Tyontekijat haluavat kokea samaistuvansa ja luottavansa kollegoihinsa.
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Hyvat ihmissuhteet perustuvat arvostukseen ja luottamukseen, itsearvoon ja saatuun
tunnustukseen. Taman toteutumiseksi yritykselta vaaditaan erittdin hyvaa yrityskulttuuria,
jossa tyontekijat saavat kasvaa, pitda hauskaa ja rakentaa keskinaista luottamusta ja
ihmissuhteita. (Parment & Dyhre 2009, 87-88.) Ty6hon liittyvat suhteet perustuvat
arvostukseen, luottamukseen ja hyvaan vuorovaikutukseen, johon kukin voi itse vaikuttaa
omalla toiminnallaan. Tyontekijoiden valiset hyvét suhteet ja luottamus ovat my6s

tydnantajan etu.

Toinen vetovoimaisuuteen vaikuttavista tekijoista on tydymparistd. Tyopaikan taytyy olla
fyysisiltd ominaisuuksiltaan, kuten myds sijainniltaan, houkutteleva. Tyontekijat viettavat
merkittdvan osan arjestaan tydpaikalla ja sen halutaan vaikuttavan positiivisesti
tydntekijdiden hyvinvointiin seka yrityksen vetovoimaisuuteen. (Parment & Dyhre 2009,
87-88.) Tyontekijoilla on myds mahdollisuus vaikuttaa tydympariston viintyvyyteen arkisilla
valinnoilla, esimerkiksi kiinnittdmalla huomiota tilojen siisteyteen ja omaan kaytokseen

kaikille yhteisissa tiloissa.

Vetovoimaisuuteen vaikuttavat myos tydntekijdiden oppiminen ja palaute. Tydntekijdiden
tulee saada palautetta sdénndllisesti ja heilla tulee olla erilaisia mahdollisuuksia kehittda
osaamistaan tydssaan. Nain heille voi kehitty& yh& parempi ymmarrys tyopaikasta
kokonaisuudessaan. (Parment & Dyhre 2009, 87-88.) Tydymparistdssa vallitseva
oppimiseen ja palautteeseen kannustava ilmapiiri on pitkalti [ahtéisin tydntekijoiden
kaytdksesta. Oman tiedon jakaminen ja yhdesséa oppiminen ovat keinoja kannustavan

yrityskulttuurin lisddmiseen.

Parment & Dyhre muistuttavat myds itsendisyyden ja oman identiteetin merkityksesta.
Erilaisuutta tulisi suvaita, yksilollisia eroja ja vahvuuksia korostaa ja tyontekijéiden omaa
identiteettid tuoda esille tydssa ja tehtavien hoitamisessa. (Parment & Dyhre 2009, 87-88.)
Itsendisyyteen ja omaan identiteettiin liittyen tydyhteiso ja sen jasenet voivat vahvistaa
kollegoidensa identiteettid erilaisuuteen kannustamisella ja jokaisen yksilollisyyden

kunnioituksella.

Vetovoimaisuuteen vaikuttavat myos tydssa koettu merkitys ja hauskuus. Tyélla tulee olla
merkitys, silla se edustaa intohimoa jotain asiaa kohtaan. Erilaisten ja moninaisten
ihmisten ja ideoiden suvaitseminen lisaa energiaa ja iloa tydssa. (Parment & Dyhre 2009,
87-88.) Myds oman tyén merkityksellisyyden jakaminen kollegoiden kanssa voi edistda
merkityksen kokemista ja yhtenaisyyden tunnetta tyontekijéiden valilla. Ty6 on tekijoilleen

lopulta suurelta osin arkista puurtamista, jonka viihtyisyyteen kaikki tyontekijat voivat
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omalla panoksellaan vaikuttaa luoden omalla kaytokselladn kevyttd, hauskaa ja

ystavallista ilmapiiria.

My6s Malmelin & Hakala (2012, 10-13) listaavat yrityksen vetovoimaisuuteen vaikuttavia
tekijoita, joihin lukeutuvat tydolosuhteet ja tytpaikan sijainti, tydstéa maksettava palkka,
erilaiset edut ja kannustimet, tydvalineiden ja ty6tilojen toimivuus ja laadukkuus,
tydsuhteen muoto ja toimenkuva seka se, minkalaista jatkumoa ja

etenemismahdollisuuksia yritys ja tyénkuva tarjoavat.

Malmelin & Hakala (2012, 10-13) listauksessa vetovoimaisuustekijéistd korostuvat
selkedmmin nimenomaan sellaiset asiat, joihin yrityksen johdolla on mahdollisuuksia
vaikuttaa. Taman opinnaytetyon toiminnallisessa osuudessa paatimme hyédyntaa
Parment & Dyhre (2009, 87-88) listausta vetovoimaisuustekijoista, koska siind korostuvat
johdon osuuden lisaksi myds useat sellaiset asiat, joihin tydyhteison jasenilla on

mahdollisuuksia vaikuttaa ja joita halutaan henkiléston osallistamisen vuoksi kasitella.

Parment & Dyhre (2009, 87-88) listaamista, vetovoimaisuutta lisdavista tekijdista voidaan
myds erottaa ne seikat, joihin yrityksen johto voi suoraan vaikuttaa strategisilla valinnoilla
ja paatoksilla. Naihin lukeutuvat johdon merkitys, strategian kiinnitys ja selkeat arvot,

tydymparistd, itsendisyys ja oma identiteetti ja osallistaminen.

Vetovoimaisuustekijoissd huomio kiinnittyy johtajuuden merkitykseen. Yrityksissa myds
tiimien johtajien ja koordinaattorien tulee keskittyd johtamiseen. Onnistuneella johtamisella
voidaan lisaté tyonantajan vetovoimaisuutta. (Parment & Dyhre 2009, 87-88.) Yrityksen
johdolla on mahdollisuus valita, missd maarin se priorisoi naita ja minkalaisia kaytantoja ja
linjauksia se tekee niiden tukemiseksi. Eri yrityksissa suhtaudutaan johtajuuden
merkitykseen eri tavalla, miké voi ndkya esimerkiksi esimiesten koulutuksessa ja

ammattitaidossa.

Vetovoimaisuuteen vaikuttavat strategian kiinnitys ja selkeét arvot. TyOntekijoiden tulee
ymmartaa yrityksen toiminta laajemmin. Hyvassa tydpaikassa organisaation tavoitteet ja
strategiat viestitdan selkeasti jo rekrytoinnin alkuvaiheessa. (Parment & Dyhre 2009, 87-
88.) Yrityksen laatima strategia, sen liittyminen kaytantoon ja siita viestiminen tydntekijoille
vaikuttavat tydnantajan vetovoimaisuuteen. Strategisilla valinnoilla yritys voi paattaa
esimerkiksi panostaa laadukkaaseen johtamiseen tai tyontekijéiden kouluttamiseen, jotka

lisadvat vetovoimaisuutta.
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Tybymparistoon ja tyétiloihin liittyvét tekijat ovat niita, joihin myoés johto voi valinnoillaan
vaikuttaa. Vaikka tyontekijat olisivat jarjestelmallisid ja panostaisivat tydpaikan
viihtyisyyteen, he eivét voi vaikuttaa esimerkiksi tyoskentelytilojen kokoon, varusteluun tai
tarvittavan teknologian hankkimiseen. Nama paatokset ja valmius panostaa

tydymparistoon ovat johdosta lahtdisin.

Itsendisyytta ja omaa identiteettid ajatellessa johdon rooli korostuu erityisesti
itsenaisyyden toteutumisessa. Tahan vaikuttavat esimerkiksi se, miten itsendisesti
tyontekijoiden annetaan tydskennella ja miten heidén yksildllisyyteensa ja erilaisuuteen

suhtaudutaan.

Tybnantajan vetovoimaisuuteen vaikuttavaksi tekijaksi listataan myds osallistaminen.
Tyontekijoilla tulee olla mahdollisuuksia osallistua paivittaista liiketoimintaa koskeviin
paatoksiin. Osallistamisen avulla myds johto voi saada tyontekijoilté arvokasta palautetta.
(Parment & Dyhre 2009, 87-88.) Myds osallistaminen ja erityisesti se, miss& maarin johto
on valmis kuulemaan tydntekijoitadn paatoksenteossa on pitkalti johdon valinta. Jos johto
on tiiviisti sulkeutunut eika ota huomioon tyéntekijéiden ndkemyksia ja mielipiteita, ei
osallistaminen toteudu parhaalla mahdollisella tavalla. Yrityksen johdon kannattaakin
huomioida tyontekijdiden osaaminen, mielipiteet ja ajatukset kuulemalla heita ja

osallistamalla heidat myds yrityksen toimintaa koskevaan paatdksentekoon.

Oppiminen ja palautteen anto ovat myds téarked osa johdon roolia. Tyontekijat haluavat
saada saannollisesti palautetta ja heilla tulee olla mahdollisuus ammatilliseen
kehittymiseen. (Parment & Dyhre 2009, 87-88.) Vaikka tyontekija pystyy omalla
asenteellaan vaikuttamaan siihen, onko hanella kiinnostusta kehittya ammatillisesti ja
jakaa oppejaan omille kollegoilleen, yrityksen johto pystyy vaikuttamaan siihen, miten se
mahdollistaa tydntekijan ammatillisen kehittymisen. Johto paattaa tarjoaako se
mahdollisuutta oppimiseen esimerkiksi ty6ajalla tai kustantamalla koulutusta, kannustaako
se tyontekijoita kehittymiseen, tarjoaako yritys tyontekijoille valmentavaa ohjausta tai

sparrausta kollegoiden kesken.

2.5.1 Tutkimuksia vetovoimaisuuteen vaikuttavista tekijoista

Vastaavia tuloksia ja samanlaisia tyopaikan vetovoimaisuuteen liittyvia tekijoita on
ilmennyt muissakin tutkimuksissa. Universum Global on tehnyt vuosittaisen suuren
tutkimuksensa maailman vetovoimaisimmista tydnantajista ja vuoden 2019 tutkimukseen
haastateltiin liiketalouden, insindori- ja IT-alan opiskelijoita ympéari maailmaa. Heilta

kysyttiin heidan mielestédén vaikuttavimpia tydnantajan ominaisuuksia, kun he miettivat
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tulevaisuuden tydnantajaansa. Lisaksi heilta kysyttiin minkalaista tyénantajabrandia he

eniten arvostavat. (Universum Global, 2019.)

Tutkimuksen mukaan opiskelijat tavoittelevat tydta, joka on vakaa ja turvallinen ja jota
tehdaan hyvan tarkoituksen puolesta. He haluavat tyén ja vapaa-ajan olevan
tasapainossa ja he haluavat olla tydssaan johtavassa asemassa. Lisdksi he haluavat olla

tydssaan luovia, innovatiivisia ja yrittdjahenkisia. (Universum Global, 2019.)

Vetovoimaisimman tydnantajan ominaisuuksia olivat korkeat tulot tulevaisuudessa,
ammatillinen kouluttautuminen ja kehitys, ystavallinen tydymparistd, arvostus ihmisia
kohtaan, turvattu tydllisyys seka luova ja dynaaminen tydymparistd. Muita ominaisuuksia
olivat kilpailukykyinen peruspalkka, haastava ty6, markkinoilla parjddminen seka johtajat,

jotka kannustavat kehittymiseen. (Universum Global, 2019.)

Vaikka Universum Global (2019) tutkimuksen kohderyhmaan ei kuulu hospitality-alan
opiskelijat, tuloksista 16ytyy monia yhtalaisia vetovoimaisuustekijoitd muihin tutkimuksiin
verrattuna. Voimme siis paatella tiettyjen vetovoimaisuustekijéiden olevan alasta

riippumattomia.

Erilaisten etuuksien tarjoaminen tyontekijoille on yksi keino tydnantajan vetovoimaisuuden
lisddmiseen. Kun organisaation vetovoimaa lisataan erilaisilla etuuksilla, ei yrityksen
tarvitse kilpailla osaavista tekijoista ainoastaan korkeiden palkkojen avulla. On tarkea

muistaa, etta erilaiset etuudet vetoavat eri tydntekijoihin. (Parment & Dyhre 2009, 108.)

Santiago (2019, 151-152) haastatteli tutkimuksessaan portugalilaisia, noin 1980-2000
valisena aikana syntyneité eri korkeakoulutason opiskelijoita ja ammattilaisia.
Tutkimuksen tarkoituksena oli ymmartaa brandin vetovoimaisuutta nykyisten
tyontekijoiden silmissa seka brandin vaikutusta. Tutkimuksessa selvisi eri seikkoja, jotka
luovat tydnantajabrandista vetovoimaisen nykyisille tyéntekijoille. Naita olivat esimerkiksi
tyontekijan aineellisiin (palkat ja edut) ja aineettomiin (koulutus ja
etenemismahdollisuudet) liittyvat ominaisuudet. Kaikkein tarkeimpéana korvauksena
haastateltavat olivat kokeneet olevan kouluttautumismahdollisuudet ja sen myoéta
urakehitys. Suuren osan mielestd myds esimiesten johtamistyyli oli vaikuttava tekija ja
siin& erityisesti yleneminen, erilaisiin projekteihin osallistaminen, uralla edistyminen,
avoimuus ja sisainen tiedonkulku. Haastatteluissa kavi ilmi haastateltavien stressi siita,
ettei johdolla tuntunut olevan huolta lahjakkaiden tydntekijoiden sailyttamisesta. Santiago
teki tutkimuksen perusteella johtopaatoksen, ettei organisaation taloudellinen arvo

(palkka, hyvityspaketti, tydturva, ylenemismahdollisuudet) ole kyselyyn osallistuneelle
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sukupolvelle ratkaiseva tekija, joka vaikuttaisi heidan tyénhakuunsa. Taméa
mielenkiintoinen tulos vahvistaa sen, etta tydnantajan on tarkea miettid oma
kohderyhménsa ja ymmartaa brandin vetovoimaisuuden elementit, silld jokaista
kohderyhm&a saattaa houkutella eri vetovoimaisuustekijat. Taman tietoisuuden avulla

organisaatiot pystyvat houkuttelemaan ja sailyttamaan lahjakkaita tydntekijoita.

2.5.2 Toimialan vetovoimaisuus

Alasta riippuen eri tybnantajilla on vetovoimaisuuteen liittyen haasteita, joihin voi olla
tavallista vaikeampi vaikuttaa. Toimeksiantajamme tapauksessa koko hospitality-alaa
koskevat haasteet vaikuttavat yrityksen vetovoimaisuuteen. Ty0- ja elinkeinoministerion
matkailun toimialaraportin (2019, 16) mukaan toimialan tulevaisuuden ndkyméat ovat
positiiviset sen kasvun ja uusien tydpaikkojen lisdéntymisen myota. Tydvoiman
saatavuusongelmat ovat kuitenkin olleet vuoden 2016 saatavuustilastojen mukaan
majoitus- ja ravitsemisalalla muita aloja yleisempaa. Paikoitellen osaavan tyévoiman

saatavuus on koitunut jopa yritysten kasvun esteeksi.

Vuoden 2020 alussa globaaliksi pandemiaksi levinnyt COVID-19-virus on vaikuttanut
merkittavasti koko matkailun toimialaan niin Suomessa, kuin kansainvéalisestikin.
Pandemian vaikutukset tulevat varmasti ndakymaan tulevissa toimialaraporteissa. Tassa
opinnaytetydssa emme paneudu pandemian vaikutuksiin sen tarkemmin, vaikka sen

vaikutukset koko toimialaan ovat ilmeiset.

Blomme, van Rheede & Tromp saivat selville tutkimuksessaan, etta yksi suurimmista
haasteista hospitality-alalla on I0ytaa ja sailyttdd korkeakoulutettuja ja ammattitaitoisia
tyontekijoita. Eri tutkimusten mukaan kuuden vuoden jalkeen valmistumisestaan
hospitality-alalle jopa 70% opiskelijoista vaihtavat alaa. Taman on tutkittu johtuvan muun
muassa alaa koskevista ennakkoluuloista, joita on pyritty vahentamaan kouluissa eri
toimilla. (Blomme ym. 2009, 6.) My6s uudemmassa vuoden 2019 matkailun
toimialaraportissa mainitaan alan koulutustoimijoiden nakemys siita, etta erityisesti
restonomit ja kokit vaihtavat usein alaa (Tyo- ja elinkeinoministerié, 2019, 19.) Eri maissa
toteutetuissa tutkimuksissa ja niiden tuloksissa voi olla merkittaviakin eroja eik& tuloksia

voi yleistdd koskemaan koko hospitality-alaa globaalisti.

Oikeiden osaajien vaheneminen aiheuttaa alalla rekrytointiongelmia, jotka ovat vuoden
2014 jalkeen selvasti lisdantyneet: Naiden ongelmien oletetaan johtuvan tyénhakijoiden
osaamiseen liittyvista syista. Myds tyOpaikkaan liittyvat syyt ovat olleet keskim&arin muita

aloja yleisempia. Muita tyévoiman saatavuuteen liittyvia haasteita ovat esimerkiksi
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tydpaikkojen sijainti, toimialan palkanmaksukyky seka epasaannolliset ja

sesonkiluonteiset tyot. (Tyo- ja elinkeinoministerion matkailun toimialaraportti 2019, 17.)

Blomme ym. (2009, 9) tutkimuksessa ilmeni, etté opiskelijat, valmistuneet ja tydntekijat
ovat opiskelleet kyseista alaa, silla he ovat yksinkertaisesti halunneet tydskennella
hospitality-alalla. Alalla tyéskenteleville hospitality-ala oli tutkimuksen mukaan
elamantapa, toisin kuin alaa opiskeleville ja juuri valmistuneille. Lisaksi alalla
tyoskentelevét ja juuri valmistuneet olivat sita mieltd, ettd hospitality-ala on ala muiden
joukossa ja silla voi tehda itselleen elannon. Tutkimuksessa selvitettiin myds ennakko-
oletuksia alasta ja siina selvisi kuinka alaa opiskelevat ja vasta valmistuneet uskovat alalla
olevan hyvat kehittymis- ja etenemismahdollisuudet. Alalla tydskentelevét olivat
tutkimuksen mukaan kuitenkin tasta osittain eri mieltd. Opiskelijat olivat my6s muita
optimistisempia alaa koskevaa palkkatasoa kohtaan. Yleisesti tutkimukseen osallistuneet
olivat tyytyvaisia alalla tarjottavien téiden sisaltoon. Tydn ja vapaa-ajan tasapaino oli
tydssa olevien ja vasta valmistuneiden mielesta hyva, mutta alaa opiskelevat olivat tasta

eri mielta.

Vuosien 2009-2016 vélisend aikana alan koulutuspaikkoja Suomessa on vahennetty, jolla
on vaikutusta ammattilaisten maaréaén. Matkailualan tyon arvostus ja alan ammatillinen
koulutuksen vetovoima eivét ole nuorison keskuudessa korkealla tasolla. (Ty6- ja

elinkeinoministerion matkailun toimialaraportti 2019, 19.)

Blomme ym. selvittivat motiiveja sille, miksi hospitality-alalla tydskenteleminen kiinnostaa
tai ei kilnnosta. Mainittuja motiiveja alan kiinnostavuuteen olivat hospitality-ala,
kansainvélinen ty6, haastava tyo, kiva ty6, kollegoiden kanssa tehtava yhteistyo ja
uramahdollisuudet. Osa tutkimukseen osallistuneista ei kuitenkaan halunnut tyéskennella
alalla, silla he etsivat haastavaa ja kansainvalista ty6ta, uramahdollisuuksia ja yhteisty6ta
tybkavereiden kanssa. Syyt olivat samanlaisia ja tutkijat pohtivat syyn olevan se, etteivét
opiskelijat olleet saaneet alalta muuta tyokokemusta, kuin osa-aikaista ravintola-alan
tyota. Tasta johtuen heilla ei viela ollut todellista kuvaa hospitality-alalla tydskentelysta.
Myds tama osoittaa, ettd opiskelijoilla oli positivisemmat kasitykset alan palkkatasosta
kuin alalla tytskentelevilla. Palkka ei tutkijoiden mukaan kuitenkaan vaikuta hospitality-

alalla tydskentelemiseen. (Blomme ym. 2009, 10-12.)

Myds Christensen Huges & Rog (2008, 747-748) ovat listanneet artikkelissaan useita
Ioytamidan hospitality-alaa koskevia kasityksia, jotka ovat vaikuttaneet siihen, miksi alaa
ei koeta niin vetovoimaisena tyontekijoille. Listassa ovat muun muassa johdon perinteinen

tarve vahentaa henkildstokuluja minimiin, hospitality-alaan liittyvat emotionaaliset tyon
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vaatimukset, tydn kausiluonteisuus ja siita johtuva epavarmuus, huonot mahdollisuudet
uralla etenemiseen, vuorotydajat, jotka vaikeuttavat sosiaalista elamé&éa seka huono

tasapaino tyon ja vapaa-ajan valilla.

Christensen Hughes ja Rog (2008, 747-748) epailevat alan vaatimusten ja sitouttamiseen
liittyvien haasteiden vain vahvistuvan tulevaisuudessa, ellei koko alaa koskeva kuva
tydnantajista parane ja ongelmakohtiin ja niiden ratkaisemiseen keskityta tehokkaasti.
Myds Blomme ym. (2009, 13) puhuvat paljon siitd, miten alan opiskelijoiden ennakko-
oletukset hospitality-alasta pitdisi saada muutettua. Kouluilla on tassa iso rooli, mutta
my6s hospitality-alan tyonantajien tulisi jakaa opiskelijoille entistd enemman tietoa siita,
mitka alan uramahdollisuudet ovat, minkalaiset ovat mahdollisuudet ammatilliseen
kehittymiseen ja yleisesti siita mita alalla tydskentely oikeasti on. Koulujen ja yritysten
olisikin tarkea tehda talla saralla enemman yhteistyota vahvistaakseen opiskelijoiden

tietoisuutta alasta ja sen tarjoamista tydpaikoista.

Vaikka Blomme ym. ulkomainen tutkimus on vuodelta 2009, Suomen tyo- ja
elinkeinoministerion tekema toimialaraportti vuodelta 2019 vahvistaa toimialan
vaikeuksien laajuuden kansainvélisesti. Alalle valmistuvat ammattilaiset vaihtavat
yleisemmin alaa, mika aiheuttaa rekrytointiongelmia alan yrityksissé. Koulutuspaikkojen
vahentdminen vahentaa automaattisesti ammattiin valmistuvien maaraa, mika luo

tyonantajille lisdhaasteita oikeiden osaajien I0ytymiseen.

Blomme ym. (2009) tutkimuksessa seka Christensen Huges & Rog (2008) tutkimuksessa
selvisi useita syité sille, miksi toimialaa ei koeta houkuttelevana. Tutkimuksissa mainitut
alan palkkataso, epaséaannolliset tybajat tai tydn kausiluonteisuus seka tydpaikan
konkreettinen sijainti tulivat esille myos vuoden 2019 matkailun toimialaraportissa.
Voimme siis paatella, etteivat toimialan vetovoimaisuuteen vaikuttavat tekijat ole vuosien
varrella muuttuneet.

2.5.3 TyOnantajan vetovoimaisuuden mittaaminen

Berthon ym. (2005, 157) tutkimuksessa haastateltiin australialaisen yliopiston opiskelijoita
heidan ihannetydnantajansa ominaisuuksista ja yleisista tydnantajan
vetovoimaisuustekijoista. Taman tutkimuksen perusteella Berthon ym. loivat 25 vaiheisen,
EmpAt-mittarin (Employer Attractiveness framework) tydnantajan
vetovoimaisuustekijoista, jotka jaoteltiin viiteen eri arvoryhmaan: mielenkiinnon arvo
(interest value), sosiaalinen arvo (social value), taloudellinen arvo (economic value),

kehittymisen arvo (development value) ja soveltamisen arvo (application value).
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Mielenkiinnon arvo arvioi kuinka mielenkiintoisen tydympariston tydnantaja tarjoaa, miten
tybnantaja kehittdd uusia tydtapoja ja antaako se tyontekijélle vapautta luovuuteen
omassa tydssaan. Sosiaalinen arvo arvioi tydnantajan tarjoaman tyoympariston
mielekkyytta, hyvaa tydilmapiiria ja kollegoita. Taloudellinen arvo arvioi tydnantajan
vetovoimaisuutta, tydpaikan turvaamista ja uralla etenemisen mahdollisuuksia seké sita,
tarjoaako se keskiarvoa korkeampaa palkkaa tai korvauspaketteja. Neljas arvo eli
kehittymisen arvo arvioi tarjoaako ty6nantaja tyontekijélle tunnustusta, oman arvon ja
itseluottamuksen kohottamista, uraa parantavaa kokemusta ja mahdollisuuksia seka
ponnahduslautoja tulevalle tyduralle. Viimeinen eli viides, soveltamisen arvo arvioi
antaako tyonantaja tydntekijalle mahdollisuuden soveltaa aikaisemmin opittua tietoa ja
opettaa tatd muille kollegoille asiakaslahtdisessa ja ihmiskeskeisessa tydymparistossa.
(Berthon ym. 2005, 158-161.) Nama arvot ovat laajempi kasite aikaisemmin luvussa 2.1
mainituista Ambler & Barrow (1996) esittamista tydnantajabrandiin kuuluvista tydnantajan

tarjoamista toiminnallisista, taloudellisista ja psykologisista eduista.

Berthon ym. (2005, 168) EmpAt-mittaria voidaan kayttaa nykyisille tydntekijoille
tarkistuslistana, jonka avulla seurataan heidan toiveitaan yrityksen muutoksista pitkalla
aikavalilla. Sita voidaan my0ds nayttaa potentiaalisille tyontekijdille. Lisaksi sité voidaan
kayttaa osana tydnantajabrandi-mallia, jota sekd markkinointi ettd henkiléstohallinto
kayttavat rekrytointistrategian laatimisessa ja toteuttamisessa. EmpAt-mittaria voidaan

kayttaa myos eri kohdeyleisbille tulevaisuuden tutkimuksissa.

Organisaatiot haluavat seka houkutella uusia tyontekijoita etta sailyttdd nykyisen
henkilokuntansa, minka takia tyopaikan markkinointi ja tydnantajabrandin tarkeys kasvaa.
Berthon ym. (2005, 168) mukaan tAma voidaan varmistaa ainoastaan, kun organisaatiot
ymmartavat tydnantajan vetovoimaisuuteen vaikuttavat tekijat. He vaittavat, etta
organisaatiot voivat menestya uusien tyontekijdiden houkuttelemisessa vain silloin, kun ne

pyrkivat siséllyttdm&édn nama vetovoimaisuustekijat omaan tydnantajabrandiinsa.

Tybnantajan vetovoimaisuutta voidaan mitata myds osallistumalla yrityksena esimerkiksi
Great Place to Work -tutkimuksiin. Great Place To Work tekee vuosittain tutkimuksen
Suomen parhaista typaikoista. Tyontekijakokemuksen mittaamiseen kaytetdan Great
Place to Work:n omaa Trust Index-kyselya. Sen avulla on voitu todeta, etté positiivinen
tyontekijikokemus vaikuttaa suoraan asiakastyytyvaisyyteen ja sen mydta myos parantaa
yrityksen tulosta. Suomen Scandicin silloisen henkildst6johtajan Riikka Mattilan mukaan
henkiloston positiiviseen tydntekijakokemukseen ovat vaikuttaneet seuraavat tekijat:

Scandic on lisannyt tyéntekijdiden mahdollisuuksia osallistua ja kehittaa itsedén tydssa,
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Scandic pyrkii aina avoimeen vuorovaikutukseen ja jakaa kiitosta ja arvostusta jokaisen
tyopanoksesta, Scandic panostaa toiminnan lapinakyvyyteen, yrityksend he haluavat
rakentaa tyOyhteison, jossa jokainen kokee ty6llaan olevan merkitysta, jokainen tyontekija
voi omaa persoonaansa hyddyntamalla ilahduttaa kollegoita ja asiakkaita sekéa vaikuttaa
omaan tydhoénsa. Mattilan mukaan muutokset ovat tuottaneet tulosta ja sen ansiosta yritys
on vuonna 2018 ansainnut palkinnon Suomen parhaana ty6paikkana. (Great Place to
Work 2018.)

2.6 Aidon vetovoimaisuuden pohjalla vankka yritysidentiteetti

Yritysidentiteetti viittaa siihen, mika yrityksessa on keskeistd, kestavaa ja erottuvaa
(Puusa & Tolvanen 2006, 30) seka mita siella tytskentelevat havaitsevat, tuntevat ja
ajattelevat yrityksestdaan. Sen oletetaankin olevan heidan yhteinen kasityksensé yrityksen
arvoista ja ominaisuuksista. (Jo Hatch & Schultz 1997, 357-358.) Lievens, Van Hoye &
Anseel (2007, 47) esittelevat kaksi erottelua organisaation identiteetista. Toinen naista
identiteeteistd on organisaation jasenten oma kasitys organisaation herattamista
mielikuvista (oma mielikuva). Toinen identiteetti on se, millaisen mielikuvan organisaation

jasenet arvioivat muilla inmisilla olevan kyseisesta organisaatiosta (ulkoinen mielikuva).

Dutton, Dukerich ja Harquailin (1994) mukaan yrityksen ulkoisen kuvan voidaan ajatella
heijastavan sita, kuinka positiivisena tai negatiivisena yrityksen tyontekijat kokevat heidan
organisaationsa nayttaytyvan ulkopuolelle. Naiden tutkijoiden mielesta organisaation
jasenten omat kasitykset ja mielikuvat ovat ne, jotka organisaatio ymmartaa omana
yritysidentiteettinaan (organizations identity). Tama identiteetti liittyykin siihen, mita
tyontekijat kokevat tydpaikassaan olevan erilaista, keskeisté ja pysyvaa. (Lievens, Van
Hoye & Anseel 2007, 47.)

Yrityksen ylin johto viestii yritysidentiteetin rakenteen yrityksen muille jasenille.
Organisaatiokulttuuri, tytépaikkakokemus, sosiaaliset vaikutteet ja muut ulkoiset tekijat
kuitenkin vaikuttavat siihen, miten tyontekijat tulkitsevat ja toteuttavat sita. (Jo Hatch &
Schultz 1997, 357-358.) Mitd vahvemmin yrityksen jasenet tunnistavat yritysidentiteetin,
sitd varmemmin he yhdistavat itsensa organisaatioon ja ovat siten sitoutuneempia itse

organisaatioon ja sen tavoitteisiin (Puusa & Tolvanen 2006, 31).

Jotta yritys voi olla vetovoimainen, sen tulee tuntea itsensa, tietaa selkeasti mika on
yrityksen olemassaolon tarkoitus ja missa se onnistuu muita paremmin (Parment & Dyhre
2009, 91). Organisaation tulee olla selvilla siitd, millainen sen todellinen identiteetti on

voidakseen esitelld itsensé todenmukaisesti, johdonmukaisesti ja tehokkaasti sellaisella
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tavalla, joka vetoaa niin nykyisiin kuin tuleviinkin tyéntekijéihin (Parment & Dyhre 2009,
89).

Yrityksen maine ja sen vetovoimaisuus rakentuvat vahvasti sen identiteetin pohjalle.
Maineeseen ja vetovoimaisuuteen vaikuttavat esimerkiksi yrityksen arvot, sen
julkisuuskuva, viestinta seké sen tarjoaman asiakaspalvelun ja tuotteiden laatu. (Malmelin
& Hakala 2012, 10-13.)

Kun organisaation toiminta on itsessdan johdonmukaisella perustalla, yrityksen
johdonmukaisuuden luominen on huomattavasti helpompaa. Vahvan yritysidentiteetin
voidaan ajatella sitovan koko yritysta yhteen. Hyvan kommunikoinnin avulla yrityksessa
varmistetaan, etta kaikki tietdvat mitd organisaatio edustaa ja mihin se pyrkii. Yhteiset
tavoitteet tiedostamalla yrityksen eri toimijat voivat tydskennelld johdonmukaisemmin

yhteisten tavoitteiden eteen. (Parment & Dyhre 2009, 90.)

2.7 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri ja yritysidentiteetti liittyvat tiiviisti toisiinsa (Parment & Dyhre 2009,
92). Organisaatiokulttuurin kasite on ollut 1970-1980 -luvuilta lahtien sen vaikuttavuuden
liséksi myds hyvin kiistanalainen ja vaikeasti maariteltavisséa oleva termi, jota on tulkittu
monin eri tavoin. Vaikka kasitteelta puuttuu selked ja yhtenainen maaritelma, voidaan
useita yhteisia teemoja tunnistaa aihetta kasittelevissa tutkimuksissa. (Linnenluecke &
Griffiths 2010, 358.)

Kun yrityksen identiteetti on vahva ja arvovaltainen (authoritative) se voi toimia
ohjenuorana, jonka mukaan yrityksen strategia ja tavoitteet linjataan. Organisaation
selkeys vahvistaa niité linjauksia, joiden mukaan yritys toimii eri tilanteissa. Jos yrityksen
organisaatiokulttuuri ja sen identiteetti ovat vahvoja, on sen paatoksenteko

perustellumpaa ja nopeampaa. (Parment & Dyhre 2009, 92.)

Scheinin mukaan kulttuurin rakentumiseen vaikuttavat kolme eri [Ahdettd. Ensinnakin
organisaation perustajan henkilokohtaiset uskot, arvot ja omat olettamukset organisaatiota
kohtaan vaikuttavat tietynlaisen kulttuurin syntymiseen. Organisaation kulttuuri rakentuu
myos niista oppimiskokemuksista, joita organisaation jdsenet ovat organisaation
kehittymisen myo6ta saaneet. Liséksi ne uskot, arvot ja oletukset, joita uudet organisaation
jasenet tuovat mukanaan vaikuttavat organisaation kulttuuriin. Vaikka ndilla kaikilla
[&hteilla on suuri vaikutus organisaatiossa vallitsevaan kulttuuriin ja sen syntyyn, kaikkein

tarkein vaikutus on kuitenkin itse organisaation perustajilla. Perustajat eivat ainoastaan
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madrittele organisaation arvoja ja missiota vaan myos valitsevat organisaation jasenet.
(Schein 2010, 219.) Organisaatiokulttuurin rakentumisen kannalta keskeisena pidetaan

organisaation arvoja. Arvoja ja missiota kasittelemme tarkemmin luvussa 4.2.1.

Pohjimmiltaan organisaatiossa vallitseva kulttuuri vaikuttaa sen kaikkiin toimiin
(Parment & Dyhre 2009, 92). Se voi tuoda seka vakautta ettd jaykkyytta toimintaan,
riippuen organisaatiossa tehdyista kulttuurisista paatoksista (Schein 2010, 3). Mita
enemman tyontekijat kuitenkin pitavat organisaatiossaan vallitsevasta kulttuurista, sita
paremmin he suoriutuvat tydstaan ja valittavat yrityksesta positiivisempaa kuvaa myos
ulospain eri sidosryhmille (Parment & Dyhre 2009, 92). Ty6nantajan identiteetti ja
organisaatiokulttuuri heijastuvat suoraan tyénantajabréandista ja organisaation nykyiset

tydntekijat ovat sen tarkeimmat brandilahettilaat (Santiago 2019, 144).

Organisaatiokulttuuria pidetaan usein tarkeimpana syyna sille, miksi muutoksen
toteuttaminen organisaatiossa ei onnistu. Vaikka muutoksen toteuttamiseen tarvittavat
tydkalut, tekniikat ja strategiat olisivatkin kunnossa, ei todellinen muutos tapahdu, jos
yrityksen kulttuuri ei pohjimmiltaan salli sita. Yrityksessa muutoksen tapahtumisen
uskotaan olevan vahvasti riippuvainen organisaation arvoista, sen ideologisista

perusteista seka organisaatiokulttuurista. (Linnenluecke & Griffiths 2010, 359.)

Kulttuuri ja johtajuus linkittyvatkin tiiviisti toisiinsa. Yleensa organisaatioissa vallitseva
kulttuuri on viime kddessa sen perustajien maarittelema, toiminnan mukaan kehittynyt,
toimintaan sulautunut tai johtajien toimesta manipuloitu kayttaytymismalli. Organisaatiossa
vallitsevaa kulttuuria taytyy pystyd muokkaamaan, mikali se todetaan tehottomaksi.
Taman takia johtajuus ja kulttuuri kulkevatkin ké&si kadessa ja ovat koko johtamisen ydin.
(Schein 2010, 3.) Juuri tdaméan ajatuksen vuoksi tydn toiminnallisessa osuudessa
paneudutaan organisaatiokulttuuriin, yrityksen arvoihin ja johdon rooliin

organisaatiokulttuurin rakentamisessa.
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3 Tyodntekijakokemus

Tyontekijakokemukseen vaikuttavat tydntekijan kaikki kohtaamiset ja kokemukset koko
hanen tyontekijamatkansa ajalta. Tyontekijakokemukseen vaikuttavat varsinaisen
tyosuhteen lisdksi aika ennen tyon alkamista ja aika tyon paattymisen jalkeen. (Plaskoff
2017, 137-138.) Organisaatioon kuuluville ihmisille tydntekijikokemus tarkoittaa
yksinkertaisesti sitd, millaista yrityksessa on tyéskennella (Morgan 2017, 7).
Tyontekijakokemus voi myos olla strateginen valinta, jolla on muitakin tavoitteita kuin vain
mukava ja viihtyiséa tydpaikka. Strategisten tekojen avulla voidaan suunnitella ja tarjota

organisaation kulttuurin mukaisia tyéntekijoille ominaisia kokemuksia. (Lee Yohn, 2018.)

Tybnhakijat vertailevat tydnantajia toisten kokemusten perusteella samalla tavalla kuin
asiakkaat vertailevat eri tuotteita. (Lee Yohn, 2018.) Tydntekijakokemuksesta puhuttaessa
ja sen maarittelyssa kaytetaankin usein myos vertausta asiakaskokemukseen. Siina,
missa asiakaskokemuksessa on kyse asiakkaan ja brandin valisesta suhteesta, on
tyontekijdkokemus tytnantajan ja tyontekijan valinen. Jacob Morgan ei kuitenkaan tyydy
nain yksiselitteiseen vertailuun, vaan perdéankuuluttaa kattavampaa ja osuvampaa
maarittelya. Hanen mielestdaan tydntekijakokemusta tulisi tarkastella niin tydntekijan kuin
tydnantajankin nakokulmasta. On seka yrityksen etté tydntekijan etu, etta
kokonaisuudessa huomioidaan molemmat tekijat, silla tyontekijakokemus ei koskaan

synny vain yhden osapuolen vaikutuksesta. (Morgan 2017, 7.)

Tassa luvussa keskitytddn siihen, miten eri tekijat vaikuttavat tyontekijakokemukseen,
miten onnistunut tyéntekijakokemus rakentuu, mitd strategisia keinoja organisaatiot voivat
kayttaa mahdollistaakseen onnistuneen tyontekijakokemuksen ja miten

tyontekijakokemusta voi kehittaa.

3.1 Tyontekijakokemukseen vaikuttavat ymparistot

Jacob Morgan huomasi, etté erilaiset ja eri kokoiset yritykset ympéari maailmaa keskittyivat
tyontekijdkokemuksessa erityisesti kolmeen osa-alueeseen, joita han kutsuu yhteisella
nimityksella ymparistoiksi (environments). Hanen mukaansa tydntekijakokemukseen
vaikuttavat fyysinen ympaéristo, teknologinen ymparistod seka kulttuurinen ymparisto.
(Morgan 2017, 12.)

Tassé luvussa esitelladn Morganin ajatuksia néista kolmesta ymparistosta, niiden

kehittamisesta ja vaikutuksesta tydntekijdkokemukseen. Morgan erottelee

tyontekijakokemukseen vaikuttavat tekijat naiden ymparistdjen mukaisesti ja esittelee
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hyvin konkreettisia keinoja kokemuksen kehittamiseen. Tyontekijakokemukseen
vaikuttavia tekijoita voi luokitella monin eri tavoin. Morganin kolmeen ympéaristoon jaottelu
on mielestamme selke&, konkreettinen ja vahvasti sidoksissa kaytannon tydelamaan
erityisesti hanen esittelemien kehittdmisen keinojen takia. Naista syistda nama
tyontekijakokemukseen vaikuttavat ymparistot ja niiden kehittamisen keinot esitellaan juuri

Morganin huomioiden mukaan.

3.1.1 Fyysinen ympaéristo

Morganin (2017, 59) mukaan fyysisella ympaéristolla tarkoitetaan nimenomaan sita
ymparist6a, jossa tyontekija todellisuudessa tydtaan suorittaa. Se pitda sisallaan niin
tydpisteen kuin koko tydpaikkaan ja esimerkiksi sen sisustukseen, ty6paikkaruokailuun ja
muuhun tyéymparistodn kuuluvat seikat. Tyoétiloilla voidaan vaikuttaa tyontekijan
luovuuteen, seka taman sitoutumiseen ja yritykseen koettuun yhteyteen. Morganin
mukaan tyopaivat on mukava viettda ympéaristossa, joka inspiroi. Loistava tydympéristo
edustaa myds positiivisesti koko yritysta. Parment & Dyhre (2009, 116-117) listaavat
tydympariston myds yhdeksi tydtnantajan vetovoimaisuuteen vaikuttavaksi seikaksi. Tama
osoittaa, etta tydymparisto ei vaikuta ainoastaan tyontekijakokemukseen, vaan myds

tybnantajan vetovoimaisuuteen.

Yrityksen taytyy kiinnittdd huomiota neljaan paakohtaan, jos se haluaa luoda
tyontekijoilleen loistavan tydympéariston. Ensinnakin, yrityksen tulisi toivottaa tytpaikalle
tervetulleeksi myds vieraat ja ystavat. Morgan on tarkkaillut useita yrityksia, jossa nain
toimitaan ja hanen huomioidensa mukaan naissa yrityksissa kiinnitetddn enemman
huomiota tyontekijoiden kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Kun yritykset ovat [&pindkyvia,
niiden tulee kiinnittda vahvemmin huomiota tyéntekijéiden hyvinvointiin, yhteiséllisyyden ja
moninaisuuden luomiseen. Tytpaikat eivat ole en&dé vain toimistoja vaan pikemminkin
tyontekijakokemuksen keskuksia. Niiden halutaan herattavan ylpeytta, siella tydntekijat
voivat iloita, inspiroitua, kokea kunnioitusta ja uteliaisuutta. Kun tyéntekijat kokevat

ylpeytta tyOpaikastaan, he myos haluavat esitella sita muille. (Morgan 2017, 60-62.)

Toiseksi yrityksen tulisi tarjota joustavuutta osana loistavan tyéympariston luomista.
Joustavuus liittyy nimenomaan perinteisen tyépaivan murrokseen, jossa tyépaivat ovat
yha vdahemman vain selkeitd, yhdeksasta neljaan toimistolla tapahtuvia paivia. Kun
tydpaikat muuttuvat jatkuvasti esimerkiksi teknologian mukana, erilaiset vaihtoehtoiset
tyoskentelytavat ja joustavuus ovat vadjaamatta edessa jollakin tavalla. Vaikka
esimerkiksi etatyd ei olekaan vaihtoehto kaikille, tulisi yrityksen pyrkia tarjoamaan

joustavuutta tyontekijéille sen mukaan, mikd on mahdollista. Joustavuuden hydtyihin
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voidaan katsoa esimerkiksi tuotteliaisuuden lisdantyminen, poissaolojen vahentyminen,
saastot kustannuksissa seka tydntekijoiden lisdantynyt tyytyvaisyys. Joustavuuden
lisddmiselld organisaatio voi osoittaa muutoskykya ja edistyksellista ajattelua. (Morgan
2017, 64-66.)

Kolmantena seikkana, joka parantaa yrityksen tydymparistéa, Morgan (2017, 67-68)
mainitsee yrityksen arvot. Jokaisella yrityksella on omat arvonsa, jotka ohjaavat sen
kulttuuria ja toimia siihen suuntaan, johon yritys haluaa menna. Naiden arvojen tulisi myds
heijastua sen tydymparistoon. Olisi ristiriitaista, jos esimerkiksi yrityksen tarkeimmaksi
arvoksi on nimetty hauskuus, mutta sen toimistossa hauskuus loistaisi poissaolollaan ja
tilalla olisi muodollisuutta, jaykkyytta, varittémat, tylsat tyétilat ja onnettoman nakoisia
tyontekijoita. Ei riitd, ettd organisaatiossa on kirjattuna arvot, joita kommunikoidaan
tyontekijoille, vaan niiden tulee olla myos fyysisesti iimenevia niissa tiloissa, missa
tyontekijat tydskentelevat.

Arvojen ndkyminen tydympaéristdssa osoittaa yrityksen rehellisyytta ja kulttuuria, sen
todellista sitoutumista tydntekijoihinsa ja sitd, edustaako organisaatio todella sita mita se
lupaa (Morgan 2017, 69). Arvot ja niiden ndkyminen vaikuttavat tyontekijan kokemukseen,
silla tyontekijat kokevat olonsa mukavammaksi sellaisessa yrityksessa, jonka arvot

vastaavat heidan henkilokohtaisia arvojaan (Finegan 2000, 149-150).

Neljanneksi yrityksen tulisi hyddyntaa useita eri tyotilavaihtoehtoja. Tyontekijoilla tulisi olla
sellaiset tilat, jotka mahdollistavat heille tydnteon parhaalla mahdollisella tavalla. Jos
yrityksessa on useita erilaisia toimistoja, avoimia tiloja ja loungeja, ruokailutiloja ja
kahviloita, on tyontekij6illa paremmat mahdollisuudet valita juuri se tila, missd heidan
tyoskentelynsé on milloinkin kaikkein tehokkainta ja tuloksellisinta. (Morgan 2017, 70-71.)
Erilaisiin tyotiloihin panostamalla yritys voi osoittaa ymmartavansa, kuinka sen tydntekijat
tydtaan tekevat sekd mahdollistaa tyontekijoitdéan tekemaan parasta mahdollista ty6ta.
(Morgan 2017, 74.)

3.1.2 Teknologinen ymparisto

Teknologialla on aivan ilmeinen vaikutus organisaatioihin. Sité kéytetd&dn kommunikointiin,
yhteydenpitoon, yhteistyohon ja lukuisien eri tehtdvien hoitamiseen. Kaikki tydsséa kaytetyt
teknologiaan liittyvat laitteet ja ohjelmat muodostavat tyontekijakokemukseen vaikuttavan
teknologisen ympaéristdn. Jos yrityksessa halutaan panostaa loistavan teknologisen
ympariston luomiseen, tulee sen kiinnittdd huomiotaan erityisesti kolmeen seikkaan.
(Morgan 2017, 77-78.)
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Teknologiseen ymparistotn panostettaessa yksi huomioitavista asioista on teknologian
saatavuus kaikille. Yrityksen tulee kiinnittdd huomiota siihen, ettei se tule rajanneeksi
joitain tiettyja henkil6ita tai osastoja teknologisten mahdollisuuksien ulkopuolelle.
Teknologiset seikat ja niiden jakautuminen tasapuolisesti vaikuttavat usein myds suoraan
tydn joustavuuteen ja esimerkiksi etatydon mahdollisuuksiin. Tama puolestaan vaikuttaa
usein myos kokonaisvaltaisesti tydntekijakokemukseen. (Morgan 2017, 78-79.) Kun yritys
panostaa siihen, etté teknologia on tasapuolisesti saatavilla kaikille, se osoittaa
teknologista sopeutumistaan, haluaan innovaatioiden edistdmiseen sek& yhteistyéhon ja

kommunikointiin koko organisaatiossa (Morgan 2017, 81).

Teknologisen ympariston parantamisessa Morgan (2017, 82-83) mainitsee toisena
paakohtana kuluttaja-asteen teknologian, jolla tarkoitetaan nimenomaan yksittaisille
kayttajille, tydntekijoille tai kuluttajille laadittua teknologiaa. Yksildille suunnatun
teknologian tulisi olla niin hyvin suunniteltua ja kaytannollista, etta tyontekija voisi kuvitella
kayttavansa vastaavaa myads tyon ulkopuolella. On ristiriitaista, jos tyontekijat kayttavat
omassa elamassaan sujuvasti uutta teknologiaa, mutta téissa kaytettavat jarjestelmat
laahaavat pahasti jaljessa eivatka ole kayttajalahtoisia. Tallaisella kuluttaja-asteen
teknologiaan panostamisella yritys voi osoittaa ennakointia, luoda tytkokemuksesta

modernimpaa seka mahdollistaa tyontekijoidensa tehokkuutta ja sitoutumista.

Kolmantena kohtana teknologisen ympariston parantamisessa mainitaan tyontekijéiden
tarpeiden huomioiminen. Teknologisia valintoja tehdessa ei voida vain sokeasti edeta
tietyn vaatimuslistan kanssa vaan paatoksiin tarvitaan ymmarrysta siita, miten ja miksi
tyontekijat todellisuudessa tydskentelevat. Teknologiaan ja henkildstdon liittyvid asioita
yrityksessa tulisikin miettid myo6s yhdessa, jotta teknologia todella vastaisi
mahdollisimman hyvin tydntekijoiden tarpeita. Tyontekijoiden tarpeiden huomioimisella
yritys osoittaa kuuntelevansa henkilostodan seka mahdollistaa tydntekijdiden parhaan
mahdollisen tydpanoksen. (Morgan 2017, 84-85.) Myts Maula & Maula (2019, 41)
korostavat sita, kuinka merkittavaa tyontekijoiden tarpeiden ja toiminnan ymmartaminen

on tyontekijakokemuksen syntymisen ja kehittymisen kannalta.

3.1.3 Kulttuurinen ymparisto

Kulttuurisella ymparistolla tarkoitetaan sita yrityksessa vallitsevaa ymparistoa, jota ei voi
konkreettisesti havaita katseella tai kosketuksella, vaan se tunnetaan. Kulttuurinen

ymparisté on ne tunteet ja tunnelma, jonka ty6paikka ja organisaatio herattavat seka ne
teot, joista nama muodostuvat. Yrityksen kulttuuri maérittdd sen, miten sen tyontekijoita

kohdellaan, minkalaisia tuotteita ja palveluita se tarjoaa ja keita yrityksella on
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yhteistydkumppaneina. Kulttuurin syntyminen organisaatiossa on vaistamatonta, sellainen
on vaikka yritys ei kiinnittéisi mitddn huomiota sen luomiseen. Juuri siksi yrityksen

kannattaa kiinnittaa erityistd huomiota hyvan kulttuurin luomiseen. (Morgan 2017, 89.)

Morganin mukaan yrityksen tulee keskittya erityisesti kymmeneen ominaisuuteen, jos se
haluaa luoda menestyksekkaan kulttuurin. Ensinnakin, yritys pitaisi nahda positiivisesti.
Yritykseen kohdistuvat negatiiviset ajatukset ja puheet alkavat helposti vaikuttaa
tyontekijdlle syntyvaén kokonaisvaltaiseen tyontekijakokemukseen. Elamme yha
lapinakyvammaksi muuttuvassa maailmassa, jossa myds yrityksia arvioi huomattavasti
sen tyontekijoita laajempi joukko ihmisid. (Morgan 2017, 90.) Se, miten yritys nahdaan,
kertoo siitd, minkalainen vaikutus sen toiminnalla on ympardivaan maailmaan. Se viestii
my6s tydnantajan ylpeydesta ja tydnantajabrandista. Toiseksi, yrityksen pitaisi varmistaa,
ettd kaikki kokevat olonsa arvostetuiksi. Tyontekijoiden ei tulisi kokea heidéan rooliaan
merkityksettomaksi yrityksessa. (Morgan 2017, 95-96.) Parment & Dyhre (2009, 87-88)

luettelevat tytssa koetun merkityksen myds vetovoimaisuuteen vaikuttavaksi tekijaksi.

Hyvan kulttuurin luomiseen vaikuttavista ominaisuuksista kolmantena Morgan mainitsee
todellisen, oikeutetun tunteen tarkoituksesta. Tarkoituksen kokemus lisaa tyéntekijéiden
yhteytta organisaatioon. (Morgan 2017, 100.) Tarkoituksen tunne viestii yhteydesta ja
sitoutumisesta organisaatioon, seka siita, etta tydntekijan ja organisaation arvot ovat
linjassa kesken&én (Morgan 2017, 106). Neljanneksi Morgan (2017, 107-109) muistuttaa,
ettd tydntekijoiden tulee tuntea olevansa osa tiimid. Organisaation jasenet haluavat kuulua
joukkoon, olla osa jotakin yhdessa kaltaistensa kanssa. My6s yhteenkuuluvuuden tunne ja
muilta saatu tuki ovat kaivattuja. Tiimihenkeen ja yhteenkuuluvuuteen panostamalla yritys

voi luoda yhtendista ja lamminta ilmapiiria, luottamusta ja turvallisuuden tunnetta.

Viides kulttuurista ymparistda ja sen kehittamista koskeva huomio liittyy
monimuotoisuuteen ja mukaan ottamiseen. Naiden yhdistelman voidaan kiteyttaa
tarkoittavan sitd, ettd moninaisuus kuvaa niitd keskendan erilaisia ja erilaisista taustoista
tulevia, yksil6llisia ihmisi&, jotka kaikki mukaan ottamalla halutaan yhdistaa yhteiseksi
tiimiksi. Nain kaikki, erilaiset ihmiset halutaan saada toimimaan hyvin yhdessa. Tamén
onnistuessa yritys osoittaa kykyaan luoda avoin ja lammin ilmapiiri seka nayttaa
kunnioittavansa ja arvostavansa erilaisia ihmisid osana samaa organisaatiota. (Morgan
2017 109 & 111.) Parment & Dyhre (2009, 87-88) kuvaavat vetovoimaisina, erinomaisina
tyopaikkoina sellaisia, joissa tyontekijoiden erilaisuutta ja yksilollisyyttd suvaitaan ja siihen

kannustetaan.
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Kuudenneksi Morgan (2017, 112-114) huomioi sen, etta tydntekijat ovat valmiita
suosittelemaan tydpaikkaa myos ystéavilleen ja ehdottavat naita yritykselle uusiksi
tyontekijoiksi. Tama viestii siita, etta tyontekijat aidosti viihtyvat organisaatiossa ja ovat
uskollisia ja sitoutuneita siihen. Seitseméas tarke& ominaisuus onnistuneessa kulttuurisen
ymparistén luomisessa on mahdollisuus oppia uusia asioita ja siihen tarvittavat resurssit ja
kehittyminen. Uuden oppiminen mahdollistaa kasvun niin ihmiselle, kuin tyéntekijallekin.
Jatkuvan kehittymisen avulla mahdollistetaan se, etteivat tyontekijat lakkaa oppimasta
uutta ja sopeutumasta jatkuvasti muuttuvassa maailmassa. Se estaa tylsistymistd, avaa
uusia mahdollisuuksia ja lisdd myds tunnetta onnistumisesta ja menestyksesta. (Morgan
2017, 114-115.) Oppimisen mahdollistava kulttuurinen ymparisto viestii yrityksen
urakehityksen ja kasvun mahdollisuuksista, tydntekijdiden tarpeiden ymmartamisesta ja
yrityksen panostamisesta henkilostdon (Morgan 2017, 120). Talla seikalla, joka Morganin
mukaan vaikuttaa tyontekijakokemukseen, on Malmelin & Hakala (2012, 10-13) mukaan
mahdollista vaikuttaa myds tydnantajan vetovoimaisuuteen. Heiddn mukaansa yrityksen
vetovoimaisuus Vvoi riippua siitd, pystyyko se tarjoamaan tyontekijoille mahdollisuuksia

toteuttaa heille tarkeita paamaaria.

Yrityksen tulisi my6s olla kaikille tydntekijoilleen tasapuolinen. Tama on selva osoitus siita,
miten organisaatio kohtelee tyontekijoitdan. Taman onnistuessa se vahvistaa yrityksen
kulttuurista ymparistéa positiivisesti. (Morgan 2017, 120 & 122.) Taman seikan Morgan

mainitsee kahdeksantena listassaan.

Morganin mielesta yrityksen kulttuuriseen ymparistoéon vaikuttaa se, ovatko yrityksen
johtajat myds valmentajia ja mentoreita organisaatiossa (Morgan 2017, 122). Yrityksessa
johtajien roolin ei tulisi olla vain kuvitteellisen pyramidin huipulla, jota kohti kaikki muut
tyontekijat kulkevat. Sen sijaan yrityksen johdon tulisi olla alimmalla tasolla, valmiina
nostamaan tydntekijoitd ylemmas tukemalla, auttamalla ja ohjaamalla heita valmentajan ja
mentorin tavoin. Tallaisen toteutuminen osoittaa, etta yrityksessa on onnistuttu l6ytamaan
oikeat henkiltt johtotehtaviin ja johtajat ovat valmiita nakemaan vaivaa tyontekijoidensa
menestymisen eteen. (Morgan 2017, 123.) Viimeinen kohta Morganin (2017, 124-126)
listassa kasittelee yrityksen omistautumista tydntekijoiden hyvinvoinnin ja terveyden
edistamiseen. Edistykselliset organisaatiot ymmartavat, ettd heidan vastuulleen kuuluu
myos tyontekijoistd huolehtiminen, ei ainoastaan tyén tarjoaminen. Talla yritys voi osoittaa

todellista sitoutumista tyontekijoidensa kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin.
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3.2 Tyodntekijakokemukseen vaikuttavat tekijat

Morgan (2017, 9) muistuttaa tydntekijakokemuksen subjektiivisuudesta, johon vaikuttavat
ihmisten tunteet, kasitykset, erilaiset asenteet ja kayttaytyminen. Juuri tdssé piileekin
kokemukseen liittyva haaste; jos kaikki tydntekijat kayttaytyisivat samalla tavalla ja
kokisivat asiat samoin, olisi yritysten varsin helppoa luoda aina onnistuneita
tyontekijakokemuksia. Vaikka tehtdva onkin haasteellinen, yritysten ei kuitenkaan kannata

luovuttaa sen edessa.

Albertan hallituksen teettaméassa tutkimuksessa (2003) selvitettiin kanadalaisten
tyontekijoiden kokemuksia siitd, mita he pitavat tydssa tarkedna. Vastausten perusteella
tydn mielenkiintoisuus, kunnioittava kohtelu ty6ssa, tunne siita, etté voi saavuttaa jotain
seka hyva vuorovaikutus kollegoiden valilla nousivat téarkeimpien asioiden joukkoon.
(Christensen Hughes & Rog 2008, 748.) Tassa opinnaytetydssa kasitellddn tyopaikan ja

itse suoritettavan tyon merkityksellisyytta ja vaikuttavuutta tyontekijakokemukseen.

Samankaltaisia vastauksia selvisi my6s huomattavasti laajemmassa Towers & Perrinin
kansainvalisessa tutkimuksessa, jossa kanadalaisten rekrytointiin vaikuttaviksi seikoiksi
todettiin muun muassa tyén ja muun elaman tasapaino, tyén haastavuus, etenemis- ja
kehittymismahdollisuudet, tytkaverit seka organisaation maine hyvana tybnantajana.
(Christensen Hughes & Rog 2008, 748.)

Parment & Dyhre (2009, 116-117) esittelevat kirjassaan tutkimuksen, jonka mukaan
tyontekijdiden lahtdon vaikuttavat eniten matala palkka, vahainen vaikutus
paattksentekoon, epamieluisat tydajat, tydymparisto ja tybtehtavat. Lahtoon vaikuttavat
myo6s koettu arvostus ja saatu palaute, urakehitys, organisaatiokulttuuri seka ilmapiiri
kollegoiden ja esimiehen kanssa. Toisen tutkimuksen mukaan yksi tarkeimmista tyon
vaihtamiseen liittyvista syistéd on mahdollisuus saada haastavampi ja kiinnostavampi

tyd. Tyontekijat kokevat tarkedksi myos sen, etté tydtehtavat vastaavat heidan
osaamistaan ja kokemustaan. Naista tydkokemukseen vaikuttavista tekijoista useat ovat

sellaisia, joihin yrityksen johdolla olisi mahdollisuuksia vaikuttaa.

Malmelin & Hakala (2012, 15) kertovat kirjassaan vetovoimaisuuden kriteerien
tutkimisesta. Esimiesten tarkeimpina kriteereina oli kokea tydnséa haastavana ja
innostavana ja saada tyoskennella yrityksessa, jonka toiminta-ajatuksen kokevat
inspiroivana. Tutkimuksessa nadma viisi seikkaa korostuivat vetovoimaista tyota
maadritteleviksi: Innovatiivisuus ja uusien tuotteiden ja palveluiden luominen, avoimeen ja

luottamukselliseen ilmapiiriin ja hyvaan johtamiseen panostaminen, riittdva korvaus
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tehdysta tyosta ja tuloksellisen tydpanoksen huomioiminen niin henkisessa kuin
materiaalisessa palkitsemisessa, mahdollisuus henkilokohtaiseen kasvuun ja
kehittymiseen sek& mahdollisuus sovittaa henkilékohtaiset sitoumukset yhteen tyon
kanssa. Tastad voimme paatella, ettd nama tyon vetovoimaisuuteen vaikuttavat tekijat ovat

my0s niitd, jotka muokkaavat tydntekijalle syntyvaa tyontekijakokemusta.

Tyontekijakokemukseen vaikuttaa suuresti myos tyontekijan osallistaminen.
Osallistaminen on koko organisaation sisélla laajaa, monitasoista ja tasa-arvoista.
Tarkeintd on se, etteivat johtoportaan tydntekijat tee yksin toimintaan liittyvia paatéksia tai
mieti ratkaisuja ongelmiin vaan ndma tehdaan yhdessa eri osastojen tydntekijoiden
kanssa. Taman ansiosta paatdkset ja suunnitelmat ovat kannattavia, kun koko
organisaation ammattilaiset ovat osallistuneet toiminnan kehitystydhon. Lisaksi tyontekijat

ovat omistautuneita ja sitoutuneita tydhonsa ja organisaatioonsa. (Plaskoff 2017, 139.)

3.3 Tyontekijan ymmartadminen

Tyontekijakokemus alkaa syvasta tyontekijan ymmarryksesta ja heidan tarpeistaan
organisaatiossa (Plaskoff 2017, 138). Myds Morgan (2017, 9) pitaa tyontekijakokemuksen
kannalta ratkaisevana sita, etta yritys todella tuntee tyéntekijansa. Plaskoff (2017, 138)
mukaan ymmarrykseen voidaan kayttda esimerkiksi kyselyd, josta on hydtya monella eri
tavalla. Kysely antaa tyontekijalle mahdollisuuden tuoda mielipiteensé esille ja herattaa
keskustelua myos muiden tyontekijéiden kanssa omista kokemuksistaan ja toiveistaan
tydtaan kohtaan. Kyselyn avulla tydntekijat myos sitoutuvat prosessiin alusta alkaen
saamalla heidan aanensa kuuluviin. Sen avulla tydnantaja saa ymmarryksen tyontekijan
matkaan vaikuttavista tekijoista ja se pystyy asettumaan tyontekijan asemaan

organisaatiossa.

Morgan vertaa organisaation toimintaa matkatoimistoon. Hyvaa matkaa suunniteltaessa
agentin tulee selvittéda hyvin perusteellisesti se, kuka asiakas on ja minkalaisia toiveita
hanella on matkasta. Nain agentti pystyy suunnittelemaan ikimuistoisen matkan, joka
vastaa nimenomaan tietyn asiakkaan tarpeita. Samalla tavalla yrityksen tulisi keskittya

tyontekijoihin tutustumiseen ja selvittaa perusteellisesti keitéa he ovat. (Morgan 2017, 9.)

Tyontekijan tarpeiden ja toiminnan ymmartaminen on edellytys hyvan
tyontekijdkokemuksen kehittymiselle. Jotta tydnantaja pystyy ymmartdmaan
tyontekijadnsa, hanen taytyy pystya olemaan empaattinen ja sen myota asettumaan
taysin tyontekijan asemaan. Tyontekijan ymmartaminen on kokonaisvaltaista ymmarrysta

tyontekijan tarpeista suhteessa heidan elinymparistéénsa, heidéan koko tarinansa
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menneesta nykyhetkeen ja tulevaisuuteen. (Maula & Maula 2019, 41.) Tyontekijoiden
ymmartdmisen apuna voidaan kayttdd myds konkreettisia keinoja, esimerkiksi erilaisten
karttojen kayttdmista. Voidaan piirtdd matkaa kuvaava kartta, johon merkataan matkan
hyvét ja huonot hetket. Henkisessa kartassa kuvataan minkalaisia tunteita ja ajatuksia
tydntekija kokee ja mitd han nakee missakin vaiheessa matkaa. Tallaisen empatiakartan
avulla tydnantaja astuu tydntekijan kenkiin ja pyrkii ajattelemaan ja kokemaan matkan
aikana koetut asiat tyontekijan tavoin. (Plaskoff 2017, 139.) Maula & Maula (2019, 41)
kehottavatkin johtajia tietoisesti kehittAm&an empatiataitojaan liiketoiminnassa
parantaakseen tyontekijdiden ymmarrysta ja sen avulla heidan tydkokemuksensa

parantamista.

Parment & Dyhre (2009, 112) muistuttavat tyontekijan ja tydnantajan tavoitteiden
kohtaamisen téarkeydesta. Kun yrityksesséa pyritdén Ioytdmaan keinoja organisaation
tavoitteiden ja yksilon tavoitteiden yhteensovittamisessa, voidaan hyddyntéé seuraavia
kysymyksia:

Mitka ovat tyontekijoiden henkilokohtaiset tavoitteet ja missd maarin organisaatiossa
voidaan edesauttaa naiden toteutumista? Mita naista tavoitteista voidaan taysin tai osittain
toteuttaa organisaatiossa? Mita tavoitteista ei voida toteuttaa tassa organisaatiossa?

Onko joku toinen organisaatio, esimerkiksi kilpailija, joka voisi toteuttaa n&ita tavoitteita?

3.4 Sukupolvien erot ja niiden vaikutus tydntekijoiden odotuksiin

Tybpaikalla saattaa olla talla hetkella samaan aikaan tdissa neljan eri sukupolven
edustajia (Plaskoff 2017, 136.) ja jokaisella on tydpaikasta eri odotukset ja ndkemykset
(Bova & Kroth 2001, 57). Naita odotuksia muokkaa heidan oman sukupolvensa historia.
Erityisesti hospitality-alalla kilpailu oikeista osaajista on kovaa ja tydnantajien taytyisi
osata ymmartaa jokaisen sukupolven eri vaatimukset ja tyGtavat. Nykypaivana yrityksen
taytyykin panostaa erityisesti yrityksen ja tyontekijan valiseen suhteeseen pystyakseen

kilpailla muiden yritysten kanssa vetovoimaisuudesta. (Plaskoff 2017, 136.)

X-sukupolvi on noin vuosien 1965-1980 valisené aikana syntynyt sukupolvi. Heille on
tavallista vaihtaa ty6paikkaa nopeaan tahtiin. Heitd motivoivat eniten taloudelliset edut
kuten palkka ja bonukset. Lisdksi he arvostavat joustavia tydaikoja, tydpaikan hyvaa
sijaintia, mielenkiintoista tyOkulttuuria ja arvovaltaa. Toimiston viihtyvyys ja sen tarjoamat
palvelut kuten kuntosali ja lastenhoitopalvelu vaikuttavat vahvasti yrityksen
vetovoimaisuuteen. X-sukupolven edustajille on tarkeaa pystya kehittymaan tydssaan ja
he haluavatkin tydnsé olevan jatkuvasti haastavaa ja monipuolisesti opettavaista. (Bova &
Kroth 2001, 57-58.)
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Y-sukupolvi on noin vuosien 1980 ja 2000 valisena aikana syntynyt sukupolvi, joita
kutsutaan myés nimella millenialit (Erickson 2008, 6). Millenialit ovat erittain suuri
sukupolvi (Erickson 2008, 7.), joiden tarpeet ja odotukset niin tytpaikalta kuin ty6lta ovat
monin tavoin erilaiset kuin aiempien sukupolvien (Parment & Dyhre 2009, 109). Y-
sukupolvi on ensimmainen sukupolvi, joka on kasvanut taysin internetin kanssa. Taman
takia he ottavat teknologian kanssa yhteistyon itsestdanselvyytena ja osaavat mukautua
jatkuvasti kehittyvaén teknologiaan. (Santiago 2019, 145.) He vaativat avointa
kommunikointia, silla he ovat kasvaneet nopean, avoimen ja suoran viestinnan keskella ja

pitavat sita itsestaanselvyytena (Parment & Dyhre 2009, 92).

Y-sukupolvi tulee dominoimaan tyémarkkinoita ainakin seuraavat 40 vuotta (Erickson
2008, 6.) ja vuodesta 2020 eteenpain Y-sukupolven arvioidaan muodostavan jo yli 50 %
tyovoimasta, kun taas 2025 vuoteen mennessa heidan osuutensa ajatellaan kattavan jopa
75 % tydvoimasta (Morgan 2017, 28). Samassa organisaatiossa tydskenteleminen
vuosikymmenesta toiseen ei ole heidan mielestaan enda houkuttelevaa. Monet eri tekijat
ajavat nuoria ammattilaisia vaihtamaan tyopaikkaa. Parment & Dyhre erottelevat
tarkeimpina syinad pelon jumiutumisesta, tarpeen saada kokemusta eri aloilta, jotta
tyontekijan CV kasvaisi mahdollisimman laajaksi, sek& halun itsensa toteuttamiseen
erilaisissa ymparistdissa, eri maissa ja kulttuureissa seka eri aloilla. Mikali organisaatio ei
pysty vastaamaan ndaihin tyontekijoiden tarpeisiin, on todennékdista, etta parhaat osaajat
haluavat vaihtaa yritysta. Y-sukupolven tyontekijat haluavat kehittdd osaamistaan eri
yrityksissa ja eri aloilla ja toteuttaa itseddn yha monipuolisemmin. Yksilon tarpeet ja halu
kehittyd muuttuvatkin yha keskeisemmaéksi. (Parment & Dyhre 2009, 109.) Y-sukupolvi on
varsin kyselevaa sorttia; heille on luonnollista kyseenalaistaa miten asiat hoidetaan ja mita
he voivat saada. (Parment & Dyhre 2009, 90.) Millenialit haluavat erilaista johtamista kuin
aikaisemmat sukupolvet. Erityisen tarkeaa heille on selkeys, palautteen saaminen,

tydskentelyn lapindkyvyys ja osallistaminen. (Harris 10.10.2019.)

Y-sukupolven jalkeen vuodesta 1997 eteenpéin syntyneet on nimetty olevan z-sukupolven
edustajia. Huipputeknologia on ollut iso osa heidan elamaansé syntymasta asti. (Dimock
2019, 2.) Z- sukupolvi on aikaisempia sukupolvia korkeammin koulutettuja ja he ovat
my6s aikaisempiin sukupolviin verrattuna rodullisesti ja etnisesti monipuolisin sukupolvi.
Tama lisda tydpaikalla kulttuurien ja myos uskontojen maaraa, jotka saattavat olla
kokemuksiin vaikuttava taustatekija. (Fry & Parker 2018.) Tassa opinnaytetydssa ei
kuitenkaan paneuduta naihin kulttuurin ja uskonnon vaikuttaviin taustatekijéihin. Sukupolvi
Z hakee tyoltdédn enemman tarkoitusta ja ovat yrittajahenkisempié kuin sukupolvi Y

vuosikymmen sitten (Universum Global, 2019).
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Yrityksen voi olla vaikeaa, jopa mahdotonta vastata kaikkien eri sukupolven tyontekijoiden
tarpeisiin. Yrityksessa tulisikin olla selvat kaytannét siita, mita se on valmis tarjpamaan ja
kuinka pitkalle se haluaa vastata tyontekijan vaatimuksiin. Organisaation tulisi pyrkia
vahvan tydnantajabrandin yllapitamiseen ja houkuttelevan tyokulttuurin kehittamiseen.
Sen ei tulisi tapahtua yksittaisten tydntekijdiden kohdalla hinnalla milla hyvéansa, vaan
tasapainossa organisaation muiden tavoitteiden kanssa. (Parment & Dyhre 2009, 110-
111))

Eri sukupolvista ja niiden vaikutuksista tyontekijoihin tulee kuitenkin aina muistaa
tyontekijoiden yksildllisyys. Tiettyyn sukupolveen kuuluva tyéntekija ei automaattisesti hae
tydstaan tai tydbnantajastaan niitd asioita, mita tietyn sukupolven edustajilta yleisesti
oletetaan. Sukupolvien erilaisuuden ymmartdminen saattaa auttaa tydnantajaa
tyontekijoiden ymmarryksessa, mutta yleistysta tietyn taustatekijan perusteella tulisi aina

valttaa.

3.5 Onnistuneen tyontekijakokemuksen varmistaminen

Morgan (2017, 6) esittelee mielenkiintoisen vertauksen, jossa han kayttaa esimerkkina
romuttamolta ostetun auton kunnostamista. Auton voi toki korjata ulkoisesti ja saada
nayttdmaan paremmalta, mutta sen kayttéon ja ajettavuuteen voidaan vaikuttaa vain
korjaamalla tai vaihtamalla moottori. Morganin ndkemyksen mukaan
tyontekijdkokemukseen (employee experience) panostaminen yrityksessa on
verrattavissa auton moottoriin panostamiseen; siina ei kiilloteta pelkk&é ulkokuorta tai
panosteta lyhyen aikavélin toimivuuteen, vaan muutosta haetaan perusteellisemmilla

keinoilla keskittymalla ytimeen, eli moottoriin.

Viime aikoina on ymmarretty ajattelutapa, jossa yritykset suunnittelevat palveluita
asiakkaiden tarpeiden mukaan. Yritys niin sanotusti astuu asiakkaiden kenkiin ja elaytyy
asiakkaaksi, pyrkii kuuntelemaan heita ja talla tavoin ymmartamaan heita ja heidan
tarpeitaan paremmin. Tama toimintatapa on tuottanut yrityksille paljon asiakkaiden
lojaaliutta, bréndin vahvistamista ja tuottoa. Hyvien tydntekijakokemusten rakentaminen
toimii samalla periaatteella kayttden samoja tytkaluja ja prosesseja. Yritysten tulisi ajatella
tyontekijan matkaa samalla tavalla kuin he ajattelevat asiakkaiden matkaa ja talla tavoin
varmistaa omille tydntekijdilleen mahdollisimman hyva tydntekijakokemus. Plaskoff
mukaan tydntekijdn matka alkaa jo ennen tydllistymista, jolloin tydntekija etsii tydpaikkaa,
lahettdd hakemuksen, kdy haastattelussa, saa tyotarjouksen ja hyvaksyy sen.
Tyollistymisen aikana kokemukseen vaikuttavat perehdyttdminen, avustus, kouluttaminen

ja kasvu. Tyontekijakokemukseen vaikuttavat mygs irtisanoutumisen jalkeinen aika el
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irtisanoutumisprosessi, yhteydenpito seké uudelleen tydllistyminen. Hyvalla
tyotekijakokemuksella on suora vaikutus tyontekijan tyytyvaisyyteen, sitoutuneisuuteen ja
sen myo0ta tuottavuuteen. Organisaatioiden taytyy tarkemmin ymmartaa jokaisen
tyontekijan tarpeet, halut, pelot ja tunteet ja siten muuttaa koko tyontekijan ja
organisaation valinen perussuhde. Tyontekijan ymmarrykseen vaikuttaa yksilétasolla
myo6s esimerkiksi sukupolvien véliset erot. Tallaisella strategialla demonstroidaan miten
yritys valittaa tyontekijoistaan ja siten voidaan varmistaa tyontekijakokemuksen laatu.
(Plaskoff 2017, 137-138.)

Tyontekijakokemuksen syntymiseen vaikuttavat tyontekijan odotukset, tarpeet ja toiveet.
Toisaalta sen muodostumisessa on huomioitava myds organisaation suunnitelma naista
tyontekijoiden odotuksista, tarpeista ja toiveista. Ideaalitilanteessa tydntekijakokemus on
se yhtyméakohta, jossa ndma kaksi osa-aluetta kohtaavat. (Morgan 2017, 8.) Oheinen

kuvio 2 havainnollistaa tatd yhtyméakohtaa.

Organisaation
suunnitelma
tyontekijoiden
odotuksista,
tarpeista ja
toiveista

Tyontekijan
odotukset,
tarpeet &

toiveet

Tyontekija-
kokemus

Kuvio 2. Tydntekijakokemuksen suunnittelu (mukaillen Morgan 2017, 8)

Kaikille tyontekijoille syntyy yrityksessa tydskentelysta aina kokemus. Vaikka yritys ei
kiinnittaisi mitddn huomiota kokemuksen syntymiseen, sellainen syntyy vaajaamatta. Siksi
tyontekijakokemuksen merkitys yritykselle on niin suuri ja sen mahdollisuudet
liiketoiminnallisen edun saavuttamisessa ovat niin keskeisia, ettei sen syntymista kannata

jattaa sattuman varaan. (Morgan 2017, 9.)

3.6 TyoOntekijan sitouttaminen

Christensen Hughes & Rog (2008, 749) esittelevat artikkelissaan Gibbonssin (2006)
tiilvistelman tydntekijan sitouttamisesta kuvaamalla sita tyontekijan vahvistuneena
emotionaalisena ja henkisena yhteytena tyohon, organisaatioon, johtoon tai kollegoihin,
jotka saavat tyontekijassa aikaan ylimaaraista vaivannakoa ja ponnisteluita. Myds Hewitt

& Associates (2004) tiivistavat tutkimuksensa perusteella sitoutumisen mittaavan sita
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maaraa, miten tyontekijat kohdistavat energiaa ja intohimoa omaan organisaatioonsa. Ne
tyontekijat ovat sitoutuneita, jotka ovat valmiita toimimaan liiketoiminnallisten tulosten
parantamiseksi, ovat omistautuneita, puhuvat myonteisia asioita organisaatiosta ja
pyrkivat tydssédan yha parempiin suorituksiin. Morganin (2017, 6) mukaan sitouttaminen
liittyy myos tyontekijakokemukseen ja siksi ndaiden kahden tuleekin toimia yhdessa. Hanen

mukaansa tyontekijakokemuksella luodaan sitoutuneita tyontekijoita.

Gibbonsin (2006) tutkimuksessa selvitettiin tarkeimpia tyontekijan sitouttamiseen ajavia
tekijoita. Tuloksissa ilmeni, ettd tydnantajan luottamus ja rehellisyys koettiin erityisen
merkittavaksi. Se, miten yrityksen johto valittaa tyontekijoista, kuuntelee ja vastaa heidan
mielipiteisiinsa ja se, miten johto kaytanndssa toimii suhteessa heidan puheisiinsa ja
lupauksiin vaikuttavat luottamuksen kokemiseen. Lisdksi se, kuinka arvokkaana tyontekija
pitda hanen ja esimiehensa valistd suhdetta, vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen. Suhteet
kollegoihin ja heidan suhtautumisensa omaan tydhonsa ja koko organisaatioon nakyvat

myos tyontekijan sitoutumisessa. (Christensen Hughes & Rog 2008, 749-750.)

Tutkimukset osoittavat, ettéd hyvat suhteet omaan esimieheen ja kollegoihin lisdavat
sitoutumista organisaatioon ja vaikuttavat siihen, ettéd tydntekija on valmis ponnistelemaan
niiden eteen. Tydntekijan ollessa sitoutunut organisaatioon ja sen tydyhteisdon varmistaa
myos sen, ettd tydntekija on sitoutunut omaan tydhonsa. Tydntekijan sitoutuneisuus
tybnantajaan ja organisaatioon voi siis olla sitoutumiseen voimakkaammin vaikuttava
tekija kuin vain itse tyohon sitoutuneisuus. Vaikka tyo itsesséén ei olisi tyontekijalle
mieluisaa, han voi hyvan tydyhteison ja luottamuksellisen tynantajan ansiosta olla

vahvasti sitoutunut omaan organisaatioonsa.

Sitoutumisen kannalta on tarkeaa, ettd tyontekijalla on mahdollisuuksia edeta urallaan
(Christensen Hughes & Rog 2008, 749). Yrityksen tuleekin kyeté tarjoamaan
henkilkohtaisen kehittymisen mahdollisuuksia, jos se haluaa houkutella ja sitouttaa
lahjakkaita osaajia (Malmelin & Hakala 2012, 109). Selkeiden uraan liittyvien
edistysaskelten lisaksi tyontekijat haluavat kehittaa itseddn ja osaamistaan ja odottavat
myds tyonantajan nékevan vaivaa tyontekijoidensa ammatillisen kehittymisen lisdamiseen
(Christensen Hughes & Rog 2008, 750). Malmelin & Hakala (2012, 109) muistuttavat, etta
juuri tdman kasvamisen kokemuksen puuttuminen saa tyontekijat todennakdisemmin

jattamaan tyopaikkansa.

Sitoutumiseen vaikuttavat myos tyon luonne ja se, miten tyontekija ymmartaa yrityksen

tavoitteet ja toiminnan laajemmin ja onko se suhteessa hanen tydpanokseensa.
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Sitoutumista lisdé koettu ylpeys yrityksesté ja tyontekijan tekemasta tyosta. (Christensen
Hughes & Rog 2008, 749-750.)

Oikeiden henkildiden rekrytoimisessa ja henkildstbn onnistuneessa sitouttamisessa on
kyse kahdesta eri asiasta. (Parment & Dyhre 2009, 106.) Towers

& Perrinin kansainvéalisessa tutkimuksessa selvisi, ettéd samat seikat, jotka vaikuttavat
uusien tyontekijoiden hankkimiseen eivat olekaan kriittisimpia tekijoita tyontekijoiden
sitouttamisessa. Sitoutumista edistaviksi seikoiksi luetellaan muun muassa seuraavia:
tydntekijan mahdollisuudet uusien taitojen oppimiseen, tyytyvaisyys organisaation
paatoksiin, ylimman johdon toimet yrityksen menestyksen varmistamiseksi,
oikeudenmukainen palkka verrattuna muihin tyéntekijéihin yrityksessa, riittdva maara
valtaa tehda paatoksia seka organisaation maine hyvana tydnantajana. (Christensen
Hughes & Rog 2008, 748-749.) Nykyajan kilpailuhenkisyys liséda entisestaan
organisaation tarvetta tunnistaa omien tyontekijdéidensa arvo ja se, miten ndma sopivat
yhteen organisaation strategian ja kulttuurin kanssa. Yrityksen tulee kyeta tunnistamaan
mitd osaamista ja minkélaisia tyontekijoita se haluaa sailyttaa. (Parment & Dyhre 2009,
106.)

Erilaisten tutkimusten perusteella voidaan l0ytda myds tydntekijoiden laht6on vaikuttavia
syitd, joita voidaan hyodyntaa henkildston sitouttamisessa ja yritysten strategioiden
rakentamisessa. Monet tyontekijoiden henkilékohtaiseen elaméantilanteeseen,

heidéan alaansa ja tyopaikkaan seka esimerkiksi ikaan liittyvat seikat nakyvéat heidan

sitoutumisessaan tyopaikkaansa. (Parment & Dyhre 2009, 117-118.)

3.7 Ryhmé&ohjautuvuus tyontekijakokemuksen kehittamisen valineené

Eri prosessit tyontekijakokemuksen kehittdmisessa tulisi aina aloittaa optimistisesti ja
positiivisesti. Nain voidaan nahda kaikki mahdollisuudet, kun taas negatiivinen
lahestymistapa huomioi korjattavat ongelmat. Tyontekijat tulisi aina osallistaa naihin
prosesseihin. Prosessien aikana tyontekijat kehittavat yhteistydtaan tuomalla &énensa
esiin, ymmartamalla paremmin toisiaan ja luomalla omistautuneisuutta. Kun tyéntekijoille
antaa mahdollisuuden kehittdmiseen, usein voi kayda niin, ettéd koko prosessi tuo

paremman tydntekijakokemuksen kuin itse prosessin tuotos. (Plaskoff 2017, 140-141.)

Lukemiemme tydntekijakokemukseen liittyvien tutkimusten pohjalta oivalsimme niissa
esiintyvan paljon sellaisia tyontekijakokemukseen vaikuttavia tekij6ita, jotka liittyvat myos
itseohjautuvan organisaation toimintaan. Tyontekijikokemusta ja siihen vaikuttavia

tekijoita voisi siis kehittdd muuttamalla organisaatiota entisté itseohjautuvampaan
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suuntaan. Salovaaran (2019) mukaan itseohjautuvasta organisaatiosta puhuttaessa voi
puhua my6s ryhméohjautuvasta organisaatiosta, silla siind kaytetdan hyvaksi koko
ryhmén osaamista ja ryhman jasenten erityispiirteitd. Koska toimeksiantajayrityksemme
on hospitality-alan yritys ja toita tehdaan tiimeissa, kaytdmme téssa tydssa maarittelysta

nimeéa ryhmaohjautuvuus.

Kun organisaation jasen saa vastuuta ja voi kayttdd ominaisuuksiaan parhaalla
mahdollisella tavalla, h&n kokee olevansa merkityksellinen osa organisaatiota ja antaa
talléin parhaan panoksensa (Hakala 2019). Ryhméaohjautuvan organisaation kulmakivia
ovat yhteisty0 ja koordinointi ja sen toiminnasta ovat vastuussa kaikki sen jasenet
(Salovaara 2018, 21-22). Paatantavalta on hajautettu ja organisaatiossa toimitaan

yhteisvastuullisesti (Salovaara 2018, 10).

Ryhmaohjautuvassa organisaatiossa paatantavalta hajautetaan tyontekijoille, jolloin myos
johdon rooli muuttuu vastausten antamisesta ohjaavaan suuntaan (Salovaara 2018, 23-
25). Ohjauksessa tarkeintd on huomioida, ettei ohjaaja opasta, johdattele tai "tyénna”
tydntekijaa oikeaan suuntaan, vaan tydntekija itse ymmartaa, havaitsee ja suunnittelee
oman polkunsa (Boyatzis, Smith & Van Oosten 2019, 152). Tama vaatii myos sen, etta
johtajat uskaltavat antaa tyontekijoille valtaa ja tyontekijoiden tulee myds oppia ottamaan
sitd. Taman toteutuessa arvostus ja luottamus tyontekijéihin ja heidan tekemiinsa
paatoksiin on suuri. (Salovaara 2018, 37.) Paatantavallan hajauttamiseen tarvitaan tarkat
yhteiset toimintatavat, lapindkyva taloudellinen ja tavoitteiden seuranta seka selkeat

rakenteet ja kulttuuri yhteisvastuullisen toiminnan tukemiseksi. (Salovaara 2018, 23-25.)

Kommunikointi ja yhteistyé ryhmaohjautuvan organisaation jasenten valilla on erittain
tarkeaa. Kommunikointia tukemaan voidaan rakentaa erilaisia alustoja eri tyokalujen
avulla. Alustoille voidaan tallentaa muun muassa toimintatapoja, strategia, tavoitteita ja
muita toimintaa tukevia ohjeita. Naitd alustoja voidaan kayttdd myos jasenten valiseen
kommunikointiin ja varmistaa tiedon jatkuva jakaminen kaikille osapuolille. Kun kaikilla
organisaation jasenilla on paasy alustaan, voidaan varmistaa toiminnan lapindkyvyys ja
se, etta kaikilla jasenilla on tieto toiminnan tavoitteista ja sen kehittymisesta. (Salovaara
2018, 136-138.)

Ryhmaohjautuvan organisaation toimintaan liittyy vahvasti myos itsensa kehittaminen.
Monissa yrityksissa on kayttssa niin sanottu innovointiaika, jolloin tydntekija saa vapaasti
kehittdd omaa sen hetkista projektiaan tai kayttdd sen ajan oman osaamisen

kehittdmiseen. (Salovaara 2018, 152.) Itsensa kehittamista voidaan hyvin tukea
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valmentavalla ohjauksella, joka antaa tyontekijalle tydkaluja oman ammatillisen

kehittymisen edistymisessa (Boyatzis ym. 2019, 152).

Ryhmaohjautuvan organisaation toiminnassa voidaan monella tapaa varmistaa tiettyjen
tyontekijakokemukseen vaikuttavien seikkojen toimiminen. N&ita ovat muun muassa
edelld mainitut tydntekijoiden sujuva yhteisty6 ja kommunikointi, vastuu, luottamus ja
arvostus kollegoiden ja esimiehen valilla, tyéntekijoiden osallistaminen paatoksentekoon,
toiminnan lapinakyvyys ja ammatillisen kehittymisen mahdollisuus. Voimme siis olettaa,
ettd kehittdmalla organisaatiota entistd ryhmaohjautuvampaan suuntaan, samalla

kehitetadan myds tydntekijakokemusta.
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4 TyoOnantajalupaus

Oikeiden osaajien houkutteleminen ja sailyttaminen organisaatiossa on nykyaan
haastavaa, kun tyontekijoilla on tybnantajia suurempi valta tydmarkkinoilla. Vapaat
tyopaikat ovat helpommin saavutettavissa internetin avulla ja tyontekijat voivat nain
vertailla tydnantajia helpommin. Muutos on tapahtunut myds arvostuksen osalta, silla
nykyaan tyontekijat arvostavat enemman aineettomia kuin aineellisia hyotyja. Tasta
syysta yritysten on valttamatonta tunnistaa tydntekijatyytyvaisyyden kasitteet ja mittaukset
ja ndin ymmartaa ja rakentaa tyonantajalupaus. (Black ym. 2013, 4.) Ty6nantajalupaus
onkin kasvavassa méaarin avain siihen, ettd yritykset voivat houkutella, sailyttaa ja
sitouttaa oikeita osaajia ja sen avulla edistaa yritysta kestavaan kasvuun (Black ym. 2013,
1).

Tybnantajalupaus liittyy laheisesti tydnantajabrandin rakentamiseen (Browne 2012, 30).
Tybnantajabrandin rakentamisessa etsitdan rekrytointikilpailijoista erottavat tekijat, joiden
I6ytamiseksi on katsottava ulkoista imagoa, rekrytoinnin kohderyhmien mieltymyksia ja
sisdista totuutta. Naiden liséksi on ldydettava ne seikat, jotka oikeasti erottavat
organisaation sen rekrytointikilpailijoista. Naiden 10ydyttya on luontevaa muodostaa
organisaatiota aidosti kuvaava tydnantajalupaus. (Huhta 2016, 10.) Tyonantajalupaus

perustuukin enemman faktoihin kuin mielikuviin tydnantajasta (Huhta 2016, 7)

Browne esittelee Michigtonin (2005) tiivistelman tydnantajalupauksesta (employee value
proposition). Tiivistettyna sill& tarkoitetaan sita, mité yritys on valmis tarjpamaan
tyontekijalleen vastineeksi taman yritykselle tuomista taidoista, kyvyista ja kokemuksesta.
(Browne 2012, 30.) Tydnantajalupaus heijastuukin kaikkeen siihen panostukseen, jota
yrityksessa tehdééan tyontekijoiden palkkauksen ja sailyttdmisen eteen (Goswami 2015,
263).

Tybnantajalupaus sisaltaa yrityksen mielesta oikeiden osaajien toiveita tyopaikasta ja
tydnantajasta. Nama tydnantajalupauksessa esitellyt toiveet vaikuttavat siihen hakevatko
tyontekijat tyota juuri kyseisesta tyopaikasta. Tyonantajalupauksen tulisi siis olla
ainutlaatuinen, relevantti ja kiinnostava mikali silla halutaan houkutella ja sailyttaa oikeita
osaajia. On todettu, etta yrityksesta erityisen tekee siina tytskentelevat ihmiset, jonka
takia myo6s tybnantajalupauksen tulisi olla ihmiskeskeinen. Tallaisella

tydnantajalupauksella voidaan mahdollistaa yrityksen toivottu kilpailuetu. (Mani 2016, 73.)

Tybnantajalupaukseen liittyy l&heisesti psykologinen sopimus. Se eroaa

tydnantajalupauksesta sen subjektiivisuudella, mutta on tydnantajalupauksen lailla myos
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kahden osapuolen, tyéntekijan ja tydnantajan, valinen sopimus. Kun tydnantajalupaus on
koko tyontekijaryhmalle luotu lupaus, psykologinen sopimus on subjektiivinen yksittaisen
tyontekijan ja tydnantajan véalinen sopimus. Sen avulla tydntekijalla on subjektiivinen
kasitys omaan tyosuhteeseensa kuuluvista oikeuksista ja velvollisuuksista. Psykologinen
sopimus on siis niité lupauksia ja velvoitteita, joita seka tyontekija etta tydnantaja
vastavuoroisesti lupaavat toisilleen. Sen avulla voidaan mahdollistaa pitkékestoinen
tydsuhde, kun molemmat osapuolet ovat sitoutuneita toisiinsa. (Robinson & Rousseau
1994, 245-246.) Tassa opinnaytetydssa keskitytdan kuitenkin koko tydryhmaa koskevaan

tydnantajalupaukseen ja sen avulla tyénantajan vetovoimaisuuden parantamiseen.

4.1 Tydnantajalupauksen viitekehys

Browne esittelee Sibson Consultingin luoman mallin, joka kasittelee palkitsemiseen
liittyvia elementteja ja sitd prosessia, miten naista rakennetaan selkeé ja virallinen
palkitsemisstrategia. Taman perusteella yritykseen syntyy tydnantajalupaukselle
viitekehys, joka sisaltaa viisi elementtia; korvaus eli palkka, edut, tydn sisalto, ura ja
yhteys organisaatioon (kuvio 3.) Nama elementit tarjoavat selkarangan ja kehyksen, jonka

varaan yrityksen tulisi suunnitella sen oma tyénantajalupaus. (Browne 2012, 32-33.)

Kuvio 3. Tydnantajalupauksen ominaisuudet (mukaillen Browne 2012, 32)

42



Tyo6sta maksettavaan korvaukseen eli palkkaan liittyvat edut ovat aineellisia ja sisaltavat
peruspalkan liséksi kaikki erilaiset palkkiot, joita tydsuorituksista voidaan antaa. Erilaiset
edut ja hyddyt siséltavat muita, ei varsinaiseen palkkaan liittyvia epasuoria korvauksia,
joita tyontekija saa tydsuhteessa. Niihin lukeutuvat esimerkiksi tydterveydenhuolto ja
erilaiset elakkeeseen tai lomiin liittyvat edut. Tyon sisaltd kasittda kokonaisuudessaan
sen, minkalaista tyytyvaisyytta tyontekija kokee tydssaan. Siihen vaikuttavat monet tekijat,
kuten tydssa koettu haasteellisuus ja mahdollisuus itsenéisyyteen. Uraan liittyvéat edut
kasittavat pitkdaikaiset mahdollisuudet, joita tydntekijan uraan liittyy. Kehitys ja
eteneminen ovat keskeinen osa uraan liittyvia etuja. Yhteydelld kuvataan sita
yhteenkuuluvuuden tunnetta, jota tyontekija kokee organisaatiota kohtaan. (Browne 2012,
32-33.)

Taman viitekehyksen mukaan niin aineelliset kuin aineettomatkin edut voidaan priorisoida
yrityksessa sen sisdisten mieltymysten mukaisesti. Yrityksen tuleekin olla selvilla siita,
mité asioita tydntekijat pitavat kaikkein tarkeimping, jotta sen tarjoamat edut ja
tydnantajalupaus vastaisi mahdollisimman hyvin tyontekijoiden todellisia toiveita.
Toiveissa ja mieltymyksissa voi esiintyd eroja tyéntekijdiden valilla esimerkiksi heidan

iastddn johtuen. (Browne 2012, 33.)

Mani (2016, 82) on myos jakanut tydnantajalupauksen viiteen pilariin: palkkiot,
mahdollisuudet, organisaatio, ty6 ja ihmiset. Tutkimuksen mukaan tyontekijdiden
vaihtuvuutta vahentavat ja tarkeimmat tydnantajalupaukseen sisallytettavat tekijat ovat
tulosohjaus ja uramahdollisuudet, hyva suhde lahimpéaan esimieheen, organisaation

arvojarjestelmd, vastuu ja oma rooli tydssa.

Goswamin (2015, 264) mukaan tyonantajalupaus on tehokas tydnantajan brandaykseen
liittyva tyokalu, kun se sisaltdd seuraavat asiat: tydkulttuuri, rekrytointiin liittyvat strategiat,
perehtyminen ja orientointi, palkkaus ja edut, tydeldman tasapainon johtaminen,

suoritusten johtaminen seka kasvu ja kehittyminen.

Kaikki nama edelld mainitut tydnantajalupauksen viitekehykset siséltavat samoja asioita,
vaikka ne on jaoteltu hieman eri tavoin. Naiden viitekehysten teemojen pohjalta rakentuu
myo6s opinnaytetydmme toiminnallisessa osuudessa rakentuva tydnantajalupaus.
Paateemoina on itse tydnantajan ja organisaation perusta, eli sen arvot, missio,
tydymparistd, tydyhteiso ja organisaatiossa vallitseva kulttuuri. Lisaksi siihen kuuluvat itse
ty0, sen siséltd, haastavuus, monipuolisuus ja tydsuorituksesta saatava palaute. Uraa
koskevassa teemassa painotetaan hyvaa perehdytystd, uralla edistymisen

mahdollistamista, tydssa kehittymista ja sen mahdollistamista. Etuja ja palkkausta
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koskevissa teemoissa on seka materialistista ettéa henkista palkitsemista koskevia

seikkoja ja lain mukaan valttAméattoémia tydnantajan tarjoamia etuja.

4.2 Tydnantajalupauksen rakentaminen

Yrityksen johdon tulee olla pitkajanteisesti sitoutunut vetovoimaisen tydnantajabrandin
rakentamiseen. Sita varten yrityksen tulee kyeta tiivistamaan ne tekijat, joiden ansiosta
juuri se on erityisen kiinnostava tydnantajana. Organisaatiot, jotka ovat valveutuneita,
uudistuvia ja tulevaisuussuuntaisia ovat vetovoimaisia tyonantajia. Tallaisten yritysten on
helpompi houkutella ja rekrytoida tythdnséa kunnianhimoisesti suhtautuvia tyontekijoita,
joille on tarkedd myds pyrkia kehittdmaan itsedén tydssaan laaja-alaisesti. Tulevaisuuden
tydntekijat kiinnittavat ynd enemman huomiota siihen, tarjoaako yritys mielekasta tyota,
mahdollisuuksia vaikuttaa, riittdvaa vapautta ja miten yrityksessa tuetaan tyontekijoiden
kasvua, kehittymista ja oppimista. Yrityksen tulee jatkuvasti kehittda sen kiinnostavuutta
tybnantajana, jotta se houkuttelisi oikeanlaisia osaajia joukkoonsa. (Malmelin & Hakala
2012, 19-21))

Onnistuneen henkiléstéhallinnan avulla voidaan rakentaa perustaa, jolla yrityksen on
mahdollista saavuttaa merkittavaa kilpailuetua jatkuvasti muuttuvan liike-elaman keskella.
Tassé onnistuakseen yrityksen taytyy maaritella strategioita, joiden avulla se pyrkKii
houkuttelemaan ja pitamaan toivomaansa, patevaa henkilostoa. Henkilostdoa voidaan
nykydan pitaa yrityksen tarkeimpana etuna ja sen tehokkaassa hyodyntamisessa

tydntekijoiden oikeanlainen motivointi on valttamatonta. (Edirisooriyaa 2014, 311.)

Goswami (2015, 263) muistuttaa, etta tytnantajan brandaamisen tydkaluna kaytettavan
tehokkaan tyonantajalupauksen rakentaminen ei suinkaan ole yksinkertainen prosessi.
Tybnantajalupaus rakennetaan organisaatiosta tehdyn analyysin ja
tydnantajabrandistrategian pohjalta. (Leekha Chhabra & Sharma 2014, 51.)

Tyollisyyden saatavuuteen liittyvien haasteiden vuoksi organisaatioiden on yha
tarkeAmpaa kyeta méaarittelemaan strategioita, joilla tydpaikalle luodaan arvoa.
Organisaatioiden onkin tarkeaa esitella paapiirteittain niita kaytantéja, ohjelmia, palkkioita
ja etuja, joita se voi tarjota tyontekijoille. Nailla organisaatio voi osoittaa sitoutuneisuuttaan
tyontekijoita kohtaan. (Goswami 2015, 263.)

Black ym. (2013, 4) mukaan yritys, johtajat, ty0 ja palkkiot kattavat jopa 80% asioista,

joista tyontekijat valittavat. Yrityksen taytyy keskittya vahintaan naihin seikkoihin

rakentaakseen hyvan tydnantajalupauksen. Tyodntekijat valittavat yrityksen arvoista,
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kulttuurista, vahvasta tuloksesta ja sen tarjoamista jannittavista haasteista. Rehelliset,
ihmisiin keskittyvat, urakehitykseen mahdollistavat ja arvostetut esimiehet, ovat pidettyja
johtajia. Tyontekijat valittavat sekéa aineellisista ettd aineettomista palkkioista. Lisaksi

osallistaminen ja ura ovat palkkioita, jotka tydntekijat kokevat tarkeiksi.

4.2.1 Organisaation analyysi — arvot, visio ja missio

Organisaation arvoilla tarkoitetaan ty6hon tai tydymparistoon liittyvia arvioivia normeja.
Niiden avulla ihmiset arvioivat mieltymysten merkitysta ja erottavat sen, mita voidaan pitaa
oikeana. (Finegan 2000, 149.) Arvoja pidetdan koko organisaatiokulttuurin
rakentumisessa hyvin keskeisena perustana. Kulttuurin ajatellaankin koostuvan juuri
arvoista, uskomuksista ja hormeista, jotka heijastuvat yrityksen toimintaan ja tavoitteisiin.
(Khazanchi, Lewis & Boyer 2007, 871-872.)

Arvojen ajatellaan selittdvan yrityksessa ja sen ymparilla tapahtuvaa toimintaa. Yritysten
toiminnasta heijastuvat sen jasenten, erityisesti perustajien ja johtajien arvot. Eri
asiantuntijoiden mukaan yrityksen johdon tulisi pyrkia kehittdmaan ja viljelemaan yrityksen
perusarvoja ja istuttaa niita syvalle organisaation kaytantéihin ja toimiin. Yrityksen on
tarkedd ymmartaa, kuinka arvot toteutuvat kdytannéssa, miten ne syntyvét ja toteutuvat

ajan kuluessa. (Gehman, Trevino & Garud 2013, 84.)

Arvoja pidetédén niin yrityksen kuin yksittaisen tydntekijankin perusominaisuutena. Mikali
tydntekijan arvot eivat kohtaa yrityksen kanssa, sen vaikutukset nakyvat niin tyéntekijan
hyvinvoinnissa, kuin taman tyésuorituksessa ja tehokkuudessa. Ristiriitaiset arvot myos
heikentavat tyontekijan sitoutuneisuutta yritykseen. Téallainen tilanne ei ole hyddyksi
tyontekijdlle eikéa organisaatiolle. (Finegan 2000, 149-150.) Arvoilla, erityisesti
henkilokohtaisten ja yrityksen arvojen kohtaamisella, on merkittava rooli yritykseen
sitoutumisessa. Porter, Steers, Mowday ja Boulian (1974) maarittelevat sitoutumisen

tarkoittavan yrityksen arvojen hyvaksymista ja vahvaa uskoa niihin. (Finegan 2000, 150.)

Yrityksen arvoihin ja vastuullisuuteen liittyvat asiat nakyvéat uusille tyontekijoille jo
varhaisessa vaiheessa, esimerkiksi rekrytointikeskusteluissa. My6s Malmelin & Hakala
(2012, 53) painottavat sita, etta tyontekijat odottavat omien arvojensa kohtaavan yrityksen

arvojen kanssa.
Tyontekijat etsivat yhd enemman yrityksia, jotka kantavat vastuuta niin ymparistosta kuin

yhteiskunnastakin. Monissa yrityksissa vastuullisuuteen liittyvat vaatimukset tuovat

mukanaan velvoitteita, kuten ymparistostrategian luomista seké ekologista ajattelua

45



materiaalien ja energian valinnassa. Naiden jo vahvasti yrityskulttuuriin vakiintuneiden
toimintatapojen liséksi yrityksen tulisi ymmartaa, etté yhteiskunnallisessa vastuussa on
kyse laajemmista strategisista valinnoista, jotka mahdollistavat luontevasti yhteisiin
asioihin vaikuttamisen. (Malmelin & Hakala 2012, 61-62.) Jotta yritys voi uskottavasti
esiintya vastuullisena tyénantajana, tulee vastuullisuuden olla juurrutettuna jo yrityksen

arvoihin ja strategiaan.

Yrityksen arvot vastaavat kysymykseen siité, miten yritys voi toimia saavuttaakseen
vision. Yrityksen visio kuvaa sen toivottua tulevaisuutta. Se esittda yrityksen strategian
tiiviissa kehyksessd, joka tarkentaa sen missa yritys on talla hetkella ja miten se paasee
siita toivottuun tavoitteeseensa. Visio voi lisdtd myods motivaatiota edistaa yrityksen
toimintaa, mikali siitd tehdaan mahdollisimman konkreettinen ja energisoiva. Visio vastaa

kysymykseen siita, mita yritys tavoittelee. (Mirvis, Googins & Kinnicutt 2010, 316-317.)

Yrityksen olemassaoloa kuvaavat perustavanlaatuiset tekijat voidaan kirjata viralliseksi
missioksi. Missiolla kuvataan yrityksen tarkoitusta ja strategiaa seké sen arvoja ja
kayttaytymiseen liittyvia standardeja. Se kiteyttaa yrityksen olemassaolon syyn ja vastaa
siihen, mika yritys on, mik&a sen tarkoitus on ja mita se pyrkii saavuttamaan. Missiota
voidaan pitéa niin strategisen johtamisen kuin viestinnankin ty6kaluna. (Desmidt & Prinzie
2009, 4.)

Yrityksessa selkeiden arvojen ja mission maarittdminen on tirkeéa (Dermol & Sirca 2018,
542). Selkean mission maarittelylla yritys pyrkii rakentamaan toiminnalleen yhteista
suuntaa ja innostamaan sek& motivoimaan koko organisaatiota ymmartamaan sen
olemassaolon syitd. Nama tulisi kyeta levittdmaan myos tydntekijoiden keskuuteen, jotta
he voisivat ymmartaa naiden arvojen ja mission merkityksen. (Dermol & Sirca 2018, 542.)
Yrityksen missio tulee olla esitetty niin selkeasti, etta kaikki yritykselle tydskentelevét ja
yrityksen ulkopuoliset tietdvat ja ymmartavat sen. Taman avulla tyontekijoita sitoutetaan
yritykseen, silla he ymmartavéat miksi he ovat tdissa juuri kyseiselle yritykselle. (Miller
10.10.2019.)

Missiosta ja arvoista viestittdessa yrityksen ei tulisi ainoastaan informoida niista
tyontekijoille, vaan pyrkia myos jalkauttamaan niita jokapaivaiseen toimintaan. Missiosta
viestimiseen pitaa kiinnittda erityistd huomiota, koska vaikka missio olisikin selkeésti
kirjattuna, voi se heréttaa eri tyontekijoissa erilaisia tulkintoja. Yrityksen tulisi
kommunikoida sen identiteetin tarkeimpia tekijoité tyontekijoilleen monin eri keinoin. N&ain
tydntekijat saavat mahdollisuuksia myds samaistua yrityksen toimintaa maaritteleviin

arvoihin. Taman toteuttamisessa yritys tarvitsee riittdvan tuen johdolta, jotta yrityksen
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arvot, jotka voivat olla hyvinkin hienosti laadittuja, eivat jaisi vain paperille vaan tulisivat
osaksi yrityksen toimintaa. (Dermol & Sirca 2018, 543.)

Vetovoimaisessa yrityksessa sen arvot, visio ja missio on osattu maaritella selkeiksi ja
innostaviksi (Malmelin & Hakala 2012, 140). Kun yrityksessé on yhdenmukaiset arvot,
joiden varaan se perustaa paatokset ja viestinnan, voi se toimia tehokkaammin. Myds
selkea suunta ja tulevaisuuden tavoitteet ja suunnitelmat lisdavat yrityksen tehokkuutta.
(Parment & Dyhre 2009, 90.) Yrityksen arvoilla ja missiolla on vaikutusta niin koko

yrityksen kuin tydntekijdiden suorituksiin (Dermol & Sirca 2018, 542.)

4.2.2 Johdon rooli

Yrityksen tulee juurruttaa sen identiteettiin ajattelutapa, joka arvostaa tyontekijdiden
kyvykkyytta ja ymmartaa tyéntekijdiden osaamisen kehittamisen myos kilpailukykya
edistavana tekijana. Tyontekijoiden kannustaminen henkilokohtaiseen ja ammatilliseen
kasvuun tulisi olla koko organisaatiota koskeva ilmi6. Johtajien tulee inspiroida ja sparrata
esimiehia jatkuvaan kehitykseen, kuten myos jokaisen esimiehen tulisi osata kehittaa ja
rohkaista alaisiaan. Tallaisen toimintamallin saavuttamiseksi koko organisaatiokulttuuria
tulee kehittaa kannustavaksi. (Malmelin & Hakala 2012, 108.)

Vetovoimaisessa ja kehittyvasséa organisaatiossa yrityksen toimintakulttuuri tukee
uudistumista ja esimiehet kokevat olevansa vastuussa osaamisen kehittamisesta.
Taitavan johtamisen avulla yrityksessa pyritaan tukemaan tyontekijoita heidan
henkilokohtaisessa kasvussaan ja kunkin jdsenen toiminnan merkitys osataan nahda

suhteessa koko yrityksen tavoitteiden saavuttamiseen. (Malmelin & Hakala 2012, 110.)

Organisaatioiden perustajat ja johto rakentavat perustan oman organisaationsa
kulttuurille. Tiettyjen mekanismien avulla johto voi vahvistaa omia uskomuksiaan, arvojaan
seka oletuksiaan organisaation jasenten silmissa. Se mihin johto kiinnittaa paivittain
huomioita ja miten se mittaa, kommentoi ja kontrolloi toimintaa ovat tapoja tuoda ilmi omia
uskomuksia ja toimintatapoja. Lisdksi se miten he itse kayttaytyvat kriisitilanteessa tuo
esiin asioiden tarkeysjarjestyksen, normit, arvot ja toimintatavat. (Schein 2010, 235-236.)
Vetovoimaisen yrityskulttuurin rakentamisessa johtajien ja esimiesten nayttama esimerkki
on ensiarvoisen tarkeaa, pelkét hienot puheet eivat tuota toivottua tulosta (Malmelin &
Hakala 2012, 146). Tarkoituksenmukainen roolimallina toimiminen, opettaminen ja
valmentaminen luovat tarkeda arvoa oletuksien ja arvojen organisaation jasenille
kommunikoitaessa. Se minkalaisista saavutuksista ja teoista tyontekijoita palkitaan ja

kiitetd&n kertovat siité, mité johto arvostaa. Johdon rooli on toimia esimerkillisesti ja sen
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avulla rakentaa vahvaa ja menestyksellista kulttuuria organisaatioon. (Schein 2010, 235-
236.)

Johtajilla on merkittava vastuu vetovoimaisen tydnantajan ja yrityksen luomisessa.
Malmelin & Hakala (2012, 139) muistuttavat, etta yrityksen toiminnan kannalta merkittavia
paatoksia tekevien johtajien ja esimiesten tulee seurata maailman menoa aktiivisesti ja
monipuolisesti, ei ainoastaan oman toimialan sisélla vaan myds sen ulkopuolella.
Johtajilla tulisi olla kykya ja halua ymmartaa ympardivan maailman ja erilaisten ihmisten
toimintaa. Vaikka johtajan koulutustausta olisi mik&, on kiinnostus humanismiin ja ihmisten
kayttaytymisen ymmartamiseen valttdmatontd, mikali halutaan johtaa vetovoimaista ja
tyontekijoitd houkuttelevaa organisaatiota. Inmisten kayttaytymista, sen syita ja
vaikutuksia ymmartavalla johtajalla on valmiuksia tehda yrityksen toimintaan liittyvia
paatoksia, jotka hyodyttavat organisaation lisdksi myds yhteiskuntaa. Kun yrityksen
johtajilla on tallaista yhteiskunnallista osaamista, se voi entisestaan parantaa

vetovoimaisuuttaan tyonantajana.

Gibbonssin (2006) tutkimuksen perusteella useisiin tydntekijan sitouttamiseen liittyviin
seikkoihin voidaan vaikuttaa osaavalla johtamisella ja esimiesten kaytoksella. Esimiehet
voivat vaikuttaa tyontekijéiden kunnioittavaan kohteluun, seka tehokkaaseen viestintaan ja
kommunikointiin. Liséksi tyontekijoiden osallistaminen yrityksen paatoksentekoon ja
henkilokohtaisten suhteiden vahvistaminen tyontekijdiden ja esimiesten valilla ovat niita
asioita, joiden oletetaan koskevan kaikkia yrityksen johtajia ja esimiehid heidan
asemastaan rippumatta ja néain ollen ne heijastavat koko yrityksen johtamisfilosofiaa.
(Christensen Hughes & Rog 2008, 750.)

Ahlroth (2017, 187-188) uskoo siihen, etté tyontekijalle syntyy emotionaalinen side niihin
organisaatioihin tai esimiehiin, jotka antavat tyontekijalle mahdollisuuden hyodyntaa
kaikkea osaamistaan tydssaan. Mikali yritys kohtelee tytntekijaa pelkkana resurssina,

hénen ei voida olettaa joustavan tyénsa puolesta.

4.2.3 Edut ja palkitseminen

Tybnantajalupaukseen liittyvia kysymyksia joihin yrityksessa tulisi 16ytaa vastauksia voi
olla esimerkiksi se, minkalaisia perinteisesta poikkeavia etuja ja palkintoja yritys tarjoaa ja
miten ainutlaatuisia ne ovat. Lisdksi on hyva pohtia miten yritys onnistuu johtamisessa
muita yrityksia paremmin ja mitk& ominaisuudet tekevét yrityksen kulttuurista erityisen.
(Browne 2012, 31.) Tyonhakijoiden mielesta tarkeimmat ja vetovoimaisimmat tyonantajan

ominaisuudet olivat Gartner Global Labour Market Surveyn mukaan korvaus, loma,
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terveydenhuolto, tytpaikan vakaus, mahdollisuus urakehitykseen, mahdollisuus
ammatilliseen kehittymiseen, arvostus, rehellisyys, tyon ja vapaa-ajan tasapaino seka

tyopaikan sijainti (Gartner 2019, 7).

Myds tydntekijdiden saama korvaus on tarkea miettia huolellisesti. Vaikka
ideaalitilanteessa palkka ei olekaan pohjimmiltaan se syy miksi tydntekijat tekevat toita,
tulee sen kuitenkin olla reilu korvaus siité ajasta, taidoista ja energiasta, joita tdma
yritykseen sijoittaa. (Browne 2012, 31.) Yksi suurimmista syista tyontekijan
irtisanoutumiseen Gartner Global Labour Market Surveyn mukaan oli tyésta saatu korvaus
(Gartner 2019, 12).

Tyontekijan tyytyvaisyydessa ei ole kyse ainoastaan palkkauksesta (Goswami 2015, 263).
Jeffrey Pfefferin mukaan ihmiset kylla tekevat t6ita rahan takia, mutta sitd enemman he
haluavat tydlla saavuttaa merkitysta ja hauskuutta elamaansa. Jos yrityksissa ei
huomioida tata, saatetaan helposti paatya tilanteeseen, jossa tyontekijat lahjotaan tdihin
eika todellista uskollisuutta ja sitoutuneisuutta yritysta kohtaan synny. (Browne 2012, 31.)
Gartner Global Labour Market Surveyn mukaan tydpaikan jattamiseen vaikuttaneita
tekijoita oli tulevaisuuden uramahdollisuuden puuttuminen, henkiléstéhallinta, tyon ja

vapaa-ajan tasapaino seka kehittymismahdollisuudet (Gartner 2019, 12).

Edirisooriya (2014, 314) esittelee useita erilaisia maaritelmia sille, mita palkkioilla ja
korvauksella tarkoitetaan. Silla tarkoitetaan kaikkia niita rahallisia tuottoja ja aineellisia
etuja, joita tydntekija saa osana tyosuhdettaan. Palkkiot ovat niitd hyotyja, joita tehtavan
tai palveluiden suorittamisesta ja vastuun hoitamisesta syntyy. Palkkioiden voidaan
ajatella jaottuvan kahteen alueeseen. Palkka, ylennykset ja erilaiset bonukset lukeutuvat
ulkoisiin palkkioihin. Sisaisilla eduilla taas tarkoitetaan niita psykologisia etuja, jotka
tyontekija tuntee ja kokee. Seka ulkoiset etta sisdiset palkkiot muodostavat

kokonaisuuden, jolla on vaikutusta myds tyontekijan suoritukseen.

4.3 Tyonantajalupauksen hyddyt

Tybnantajalupauksen avulla yritykset voivat paremmin tarjota tydntekijoilleen sita, mita he
odottavat, nain auttaen sitoutumisen ja tehokkuuden lisdéamisessa sekéa henkiloston
vaihtuvuuden vahenemisessa. Sen todellinen teho piileekin juuri ndissa hyddyissa.
(Browne 2012, 29.) Tydnantajalupausta voidaan kayttaa tydnantajabrandayksen
tehokkaana tydkaluna, silla se esittelee tydntekijdiden tyollistymiseen liittyvét toiveet ja
tarpeet. TyOnantajalupaus viittaa siihen tasapainoon, jota tyontekijan tyotyytyvaisyyden ja

taman tyokulttuurissa tapahtuvan suorituksen vélilla luodaan. (Goswami 2015, 263.)
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Strateginen tyonantajalupaus auttaa tydpaikan brandaamisessa, silla siind tuodaan esiin
ne seikat, joita organisaation sisalla olevat tyontekijat pitavat toivottuina ja valttamattomina
(Goswami 2015, 263-264). Tyonantajalupauksen kayttaminen tydnantajabrandayksen
tydkaluna auttaa ehdottomasti parhaiden osaajien houkuttelemisessa, palkkaamisessa ja
sdilyttamisessa. Se auttaa rakentamaan ja parantamaan yrityksen mainetta ja brandia
tyontekijoiden silmissa. Onnistuneessa kaytossa tybnantajalupauksen ja siita
seuranneiden onnistumisten tuloksena voi olla koko organisaation kasvun ja kehityksen
parantaminen. (Goswami 2015, 263-264.)

Tyontekijan tyytyvaisyys omaan tydelamaan perustuu tydsta saadun palkkion ja hyddyn
kokonaissummaan. Tehdyn tyon, kokemuksen laadun ja saadun palkkion tasapaino
parantaa tyonantajan kilpailuetua oikeiden osaajien houkuttelemisessa ja sitouttamisessa.
(Mani 2016, 86.)

Tybnantajalupaus vaikuttaa kasitykseen yrityksesta niin ulkoisesti kuin sisaisestikin.
Henkildstéhallinnon tulisi toimillaan helpottaa yhteisty6ta henkiléston ja asiakkaan
kokemuksien yhdistamisessé, jotta ne olisivat yhdenmukaisia. (Browne 2012, 31.) Tama
tarkoittaa esimerkiksi sitd, etta yritys, jonka tarkoituksena on kohdella kaikkia asiakkaitaan

ensiluokkaisesti toteuttaa tata periaatetta myds tyontekijoéidensa kohtelussa.

4.3.1 Tyb6nantajalupauksen viestinta

Tybnantajalupauksen rakentamisen jalkeen varmistetaan sen viestinnan toimivuus
(Leekha Chhabra & Sharma 2014, 51). Tydnantajalupauksen vaikutus jaa vajavaiseksi,
mikali siita ei viestita kunnolla. Taméan takia on erittain tarkeaa, etta siita viestitaan seka
siséisesti kaikille organisaation jasenille (Huhta 2016, 10.), ettd ulkoisesti valituille
kohderyhmille (Huhta 2016, 12). Viestinnan avulla potentiaaliset ja nykyiset tydntekijat
mieltavat brandilupauksen, joka johtaa nykyisten tyontekijdiden
tybnantajabrandilojaaliuteen ja potentiaalisten tydntekijdiden houkuttelemiseen. (Leekha
Chhabra & Sharma 2014, 51.) Ty6nantajalupauksen viestimisesta kannattaa tehda

viestintdsuunnitelma viestinnan tehostamisen varmistamiseksi (Huhta 2016, 10).

Tybnantajalupausta saatetaan helposti pitdd vain hienona dokumenttina tai teoriana.
Tybnantajalupaus on viela varsin tuore kasite yrityksille ja sen kayttdmiseen liittyy monia
haasteita ja riskeja. Vaarin tai puoliksi tehtynéd se aiheuttaa helposti hallaa esimerkiksi

vahingoittamalla yrityksen arvoja. Niin yritykset kuin HR-kenttékin ovat vasta hiljattain
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alkaneet ymmartaa tybnantajalupauksen hyotyja, jotka ilmenevéat esimerkiksi

rekrytoinnissa ja sitouttamisessa. (Browne 2012, 30.)

4.3.2 Tyo6nantajalupauksen kaytto rekrytoinnissa

Tybnantajalupaus on erinomainen yhtendinen viestintékeino organisaation
tydnantajakuvasta. Hyvin ja kohderyhmakohtaisesti tehdyn tyénantajalupauksen avulla
voidaan erottautua rekrytointikilpailijoista tuomalla esiin ne merkityksellisimmat ja muista

erottavat asiat, jotka kiinnostavat olennaisinta kohderyhméa. (Huhta 2016, 7.)

Nykyaan tyontekijan ja tydnantajan asemat ovat muuttuneet ja sen seurauksena
tyontekijat maarittelevat tyopaikkoja yha vahvemmin. Tydntekijdiden mieltymykset
vaikuttavat yhd vahvemmin siihen milta tydpaikat nayttavat. Tyontekijoilla on enenevissa
maarin valtaa siihen, miten toita jaetaan, miten tyoté arvioidaan ja kuinka siita palkitaan.
Tybnantajilta vaaditaankin keinoja, joilla houkutella ja sitouttaa henkilostoa. Mikali yritys ei
pysty vastaamaan naihin tyontekijdiden muuttuneisiin tarpeisiin ja onnistu maarittelemaan
tydnantajalupausta, on sen vaikeampi houkutella ja sailyttaa oikeita osaajia tehokkaasti.
(Browne 2012, 30-31.)

4.3.3 Tybnantajalupaus osana sitouttamista

Tarkkaan suunniteltu, rakennettu ja toteutettu tyénantajalupaus on vaikuttanut
merkittavasti tyontekijoiden sitoutuneisuuteen ja vahentanyt tyontekijéiden vaihtuvuutta
(Mani 2016, 82). Tutkimuksen mukaan niisséa organisaatioissa, joissa oli panostettu
tydnantajalupaukseen ja sen strategiaan, tydntekijat olivat sitoutuneempia ja tasta johtuen

vaihtuvuus oli pienempi (Mani 2016, 86).

Tandehill (2006) mukaan tydnantajalupauksessa tulisi ilmeta ne henkilostokaytannot, -
prosessit ja ohjelmat, jotka osoittavat, etté yrityksessa ollaan sitoutuneita henkiléstoon.
Lahestymistapa onkin tyontekijalahtdinen. Tydnantajalupauksen tulee olla linjassa
yrityksessa olevan tyévoiman suunnittelustrategian kanssa ja siita tulee viestia niin

olemassa oleville kuin potentiaalisille tyontekijoille. (Browne 2012, 30.)

Sitoutuminen nakyy esimerkiksi henkildston kasvun mahdollistamisena, johtamisen
kehittymisend, tyontekijoiden huomioimisena ja tunnustuksen jakamisena. Lupauksesta
tulisi ilmeta ne syyt, jotka saavat tyontekijat sitoutumaan organisaatioon. Lupaus kiteyttaa
sen, miksi kyseisessa organisaatiossa kokonaisvaltainen tydkokemus on parempi kuin

mit& muut ty6paikat voivat tarjota. (Browne 2012, 30.)
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5 Kyselytutkimus

Paadyimme opinnaytetydssamme tekemaan kyselytutkimuksen yrityksen tydntekijdille,
jotta saisimme todellisen kasityksen heidan tydntekijakokemuksistaan. Tydntekijakokemus
voi olla yritykselle strateginen valinta ja néiden strategisten tekojen avulla voidaan tarjota
yrityskulttuurin mukaisia kokemuksia tyontekijéille. Kilpailu oikeista osaajista on kovaa ja
yritysten tulee panostaa tyontekijakokemuksiinsa ollakseen mahdollisimman
vetovoimainen ty6paikka. (Lee Yohn, 2018.) Tarvitsimme tietoomme tydntekijdiden
kokemuksia kyseisesta yrityksesta, jotta pystyimme yrityksen avainhenkildiden kanssa

kehittamaan yrityksen yrityskulttuuria ja vahvistaa sen arvojen mukaista toimintaa.

5.1 Kysymysten laatiminen

Laadimme kyselyn (liite 2) taysin teoriamme pohjalta. Kysymykset kasittelivat
tyontekijdkokemukseen vaikuttavia tekijoita seka rekrytointi- etta tydvaiheessa. Kyselyn
pohjana kaytimme erityisesti Christensen Hughes & Rog (2008) tutkimuksen tuloksia
tyontekijoiden kokemuksista. Kaytimme kysymysten laatimiseen my6és Malmelin & Hakala
(2012) tutkimusta vetovoimaisuuden kriteereista. Great Place to Work (2018) tutkimuksen
tulokset olivat hyvin saman kaltaiset kuin aikaisemmin mainittujen l&hteiden tulokset, joten

kaytimme myds nditd inspiraationa kyselyn teemojen valitsemisessa.

Halusimme siséllyttaa kyselyyn kysymyksen tydntekijan tyénhausta ja rekrytointiprosessin
sujuvuudesta. TAman halusimme huomioida, koska n&dma vaiheet kuuluvat oleellisesti
tyontekijdmatkaan ja siten koko tyéntekijakokemukseen. Plaskoff (2017, 137-138) mukaan
tyontekijakokemukseen vaikuttaa varsinaisen tyosuhteen liséaksi myos aika ennen tyén
alkamista. Tydn alkamisen jalkeen ja ty6llistymisen aikana kokemukseen vaikuttaa
perehdytys, avustus, kouluttaminen ja kasvu. TAman pohjalta myods perehdytys ja tytssa

saatu apu seka tyossa kasvu olivat aiheina kyselyn kysymyksissa.

Tybymparistoa ja tyoyhteisda koskevia kokemuksia selvitimme kyselyssa monilla eri
kysymyksilla. Kysymykset kasittelivat tyontekijoiden kokemaa vastaanottoa tyon alkaessa,
kollegoilta saatua apua, ty6paikalla koettua kunnioitusta, muihin kollegoihin olevia
suhteita, ty6ilmapiirin avoimuutta ja vallitsevaa luottamusta, seka tyontekijoiden kesken
vallitsevaa ilmapiirida. Naiden seikkojen tarkeyttd korostaa Morgan (2017, 107-109), jonka
mukaan tyontekija haluaa kuulua joukkoon ja kokea olevansa osa tiimia. Hanen
mukaansa yhteenkuuluvuuden tunne ja muilta saatu tuki ovat tyontekijoille tarkeita. Myos
Christensen Hughes & Rog (2008, 748) kertovat, kuinka hyva vuorovaikutus kollegoiden
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valilla seka tytkaverit ja tydssa koettu kunnioitus ovat tydntekijoille tarkeita asioita tydssa

ja merkityksellisia tekijoita rekrytoinnissa.

My0s tydssa kehittyminen oli kokonaisuus, johon liittyvid kysymyksia oli kyselyssamme
paljon. Niihin kuuluivat tydn haasteellisuutta, tydssa kehittymista seka uralla etenemista

kasittelevat kysymykset.

Morganin (2017, 114-115) mukaan uuden oppiminen mahdollistaa tyontekijan kasvun.
Hanen mukaansa tyontekijan kasvun mahdollistaminen kuuluu tydntekijikokemukseen
vaikuttavissa elementeissa kulttuuriseen ymparistéon ja taten se vaikuttaa suoraan
kokonaisvaltaiseen tydntekijakokemukseen. Christensen Hughes & Rog (2008, 748)
kertovat, ettd heidan tutkimuksessaan tydn haastavuus seké etenemis- ja
kehittymismahdollisuudet ovat tyontekijoille tarkeité ja vaikuttavat heidan tydnhakuunsa.
Malmelin ja Hakala (2012, 15) toteavat, etté tyontekijéiden mahdollisuus
henkilokohtaiseen kasvuun ja kehittymiseen korostuivat heidén tutkimuksessaan
vetovoimaista tydta maarittaviksi tekijoiksi. Yrityksen tarjoamat henkilékohtaisen
kehittymisen mahdollisuudet parantavat tydntekijan sitoutumista ja tydnantajan
houkuttelevuutta. Sitoutumiseen vaikutta se, etta tyontekijélld on mahdollisuuksia uusien
taitojen oppimiseen ja uralla etenemiseen, sek& organisaation maine hyvana tyénantajana
(Christensen Hughes & Rog 2008, 749). Naiden tietojen pohjalta halusimme siséllyttaa

kyselyyn myos erikseen sitoutumista seka tydnantajan mainetta kasittelevat kohdat.

Kyselyssa selvitettiin, tietdvatkod tyontekijat yrityksen arvoja ja ovatko he valmiita
tyoskentelemaan niiden mukaisesti. Tyéntekijan henkilokohtaiset arvot ja niiden
kohtaaminen yrityksen arvojen kanssa vaikuttavat siihen, kuinka mukavaksi he kokevat
olonsa. Arvot ja niiden kohtaaminen vaikuttavat myos tyontekijan hyvinvointiin,

tydsuoritukseen seka sitoutuneisuuteen. (Finegan 2000, 149-150.)

Tybhon ja sen tekemiseen liittyviin kysymyksiin lukeutuvat tyon mielenkiintoisuutta seka
tyon ja vapaa-ajan tasapainoa koskevat kysymykset. Christensen Hughes & Rogin (2008,
748) tutkimuksen mukaan tyon mielenkiintoisuus vaikuttaa siihen, mita tyontekijat pitavat
tydssa tarkeana. Heidan hospitality-alaa koskevassa tutkimuksessa ilmeni, etté tyon ja
vapaa-ajan tasapaino on tyontekijoille térkea asia ja siten vaikuttaa tydnhakuun. Heidan
tutkimuksessa selvisi, ettéd huono tasapaino koetaan alan houkuttelevuutta heikentavaksi
tekijaksi. Myds muut hospitality-alaa koskevat kansainvaliset tutkimukset vahvistavat, etta
esimerkiksi vuorotydn aiheuttama huono tyon ja vapaa-ajan tasapaino vaikuttaa koko alan
vetovoimaisuuteen (Blomme ym. 2009, 9). Tasta johtuen halusimme selvittéa

toimeksiantajayrityksen tyontekijéiden kokemuksia siita.
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Plaskoff (2017, 139) mukaan tydntekijakokemukseen liittyy tdrkeana osana

osallistaminen. Selvitimme kyselyssa sitd, saavatko tyontekijat olla talla hetkella mukana
uusien tuotteiden ja palveluiden luomisessa, seka sitd, kuinka tarkeéna he tata pitaisivat.
Myds Malmelin ja Hakala (2012, 15) tekeman tutkimuksen tuloksissa yksi vetovoimaista

tydta maaritteleva seikka oli uusien palveluiden ja tuotteiden luomiseen osallistuminen.

Selkeasti tydnantajaan ja yrityksen johtoon liittyvia kysymyksia oli kyselyssa myos
useampia. Malmelin & Hakala (2012, 15) kertovat, ettd riittdva korvaus tehdysta tyosta,
yrityksen panostaminen hyvaan johtamiseen seka tydpanoksen huomioiminen henkisella
tai materialistisella palkitsemisella vaikuttavat tyontekijakokemukseen ja tyén
vetovoimaisuuteen. Kaikkien tydntekijdiden kohteleminen tasapuolisesti liittyy
tyontekijakokemuksen kulttuuriseen ymparistoon (Morgan 2017, 120.) Halusimme

siséllyttdd myods naméa kyselyymme, koska ne vaikuttavat tydntekijan kokemukseen.

5.2 Kyselyn toteuttaminen

Teimme kyselysta muutaman version pienilla muutoksilla ennen lopullista versiota. Kun
saimme kyselyn valmiiksi, testasimme itse sen toimivuutta myo6s kaytannossa
varmistaaksemme, ettei siind ole virheitd tai ongelmia toimivuudessa. Olimme kysyneet
hotellin johtajalta sek& hotellipaallikolta etuk&teen luvan kyselyn toteuttamiseen. He
toivoivat saavansa kyselyn luettavakseen ja tarkastettavaksi ennen sen lahettdmista
tyontekijoille. Lahetimme heille kyselyn viikkoa ennen sen suunniteltua julkistamista, jotta
heilla olisi hyvin aikaa kayda kysely lapi. Luvan saatuamme lahetimme kyselyn kaikille
Hotel F6 tyontekijoille saateviestin kera. Annoimme tydntekijdille kuusi paivaa aikaa

vastata kyselyyn.

Kyselyn vastaaminen ei sujunut aluksi toiveidemme mukaisesti, silla vain muutama
vastasi kyselyyn maaraaikaan mennessa. Lahetimme kyselyn yhteensa 20 tyontekijalle.
Muistutimme tyontekijoita vastaamisesta muutaman kerran ja kahden viikon kuluttua

meilla oli kahdeksan vastausta.
Pidimme opinnaytetyon tekemisessa noin kuukauden taukoa, jonka jalkeen muistutimme

viela kerran tyontekijoita vastaamaan kyselyyn. Taméan tuloksena meilla oli lopulta 10

vastausta, joiden perusteella aloitimme analysoinnin. Nain ollen vastausprosentti oli 50%.
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5.3 Ennakko-oletukset

Ennen kyselyn toteuttamista molemmilla opinnaytetydn kirjoittajista oli luonnollisesti omat
oletuksensa kyselyn toteuttamisesta, sen onnistumisesta ja tuloksista. Molemmat
kirjoittivat oletuksensa ylos erikseen ennen kyselyn tulosten analysointia ja koostimme

oletuksista yhteenvedon osaksi toiminnallisen osuuden raportointia.

Malkamaki arveli kyselyn toteuttamisen olevan melko vaivatonta. Han arveli, etta pienessa
ja tiiviissa tydyhteistssa vastausten saaminen olisi helppoa. Han piti jopa lahes itsestdén
selvana, ettd kollegat, ainakin muistutuksen innoittamana olisivat valmiita vastaamaan
kyselyyn aktiivisesti ja jakamaan kokemuksiaan ollakseen apuna yrityksen
tyontekijakokemuksen kehittdmiseen. Nain ollen oletus oli, ettd kyselyyn saataisiin erittain
hyva vastausprosentti. Myds Antila oletti tyontekijdiden olevan aktiivisia kyselyyn

vastaamisen kanssa ja halukkaita osallistumaan oman tydpaikkansa kehittamiseen.

Antila oletti, ettéd rekrytointiprosessiin oltaisiin yleisesti tyytyvaisia ja ettd hakija olisi saanut
siitd hyvan kokemuksen. Antila oletti nain, silla hotellilla vallitseva yleinen rento ilmapiiri on
aina valittynyt kaikille hotellilla kayneille. Hotel F6:ssa on aina panostettu perehdytykseen,
jonka takia Antila arveli, ettéd suurin osa kyselyyn vastaavista tydntekijoista olisi sitd mielta,
ettd he ovat saaneet hyvan perehdytyksen omaan tydhénsa. Myds Malkamaki oletti, etta
rekrytointiprosessin helppous ja rentous nousisi esille positiivisena seikkana, silla

yrityksessa ei ole isojen organisaatioiden monimutkaisia rekrytointiprosesseja.

Antilan mielesta hotellin tydntekijat ovat ystavallisia ja lamminhenkisid, jonka takia han
oletti uusien tyontekijdiden kokevan olonsa tervetulleiksi aloittaessaan tyonsa. Taman
takia han oletti myos, etta kollegat auttavat uusia tyontekijoita mielellaén aina kun apua
tarvitaan. Tydntekijakokemukseen positiivisesti vaikuttavista seikoista Malkamaki arveli
korostuvan tyoilmapiiriin ja kollegoihin liittyvéat seikat. Han uskoi kyselyssé ilmenevan, etta
tydyhteisd koetaan hyvana, kannustavana ja tydkavereihin luotetaan. Malkamaki arveli,

ettd uusien tyontekijdiden on helppo tuntea olonsa tervetulleeksi tydyhteiséon.

Malkaméaki huomioi, etté kyseessa on pieni yritys, jossa etenemismahdollisuudet ovat
hyvin rajalliset. Malkamaki arveli, ettd myos taméa seikka nousisi esiin kyselyn
vastauksissa, silla monet tyontekijoista oletettavasti kaipaavat tydhénsa haasteita ja liséa
mahdollisuuksia kehittymiselle ja uralla etenemiselle. Myds Antila oletti, ettd monet
kaipaisivat oman tyonséa rinnalle uusia tehtévia ja haasteita tuodakseen monipuolisuutta
tyohon. Tasta johtuen Antila oletti, etté tyontekijat ovat vain jokseenkin samaa mielta sen

kanssa, ettd he kokevat oman tydnsa mielenkiintoiseksi. Antila arveli tyontekijoilla olevan
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erilaisia kokemuksia tydssa kehittymisen kanssa. Antila oletti, etta tyontekijat, jotka ovat
olleet talossa pidempaan eivat koe mahdollisuutta kehittya tydssééan. Han oletti, ettd he
kokevat néin, silla heille ei tarjota kouluttautumismahdollisuuksia tai erilaisia vaihtelevia

tyotehtavia. Toisin kuitenkin uusilla tyontekij6illa, joille talo on uusi ja opittavaa viela 10ytyy.

Myds uralla etenemismahdollisuudet Antila oletti jakautuvan talossa pitkaan olleiden ja
uusien tyontekijoiden kesken. Han oletti, ettéd uudet tydntekijat kokevat mahdollisuuden
edeta uralla hyvaksi toisin kuin pitkdan talossa olleet, jotka eivat koe hyvia
mahdollisuuksia uralla etenemiseen. TA&ma Antilan olettamus perustui siihen, etta yritys on

pieni ja matalan hierarkian omaava.

Malkamaki arveli, etta tyontekijoiden hyvat suhteet kollegoiden kanssa vaikuttavat siihen,
minkalaisena he kokevat tydskentelynsa. Malkamaki on itse osa tydyhteista ja kuvaa sen
ilmapiiria lampimaksi ja kannustavaksi. Han kokee, etté tydpaikalla autetaan toisia ja
arvostetaan kollegoita. My6s Antila oletti, etta tyontekijat kokevat olevansa kunnioitettuja
tydpaikalla. Han oletti nain, silla tyontekijéilla on hyvat suhteet muiden kollegoiden kanssa

ja kokemus kunnioitetuksi tulemisesta tulee myds tata kautta.

Antila oletti tydntekijoilla olevan ty0 ja vapaa-aika hyvassa tasapainossa. Antilan mukaan
tyot jadvat tyopaikalle, jolloin vapaa-aikaa voi viettaa toita miettimatta tai tekematta.
Samoin arveli Malkamaki, jonka mielesta tytpaikalla huomioidaan hyvin esimerkiksi

tydntekijoiden tydvuorotoiveet ja lomien suunnittelu.

Antila oletti, ettéd tyontekijoiden mielesta tydnantajalla on hyva maine. Hanen mielestaan
hyva maine perustuu paljon yrityksen menestykseen markkinoilla ja siihen, etta
tydntekijdiden vaihtuvuus on ollut erittéin vahaista. Malkamaki arvioi vastaajien kokevan
tydnantajan maineen positiivisena. Monet tyéntekijat ovat tunteneet tytnantajan
henkildkohtaisesti vuosia, jonka aikana syntynyt luottamus oletettavasti koetaan hyvana

maineena, joka Malkamaki oletti iimenevan myos vastauksissa.

Malkamaki arveli tydntekijoiden arvojen vastaavan tydnantajan arvoja, jonka seurauksena
tyontekijat kokisivat tydskentelevansa yrityksen arvojen mukaisesti. Malkaméaki toisaalta
oletti, ettd yrityksen arvot eivat ole kovin selkeat eikéa niista viestita aktiivisesti. Myos Antila
oletti, ettd tydntekijat haluavat tyéskennelld yrityksen arvojen mukaisesti, mutta ne ei ole

kaikilla taysin selvilla. Taméan hén oletti johtuvan siitd, ettei niiti ole selkedsti viestitty.

Antila oletti tyontekijoiden suurimmaksi osaksi olevan sitoutuneita tydhonsa. Han oletti

sitoutumisen lisaantyvan mahdollisten uusien haasteiden ja tydtehtavien my6ta. Lisaksi
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Antila uskoi sitoutumisen omaan tyéhonsa kasvavan tydntekijoiden osallistamisen
lisdamisen myota. Malkaméaki arveli sitoutumiseen liittyvien vastausten vaihtelevan paljon
eri tyontekijoiden kesken. Han arveli, ettd tyontekijoiden henkildkohtaiset elamantilanteet,
aika yrityksen tyontekijana ja kehittymisen mahdollisuudet vaikuttavat niin tyén

mielekkyyteen kuin sitoutumiseenkin.

Antila oletti, ettd tyontekijdiden mielesta tydpaikalla vallitsee avoin ja luottamuksellinen
ilmapiiri, yrityksessa panostetaan huolelliseen perehdyttdmiseen seka tyontekijoiden
kesken on positiivinen ja kannustava ilmapiiri. Antila oletti kuitenkin, etta tyontekijat
haluaisivat olla enemméan mukana uusien tuotteiden ja palveluiden luomisessa ja etta
heidan tydpanostaan korvattaisiin enemman henkisella tai materialistisella palkitsemisella,
korvaukset mukaan lukien. Antilalla oli myds sellainen olettamus, etteivat kaikki tyontekijat

koe saavansa tasapuolista kohtelua tydpaikalla.

Malkamaki on itse tydskennellyt kyseisessa yrityksessé useita vuosia ja tuntee monet
tydyhteison jasenista hyvin. Nain ollen joidenkin tytntekijoéiden kanssa kokemuksista on
puhuttu jo vuosia. Seka omien etté toisten kokemuksien perusteella, tiettyja oletuksia oli
syntynyt erityisesti niista seikoista, jotka heikentavat tyontekijdkokemuksen laatua.
Erityisesti johtamiseen liittyvat tekijat olivat niité, joiden Malkamé&ki arveli nousevan esille

tyontekijdkokemusta heikentavan seikkana.

Antila oletti, etta tydntekijdille omassa yrityksessaan olisi tarkeinta se, etta he saisivat olla
mukana uusien tuotteiden ja palveluiden luomisessa. Liséksi tarkead olisi se, etta kaikkia
kohdeltaisiin tasapuolisesti ja etta tydpaikalla vallitsisi avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri
kautta linjan. Antila arvioi, etta tyontekijoiden kesken vallitseva kannustava ja positiivinen
ilmapiiri vaikuttaa varmasti kaikkien tyéntekoon ja tyéssa viihtymiseen. Antila uskoi, etta
hyvaan johtamiseen panostaminen mahdollistaa kaikki aikaisemminkin mainitut seikat.
Hyva perehdyttdminen on yksi tarkeimmisté seikoista tydssa viihtymiseen, mutta Antila
oletti sen olevan tarkeyslistassa melko alhaalla, silla han arveli sen talla hetkella toimivan
yrityksessa hyvin. Vasta kaikkien néiden jalkeen Antila oletti tulevan riittaévan korvauksen

ja palkitsemisen tarve.

Malkamaki arveli, etta tarkeimmiksi seikoiksi yrityksessa koetaan positiivinen ja
kannustava ilmapiiri, seka avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri. Liséksi riittava korvaus
tehdysta tydsta oli Malkaméaen arvion mukaan merkityksellinen tyontekijoille. Myds hyvaan
johtamiseen panostaminen, tydntekijdiden tasapuolinen kohtelu ja mahdollisuus olla

mukana kehittdmassa palveluja ja tuotteita olivat niitd seikkoja, joiden Malkamaki arveli
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olevan tarkeita tydntekijoille. Sen sijaan palkitseminen ja perehdytys olivat Malkamaen

arvion mukaan vahemman merkityksellisia.

Malkamaki toivoi erityisesti, ettéd kyselyn avulla onnistuttaisiin 10ytamaan niitd epakohtia,
joihin tydyhteistssa voitaisiin jatkossa kiinnittaa erityista huomiota. Han oletti, etta
kyselyssa tulisi selkeasti esiin niita asioita, jotka yrityksessa toimivat talla hetkella. Nama

asiat olisivat sellaisia, joissa yrityksen olisi helppo jatkaa toimiaan samalla tavalla.

5.4 Kyselyvastaukset ja niiden analysointi

Koska kyselyyn vastanneiden tyontekijoiden maéra oli varsin pieni, vain kymmenen
henkil6a, paatimme analysoida vastauksia ainoastaan kokonaisuutena. Nain ollen emme
vertailleet yksittdisten vastaajien vastauksia keskendén, vaan huomioimme

analyysissaimme vain vastausten kokonaisuuden tarkastellen vastausten keskiarvoja.

Kyselyn vastauksia analysoitaessa tarkeimpana tavoitteenamme oli 16ytéaa ne seikat, jotka
vaikuttavat eniten tyontekijakokemukseen toimeksiantajan yrityksessa. Etsimme
vastauksista niité seikkoja, jotka talla hetkella vaikuttavat positiivisesti
tyontekijakokemuksen syntymiseen, seka niita, jotka heikentavat ja vaikuttavat
negatiivisesti tyontekijgkokemukseen. Analysoinnin tavoitteena oli |6ytaa ne oleelliset
tiedot kyselysta, joita voimme esittda tyOpajassa yrityksen avainhenkil6ille. Niiden avulla
tybpajassa pyrittiin epékohtien korjaamiseen ja kehittdmiseen, seka tunnistetaan se, mita
yrityksessa talla hetkella tehdaan oikein. Kyselyn ja sen tulosten analysoinnin
pohjimmaisena paamaarana oli lisata toimeksiantajan ymmarrystd omasta toiminnastaan
ja sen vaikutuksista tyontekijakokemukseen seka syventaa tybnantajan ymmarrysta

tyontekijoistaan.

Osana analysointia loimme kéasitekartan (liite 3), jossa jaoimme vastauksia teemoittain
kokonaisuuden hahmottamisen helpottamiseksi. Kyselyvastauksia analysoidessamme
jacimme vastauksia neljgdn teemaan tyontekijamatkan vaiheiden mukaisesti.
Paateemoina ovat tydnhaku ja rekrytointi, tyon aloitus ja tyén tekeminen. Teimme
tybnantajaa koskien erillisen teeman, silla osa vastauksista olivat seikkoja, joihin
tybnantajan toiminta suoraan vaikuttaa. Naiden teemojen avulla pyrimme selvittdmaan
vastaajien kokemuksia kustakin teemasta kokonaisvaltaisemmin. Teemoittelimme
késitekarttaa varten seka avoimien vastauksien kommentteja, ettd numerollisten
vaittamien keskiarvoja. Kysymysten teemoittelu tehtiin sen mukaisesti, mita aihetta kukin

kysymys kasitteli.
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Kasitekartan avulla pyrimme hahmottamaan kyselyn paateemat selkeasti, seka sen mika
vastauksissa oli kaikkein oleellisinta. Valitsimme kasitekartan yhdeksi analysoinnin
tyokaluksi myds siksi, koska halusimme sen avulla esitella kyselyn tuloksia

mahdollisimman selkeasti tyontekijikokemusta kasittelevassa tytpajassa.

5.4.1 Tyo6nhaku jarekrytointi

Suurin osa vastaajista, 70 % olivat sitd mielta, etta tydnhakuprosessi ja rekrytointi oli
sujunut hyvin. Avoimissa vastauksissa vastaajat kommentoivat vapaasti kokemustaan
tybnhakuprosessiin vaikuttaneista tekijoista. Analysoimme vastauksia etsien
yhtalaisyyksia eri vastaajien kokemuksissa. Vastauksissa ilmeni, etta hyvaan
kokemukseen oli vaikuttanut se, etta tydnantaja on ollut entuudestaan tuttu hakijalle. Myds
prosessin rentous seka sen helppous korostuivat vastauksissa positiivisena seikkana,
koska rekrytointi ei ole muistuttanut perinteista, isojen yritysten kankeaa
rekrytointiprosessia. Vastauksissa toistui myds myonteisend koettu, molemminpuolinen
kiinnostus osana rekrytointia. Kaksi eri vastaajaa kertoivat kokeneensa itsensa halutuksi
tyontekijaksi rekrytointiprosessin aikana. Tydnhakuun ja rekrytointiprosessin sujumiseen
negatiivisesti vaikuttaneista seikoista mainittiin se, etta rekrytoinnin tuloksista oli kerrottu

hakijalle todella mydhaan.

Naiden vastausten perusteella paattelimme, etta kyselyyn vastanneet tyontekijat ovat
paaosin olleet tyytyvaisia yrityksen tamanhetkiseen rekrytointiin ja tyénhakuprosessiin.
Taman vuoksi emme kokeneet tarpeelliseksi panostaa niiden prosessien muuttamiseen
tai kehittamiseen ensisijaisesti. Erityisesti nykyisen rekrytointiprosessin helppous ja
rentous oli koettu positiivisena, joten yrityksessa kannattaisi pyrkia sellaisen

sdilyttamiseen.

5.4.2 Tyon aloitus ja perehdytys

Kaikki kyselyyn vastanneet olivat kokeneet itsensa tervetulleiksi tydyhteisdon uutena
jasenena. Vastaajista jopa 90 % olivat taysin sitd mieltd, ettd heilla oli ollut tervetullut olo
heidan aloittaessaan uudessa tydssa. Analysoimme kokemuksien perusteluissa kirjattuja
avoimia vastauksia, jossa oli kommentoitu yhteensa 13 kokemukseen vaikuttanutta
seikkaa. Erittelimme avoimista vastauksista ndma seikat ja etsimme eniten mainintoja
saaneet tekijat frekvenssimenetelmén avulla. Eniten, yhteensa seitsemén mainintaa sai
lammin, avoin ja vastaanottavainen ilmapiiri ja hyva henki tydyhteiséssa. Muutamissa
kommenteissa mainittiin myads siitd, etta vaikka tyéporukka oli tiivis, eivat uudet tyontekijat
olleet kokeneet oloaan ulkopuoliseksi. Vastauksissa kolmessa kommentoitiin tydnantajan

ja johdon toimia, joissa positiiviseksi koettiin molemminpuolinen kiinnostus tyon alkaessa,
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esimiehen ammattimaisuus ja kokemus henkiléjohtamisesta seka tydvaatteiden ja lokeron

varaaminen valmiiksi ensimmaista paivaa varten.

Naiden vastausten perusteella paattelimme, etta tydyhteisossa vallitseva hyva henki
auttaa uusia tyontekijoita kokemaan itsensa tervetulleeksi. Vastausten perusteella juuri
kollegoiden asenne ja kaytds olivat tarkeimpia seikkoja uuden tydntekijan
vastaanottamisessa. Johdon kannattaa jatkossakin hoitaa uusien tyontekijoiden
aloittamiseen liittyvat kaytdnnon toimet huolellisesti, ja silla varmistaa tervetullut olo
tydyhteisdon saapuville kollegoille. Tama seikka ei siis tytntekijoiden kokemusten

perusteella ole se, mihin yrityksessa tulisi saada muutosta.

Lahes kaikki vastaajat olivat saaneet mielestaan hyvan perehdytyksen. Myds
perehdytykseen liittyvia avoimia vastauksia analysoidessamme etsimme yhtalaisyyksia eri
vastaajien kokemuksista. Positiivisena koettiin erityisesti perehdytyksessa kaytetty
materiaali seké taitava ja ammattitaitoinen perehdyttaja. Vastauksissa ilmeni, etta eri
tyontekijoilla perehdytys on ollut eri pituinen, mutta vastauksissa perehdytyksiin varattu
aika koettiin riittavana. Hotellin varausjarjestelman toiminnot ja niihin perehdyttdminen

mainittiin myos erikseen.

Vastausten perusteella paattelimme, etta perehdytys yrityksessa sujuu vastaajien
kokemusten mukaan hyvin. Erityisesti silhen varattu aika, materiaalit ja ammattimainen
perehdyttaja olivat toimivia asioita taménhetkisessa perehdytyksen toteuttamisessa.
Vastauksissa myds eri pituisen perehdytyksen saaneet tyontekijat kokivat ajan riittavaksi,

joten oletettavasti yrityksessa on osattu arvioida perehdytyksen tarve oikein.

Tata kokemusta tuki myds toisessa kysymyksessa selvitetty perehdytyksen nykyinen tila
yrityksessa. Seitseman kymmenesta vastaajasta koki, etta talla hetkella yrityksessa
panostetaan huolelliseen perehdyttdmiseen. Vaikka vastausten perusteella selvisi, etta
vastaajat ovat tyytyvaisia nykyiseen perehdytykseen, ilmeni myos se, etta huolellinen
perehdytys ei ole kaikkein tarkeimpien asioiden joukossa. Kyselyssa selvitettiin tarkeimpia
asioita yrityksen toiminnassa ja huolellisen perehdyttdmisen toteutuminen koettiin
kahdeksasta vaittamasta keskiarvollisesti vasta seitsemanneksi tarkeimmaksi. Vain yksi
vastaaja oli sitd mielta, etta huolellisen perehdyttamisen toteutuminen oli kahdeksasta
kyselyssa nimetysta seikasta kaikkein tarkein. Sen sijaan seitseman kymmenesta arvioi

taman seikan selvasti vahemman tarkeaksi.

Vastauksissa ristiriitaa heratti se, etta jopa yhdeksan kymmenesta oli saanut mielestaan

hyvan perehdytyksen. Kuitenkin vain seitseman vastaajaa koki, etta yrityksessa
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panostetaan huolelliseen perehdytykseen. Vastauksia analysoidessamme emme
Ibytdneet suoraan syyta sille, miksi nama muutamat hyvan perehdytyksen saaneista eivat
kokeneet yrityksen panostavan huolelliseen perehdyttamiseen. Perehdytystéd koskevissa
vastauksissa mainittiin lisakoulutuksen tarpeesta, joten paattelimme vastaajien
mahdollisesti kaipaavan lisda opastusta ja koulutusta, joka on saatettu sekoittaa

sisdltyvan perehdyttamisen kasitteeseen.

Koska yrityksessa perehdytykseen oltiin télla hetkelld varsin tyytyvaisia ja koska sita ei
vastaajien kokemusten mukaan voitu pitda kaikkein tarkeimpéané asiana, paattelimme,

ettei perehdytyksen parantaminen ole tarkeimpien kehityskohteiden joukossa.

5.4.3 TyoOyhteiso

Vastaajista lahes kaikki olivat taysin sitd mieltd, etté kollegat auttavat mielellaan, mikali
sita tarvitaan. Vastaajista vain yksi oli eri mielta tasta seikasta. Analysoimme avoimiin
vastauksiin kirjattuja kokemuksia etsimallé eniten mainintoja saaneita seikkoja.
Kokemukset osoittivat, ettéa apua kollegoilta saa aina. My6s tiimity6ta ja hyvaa tiimihenkea
ilmeni vastauksissa. Vastaajien mukaan homma toimii sen ansiosta, ettd muita autetaan

ja tyota ei tehda sooloillen.

Vastauksissa kavi myos ilmi, ettd toisten auttaminen toimii paremmin oman osaston
sisalla kuin eri osastojen valilla. Erd&n vastaajan kokemuksien mukaan avun saaminen
riippui kollegasta ja taman ammattitaidosta, joten apua ei saa tasapuolisesti kaikilta.
Useissa eri vastauksissa mainittiin, ettd haasteita on erityisesti eri osastojen vélisessa
auttamisessa. Yksi vastaaja huomioi myos epaselvyydet tydtehtédvien ohjeistuksissa ja
niiden jakautumisessa eri osastojen vélille. Nama tilanteet aiheuttavat hankaluuksia, jotka

hanen mielestdan voitaisiin ratkaista selvilla ohjeilla johdolta.

Vastausten mukaan tyontekijat kokivat saavansa hyvin apua kollegoilta tydyhteisdssa.
Vastaajista lahes kaikki olivat tyytyvaisia saamaansa apuun télla hetkella. Vastauksissa
kuitenkin ilmeni selkeitad kehityskohtia, joiden avulla yhteisty6té ja auttamista eri osastojen

valilla voitaisiin parantaa.

Kyselyssa kaikkein yksimielisimman vastauksen sai kysymys suhteista muiden
kollegoiden kanssa. Jokainen vastaaja oli taysin sitéd mieltd, ettd suhteet kollegoihin ovat
hyvia. Vastauksia analysoitaessa etsimme yhtalaisyyksia avoimissa vastauksissa. Eniten

mainittiin sitd, etta téihin on mukava tulla ja tdissa on kiva olla. Yhtd monta kommenttia
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kasitteli myos mukavia kollegoita. Kollegoita kehuttiin ystavallisiksi. Myos perhefiilis ja

samanlainen tydmoraali vaikuttavat suhteisiin kollegoiden kanssa.

Samaa ilmeni myds vastauksissa, joissa tyontekijat arvioivat eri seikkojen toteutumista
tydyhteisdssa. Jokainen vastaaja oli sita mieltd, etta tydntekijdiden kesken on positiivinen
ja kannustava ilmapiiri. Myos tama oli kahdeksasta listatusta seikasta ainoa, jonka
suhteen vastaajat olivat tdysin yksimielisia. Vastaajat arvioivat myos ndiden kahdeksan
seikan tarkeytta, jossa ilmeni tyontekijoiden kesken vallitsevan positiivisen ja kannustavan
ilmapiirin olevan vastausten keskiarvon perusteella kaikkein tarkein seikka. Perati 80 %

vastaajasta olivat arvioineet timan seikan kolmen tarkeimmén joukkoon.

Vastaukset osoittivat selvasti, ettd kyselyyn vastanneille tydntekijoille hyvat suhteet

kollegoihin ja positiivinen, kannustava ilmapiiri ovat erittain tarkeitéa asioita tyopaikassa.

544 Tyo

Lahes kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd tyo ja vapaa-aika ovat hyvassa tasapainossa.
Yksi vastaaja oli eri mieltd enemmiston kanssa. Yksi tydntekija sen sijaan arvioi, etté tyon
ja vapaa-ajan tasapaino ei ole hanelle merkityksellinen asia. Avoimia vastauksia
analysoidessamme teemoittelimme vastaukset tyon ja vapaa-ajan tasapainoon
positiivisesti ja negatiivisesti vaikuttaviin ryhmiin. Kokemukseen negatiivisesti vaikuttivat
kiireinen elaméntilanne, sairauspoissaolot, lomakaudet, tydn maara ja vastuu seka
vuorotyd. Positiivisiksi seikoiksi listattiin tyévuorojen jakaminen tasaisesti ja toiveiden

huomioiminen, pyhattiden jako reilusti sekéa mahdollisuudet vuorojen vaihtamiseen.

Vastausten perusteella tydntekijat olivat varsin tyytyvaisia tyon ja vapaa-ajan tasapainoon.
Erityisesti tydvuorotoiveiden huomiointi, mahdollisuus vaikuttaa vuoroihin ja joustavuus

vaikuttivat kokemukseen.

Kaikki vastaajista olivat sitéa mieltd, ettd he ovat talla hetkella sitoutuneita tydhdnsa. Naista
vastaajista jopa 70 % kokivat olevansa taysin samaa mieltd vaittaman “olen sitoutunut
tydhoni” kanssa. Sitoutumisen kokemusta oli avoimissa vastauksissa kommentoinut vain
puolet vastaajista. Sitoutumista liséaviksi tekijoiksi mainittiin hyva tydilmapiiri ja mukava
hotelli, joiden ansiosta yksi vastaaja haluaa tyoskennella yrityksessa niin kauan kuin
elamantilanne sen sallii. Asiakkailta saatu valiton palaute seka kunnioitus kannustavat
sitoutumiseen. Sitoutumista edesauttaa tyontekijéiden mielestd myos tyén kokeminen
tarkeaksi. Onnistumiskokemukset ja niiden huomiointi esimiestasolta sek& saatu

positiivinen palaute lisdavat tyontekijoiden sitoutumista. Erés vastaaja kuvaili olevansa

62



aina sitoutunut siihen tyéhdn mita tekee ja haluaa pyrkia jatkuvaan kehittymiseen. Nama
seikat erittelimme analysoinnissamme sitoutumista edistaviksi tekijoiksi. Myos palkka
mainittiin sitoutumiseen vaikuttavana tekijan&, mutta sen vaikutusta ei eroteltu

negatiiviseksi tai positiiviseksi

Sitoutumista heikentéavia asioita ilmeni kyselyssa suunnilleen yhta monta kuin sitoutumista
edistavia tekijoita. Heikentaviksi seikoiksi mainittiin ristiriidat ja niihin liittyva
puhumattomuus, epaselvyys talon tapahtumiin liittyen ja tietdmattémyys asioiden
hoitamisesta, uran junnaaminen paikallaan, seka se, etta tyo ja erityisesti omien

tydtehtavien ylittava panostus otetaan itsestaanselvyytena.

Kyselyyn vastanneista puolet olivat taysin sita mielta, ettéa heidan tyénsa on talla hetkella
mielenkiintoista. Analysointimenetelmana kaytimme teemoittelua, jonka pohjalta jacimme

vastaukset kolmeen eri teemaan.

Ensimmainen teema oli tyon rutinoituminen ja yksitoikkoisuus. Vastaajien mielesta tyon
yksitoikkoisuus ja rutiininomaisuus vahentavat tydssa koettua mielenkiintoisuutta. Kun tyd
kay rutiininomaiseksi, sen mielenkiintoisuutta on vaikeampi pitaa ylla. Saman ty6én
tekeminen pitk&&n vahentaa vastaajien kokemuksen mukaan tyohon kohdistuvaa
intohimoa. Vastauksissa myos todettiin jatkuvan kiireen vaikuttavan tyon rutinoitumiseen.
Erds vastaaja oli kuitenkin huomioinut, etta tydssa koetut paivittain vaihtuvat tilanteet

vaikuttavat siihen, ettd paivat ovat erilaisia.

Toiseksi teemaksi erittelimme vastaukset, jotka koskivat johtoa ja tyénantajaa. Tyon
mielenkiintoisuutta tukee hyva tuote ja toimivat tyévalineet, mukava asiakaskunta ja se,
ettd reklamaatioita tulee vahan. Vastauksissa myos todettiin, ettd henkilékuntaresurssit
ovat kunnossa ja asiakaspalveluun seka tydntekijdiden taukoihin on sopivasti aikaa.
Mielenkiintoa vahentaviksi seikoiksi vastauksissa tuotiin ilmi johdon tuen ja mielenkiinnon
puute seka tyovalineisiin liittyvat ongelmat. Mielenkiintoisuutta lisaaviksi tekijoiksi mainittiin
mahdollisuus paasta analysoimaan ja kayttamaan luovuutta, seka johdolta toivotut selkeéat

ohjeet ja viestinta.

Kolmas teema, joka esiintyi vastauksissa, oli tydssa kehittyminen. Siihen liittyvissa
kommenteissa mainittiin mielenkiintoisuutta lisdaviksi tekijoiksi uusien asioiden oppiminen
tarpeen mukaan, mahdollisuus kehitty& vield usean tydvuoden jalkeenkin, uusien asioiden
oppiminen, uudet haasteet, uusien ty6tehtavien oppiminen ja vastuun lisdantyminen, joka
pitda tyon tarpeeksi haastavana. Vastauksissa ilmeni, etté koulutuksen, kurssien ja

vertaistuen puute vahentaa tydn mielenkiintoisuutta.
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5.45 Tyo6ssa kehittyminen

Tydssa kehittymiseen lisaa mahdollisuuksia kaipasivat 40 % vastaajista. Avoimissa
vastauksissa ilmeni, ettéd mahdollisuuksia on, mutta useat tyéntekijat kaipaisivat niita liséa.
Vastauksia analysoitaessa etsimme ensin ne tekijat, jotka edistaisivat tyontekijdiden
kehittymista. Kokemuksissa listattiin jatkuva mahdollisuus kehittymiseen ja yhteiset
tavoitteet kehittymisen apuna, uusien asioiden opettaminen tydntekijan toiveesta,
koulutukset, tapahtumat ja kurssit kehittymisen tukena, laadukkaaseen oppimiskulttuuriin
panostaminen, kehittymisesta keskusteleminen ja kehitysvaylan l1oytaminen yhdessa.
Myds vastuun kasvattaminen nopeammin seka koulutusmahdollisuuksien lisddminen
auttaisivat kehittymisessa. Tyontekijat myds huomioivat, ettd palautetta suoriutumisesta
seka kehityskeskusteluita kaivattaisiin kehittymisen tueksi. Ylipaataan tydssa
kehittymiseen liittyvissd kommenteissa kavi ilmi, ettd mahdollisuuksia haasteiden
lisddmiselle ja kehittymiselle kylla on, kunhan tydntekija on itse aktiivinen ja toivoo uusien
taitojen oppimista. Tydssa ja erityisesti osaston toiminnassa tapahtuvaa kehittamista
jarruttaa vastausten mukaan myos tiettyjen henkildiden vahvat mielipiteet ja
muutosvastarintaisuus. Tama seikka oli teemoittelussamme kehittymista heikentavana

seikkana.

Vaikka vastaajista l&hes jokainen oli ollut tyytyvainen saamaansa perehdytykseen, kévi
perehdytysta koskevassa kysymyksessa ilmi toiveet lisdkoulutukselle. Myds tama tuki

ajatusta siitd, etta tyontekijat kaipaavat kehitysta ja lisékoulutusta tydssaan.

My6s tydn mielenkiintoisuutta kasittelevissa vastauksissa oli useita nimenomaan tyossa
kehittymiseen liittyvid seikkoja, joiden koettiin lisddvan tyén mielenkiintoisuutta. Nain ollen
vastaajien kokemuksen mukaan tydssa kehittyminen on myos keino lisata tyén

mielenkiintoisuutta.

Vastaajien kokemuksen mukaan kehittymiselle asettaa myds haasteita se, ettéd pienessa
talossa eteneminen on hyvin rajallista. Vaikka uusia taitoja voisi oppia ja tydssa kehittya,
tilanne ei ole optimaalinen uran kannalta. Tydsséa kehittymistéa koskevan kysymyksen

vastauksissa tulikin ilmi my6s seikkoja, jotka kasittelivat nimenomaan uralla kehittymista.
Tama osoitti, ettd tydntekijoiden kokemuksissa tydssa kehittyminen ja uralla eteneminen

liittyvat vahvasti toisiinsa.

Vastaajista puolet oli taysin tai jokseenkin sitd mieltd, etta heilla on mahdollisuuksia edeta

urallaan. Vastaajista yksi oli sitd mieltd, ettei asia ole hanelle merkityksellinen. Ta&man
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kysymyksen vastauksia olivat perustelleet vain noin puolet vastaajista. Analysoimme
vastauksia etsimalla yhtalaisyyksia. Kaksi vastaajista mainitsivat yrityksen pienuuteen
liittyvista haasteista, jotka vahentavat tyontekijoiden etenemismahdollisuuksia.
Vastauksissa mainittiin kuitenkin positiivisena seikkana se, etta yrityksen sisélla on tarjottu
etenemismahdollisuuksia joillekin tyontekijoille. Vastaajista yksi kertoi uskovansa
mahdollisuuksiin uralla etenemisessa. Vastaajista yksi perusteli, ettd kaipaisi varsinaisen

uralla etenemisen sijaan oman osaamisen lisadmista ja kehittdmista.

Kyselyn vastauksissa ilmeni, etta tyontekijoiden kokemukset tydssa kehittymisen
mahdollisuuksista, uralla etenemisesta seké tyon haastavuudesta ovat hyvin
samankaltaisia. 60 % olivat sitd mielta, etta heilla on mahdollisuuksia kehittya tydssaan.
Vastaajista 50 % arvioivat, ettd heilla on mahdollisuuksia edeta urallaan. 60 % vastaajista
kokivat, ettéa heidan ty6ssaan on sopivasti haastetta. Naista kolmesta vaittdméasta vain
uralla etenemiseen liittyva oli saanut yhden vastaajan arvioimaan, ettd kyseinen asia ei
ole hanelle merkityksellinen. Vastauksista paattelimme kaikkien kolmen seikan olevan

tyontekijoille tarkeita.

Kokemuksia tyén haastavuudesta perusteltiin nykyiselld elaméntilanteella ja silla, etta talla
hetkella lisdhaasteille ei ole tarvetta. Vastaajat kokivat haasteiden olevan ajoittaisia, er&an
vastaajan mielesta paaosin tuntien tai paivan mittaisia. Vastaajista hieman alle puolet
kaipaisivat tyohonsa lisda haastetta ja siihen vaikuttaviksi sekoiksi mainittiin uuden
oppiminen ja vastuun saaminen, koko osaston kehittaminen pieni askel kerrallaan, taitojen
ja tiedon lisddminen ja paivittaminen esimerkiksi kurssien avulla ja johdon tuki
kehittymisessa. Ammatilliset koulutusmahdollisuudet, parempi oppimiskulttuuri seka
projektit, joissa tyota voi oppia ymmartamaan kokonaisvaltaisemmin mainittiin
haasteellisuutta lisdavina tekijoind. Myés mahdollisuudet uusiin tyétehtaviin ja
vastuualueisiin seka luovuuden kayttamiseen isoissa asioissa lisdisivat vastaajien

kokemuksen mukaan tyon haasteellisuutta.

5.4.6 TyOnantaja

Kyselyyn vastanneista lahes kaikki kokivat, etté heitd kunnioitetaan tytpaikalla.
Vastauksissa kuitenkin tuotiin esille useita tekijoitd, jotka vahentéavat kunnioituksen
kokemusta. Analysoimme vastauksia teemoittelemalla niitd kahteen ryhmaan, esimiehiin
ja yrityksen johtoon liittyvia seka tydyhteisdon ja kollegoihin liittyvia seikkoja erottelemalla.
Noin puolet avoimista vastauksista puolsivat tyontekijoiden kunnioituksen kokemusta.
Vastaajat kokivat, etta heita kunnioitetaan erityisesti omassa tiimissa, mutta ongelmia on

osastojen valisessa yhteistydssa ja kunnioituksessa. Vastauksissa mainittiin eniten sitd,
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ettd yrityksen johto ei kuuntele tydntekijoita ja osallista heita paatéksentekoon, mika

koetaan kunnioituksen puutteena.

Vastauksissa myos ilmeni, ettd tyontekijat kokevat eriarvoisuutta tyontekijoiden valilla.
Tama seikka tuli esiin myds toisen kysymyksen vastauksissa. Lahes puolet olivatkin sita
mielta, etta kaikkia tyontekijoita tydpaikalla ei kohdella tasapuolisesti. Tama tuli esille
kohdassa, jossa selvitimme kokemuksia siité, mitka asiat toteutuvat tyopaikalla télla
hetkella.

Vastauksista kavi ilmi, etta tyontekijéiden tasapuolinen kohtelu tydpaikalla olisi kuitenkin
melko tarkeaa tyontekijoille. Vastaajat listasivat kahdeksan yritykseen liittyvaa seikkaa
tarkeysjarjestykseen sen mukaan, minka toteutuminen oli heille kaikkein tarkeinta. Tassa
listauksessa tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu oli vastausten keskiarvon mukaan

neljanneksi tarkein naista kahdeksasta tekijasta.

Yrityksen tyontekijoista lahes jokainen koki, ettd kyseisella yrityksella on hyva maine
tybnantajana. Vain yksi vastaajista ei ollut enemmiston kanssa samaa mieltd. Kysyttaessa
maineeseen vaikuttavia tekijoitd, vastaajat kommentoivat analysointimme mukaan kolmen
eri teeman mukaisesti: yrittajiin ja perheyritykseen liittyvia tekijoité, mainetta heikentavia

tekijoita seka tyontekijoiden viihtymista, joka viestii hyvasta maineesta.

Itse yrityksesta mainittiin perheomisteisuuden lisaksi mukavat omistajat ja kokemus ensin
ravintola-alalta ja myohemmin hotellialalta. Vastauksissa kerrottiin, etta pitkdn ja hyvan
historian aikana omistajille on kehittynyt hyva maine tydnantajana. Toisaalta huomioitiin,
ettd kyseessa on pieni ja siksi melko tuntematon yritys. Vastaajien kommenteissa
tydnantajan maineeseen yhdistetiin myo6s laadukkaat hotellit, tuotteet ja henkilékunta, jolla
on mahdollisuus palvella asiakkaita hotellin tason mukaisesti. Yksi vastaajista koki myos,
ettd se miten tybnantaja kohtelee tyontekijoita, nakyy heidan suorituksessaan.
Tybnantajan maineen heikkoutta perusteltiin vastauksissa uusien tydntekijoiden
rekrytointiin liittyvilla haasteilla ja silla, ettei yritysta pideta erityisené tytnantajana

kilpailijoihin verrattuna.

Vastauksissa kavi ilmi, etta tydntekijoiden arvioidaan viihtyvan yrityksessa hyvin, mika
heijastuu myos yrityksen maineeseen tybnantajana. Vastaajien mukaan tyontekijat
viihtyvét tyopaikalla hyvin, jaksavat tydssaan, tydpaikalla vallitsee hyva tiimihenki ja
henkilbkunnan vaihtuvuus on pienta. Maineen ajateltiin olevan hyva, koska tyontekijat

ovat tyytyvaisia ja monet ovatkin seuranneet tydnantajaa myds firman ulkopuolelta.
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Yrityksen arvoista kysyttaessa vastaajista reilu enemmist6 koki olevansa tietoinen
yrityksen arvoista ja haluavansa tydskennelld niiden mukaisesti. Vastauksia
analysoidessamme huomasimme kuitenkin ristiriidan tamén vastauksen ja kysymyksen
avointen kommenttien valilla. Lahes jokainen vastaaja kertoi, ettei tieda selkeasti yrityksen
arvoja eika niista kommunikoida. Vastauksissa toivottiin selkedmpaé arvojohtamista ja
esimerkilla johtamista. Tyontekijat sanoivat, etteivat tieda yrityksen arvoja, etta heilla on
vain aavistus siitd mitd arvot saattaisivat olla ja etta arvoista puhutaan perehdytyksen ja
palavereiden yhteydessé. Vastauksista kavi ilmi, etta tyontekijéiden mielesta arvoja ovat
erinomainen asiakastyytyvaisyys, jonka takaamiseksi tyontekijoiltd odotetaan laadukasta
palvelua. Myds onnistumisia ja voittoja juhlitaan tydntekijan kokemuksen mukaan

yhdessa.

5.5 Tyo6ntekijakokemukseen vaikuttavien seikkojen toteutuminen ja tarkeys

Kyselyn lopussa esitettiin kahdeksan seikkaa, jotka koostamamme teorian mukaan
vaikuttavat tyontekijakokemukseen. Naitéa seikkoja arvioitiin kyselyssa kahdella tavalla.
Ensimmaisessa osassa vastaajat valitsivat vaittamien joukosta ne, jotka heidan
mielestadn toteutuvat yrityksessa talla hetkella. Taman osuuden vastauksissa ndimme
jokaisesta vaittamasta erikseen sen, kuinka moni kokee seikan toteutuvan. Kasittelimme
analyysissa néaita vastauksia prosentuaalisina osuuksina. Vastauksien perusteella
laaditussa kuviossa (kuvio 4) on kysymys kerrallaan esitettynéd ne prosentuaaliset
osuudet, kuinka moni vastaajista kokee seikkojen toteutuvan yrityksessa. Nama nakyvat

vihreina pylvaina.

Toisessa kysymyksessé vastaajien piti jarjestaa vaittamat sen mukaan, minka
toteutuminen yrityksessa olisi heille kaikkein tarkeinta. Nain jokainen vaittAma sai
tuloksissa arvon sen mukaan, oliko vastaaja arvioinut sen tarkeimmaksi, vahiten tarkeaksi
tai jotain silta valiltd (numerot 1-8). Jokaiselle vaittdmalle muodostui nain keskiarvo
kaikkien vastaajien arvioiden perusteella. Matalimman keskiarvon saanut vaittdma
katsottiin analyysissdmme tarkeimmaksi, koska vastauksissa arvo 1 vastasi tarkeimmaksi
koettua. Tekemassamme kuviossa (kuvio 4) on jarjestettynd nama vaittdméat vastauksien

perusteella keskiarvojen mukaiseen tarkeysjarjestykseen.
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1. Tyontekijoiden kesken on positiivinen ja kannustava ilmapiiri

2. Saan mielestani riittavan korvauksen tehdysta tyosta

[}
=]
| *‘

3. Yrityksessa vallitsee avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri T

4. Yrityksessd kohdellaan kaikkia tyontekijéita tasapuolisesti 0%

5. Mielestani yrityksessa panostetaan hyvaan johtamiseen S

6. Saan ollamukana uusien tuotteiden ja palveluiden luomisessa 7

7. Yrityksessa panostetaan huolelliseen perehdyttimiseen S

8. Tyopanokseni huomioidaan henkisella tai materialistisella pakitsemisella 0%

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

= Toteutuu yrityksessa talla hetkella Seikan toteutuminen arvioitu kolmen tarkeimman joukkoon

Kuvio 4. Tydntekijakokemukseen vaikuttavat seikat

Liséksi analysoimme erikseen vield ne vaittamat, jotka kyselyssa arvioitiin kolmen
tarkeimman joukkoon. Nama ovat kuvattuna kuviossa keltaisina pylvaina. Halusimme talla
viela erikseen huomioida kahdeksan vaittdman listasta ne, jotka vastaajien mielesta ovat
kaikkein tarkeimpia. Taman tiedon halusimme esitella erikseen myds tydpajassa, jotta
yrityksen avainhenkilot saisivat selvemman kasityksen siitd, mita seikkoja tyontekijat

pitavat tarkeimpind yrityksessa.
Olimme hyddyntaneet ndiden kahdeksan seikan vastauksia myods kyselyn muissa

kohdissa. Naita kokemuksia apuna hyddyntaen perustelimme eri aiheisiin liittyvia

vastauksia osana kyselyn analysointia.
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6 Toiminnallinen osuus

Opinnaytetydmme toiminnallisena osuutena toteutimme tydpajasarjan
toimeksiantajayrityksen avainhenkilille. Tydpajojen paateemat olivat tybnantajabréndi,
tybnantajan vetovoimaisuus, tyontekijakokemus ja tydnantajalupaus.
Tyontekijakokemusta koskevaa ty6pajaa tukemaan laadimme yrityksen taman hetkisille
tyontekijoille kyselyn heidéan tydntekijakokemuksistaan. Toiminnallinen osuus ja tyépajojen

sisaltd pohjautuivat siis vahvasti koostamaamme teoriaan.

6.1 Tyo6pajasarja

Ty6pajasarjaan kuului nelja tydpajaa, joiden tavoitteena yhdessa yrityksen
avainhenkildiden kanssa oli rakentaa toimeksiantajayritykselle tydnantajalupauksen
perusta. TyOpajasarjan tavoitteena oli osallistaa yrityksen avainhenkilot kehittdmaan
yrityksen roolia tydnantajana ja eri keinoja kayttaen kehittdd sen vetovoimaisuutta
tybnantajana. Tybpajojen aikana varmistimme avainhenkildiden yhtenaisen ymmarryksen
yrityksen perustasta ja toiminnasta. Tyopajojen avulla edistimme avainhenkiléiden
tietoisuutta vetovoimaisuuteen vaikuttavista tekijoisté ja keskityimme niihin konkreettisiin
keinoihin, joilla tybnantaja kaytanndssa varmistaa vetovoimaisuutensa tyontekijoiden
silmissa. Lisdksi edistimme avainhenkildiden tietoisuutta tyontekijakokemukseen
vaikuttavista tekijoista ja varmistimme konkreettisilla keinoilla parhaan mahdollisen
tyontekijakokemuksen mahdollistamisen. Tyonantajalupausta kasittelevassa tydpajassa

priorisoimme niitd asioita, joita yritys voisi kehittda ja lisata tydonantajalupaukseensa.

Laadimme tybpajoista suunnitelman kirjoittamaamme teoriaa apuna kayttaen. Halusimme
siséllyttaa tydpajoihin teoriamme tarkeimpia teemoja, joiden mukaan paadyimme neljan
tydpajan kokonaisuuteen. Suunnittelimme jokaiselle tytpajalle yhden ison teeman, jonka

sisélla kasittelimme myos pienempia kasitteitd osana laajempaa kokonaisuutta.

Laadimme ty6pajoista ja koko toiminnallisesta osuudesta suunnitelmat hyvissa ajoin
ennen ensimmaista tydpajaa. Ensimmaisen, suurpiirteisen ja sisalléltaan suppean
suunnitelmamme jalkeen teimme perusteellisemman projektisuunnitelman. Siihen sisaltyi
tarkempaa projektin kuvausta ja organisointia, resurssien ja riskien analysointia ja
aikataulutusta. Lisaksi teimme aikataulusta erikseen Gantt-kaavion (lite 1) mukaisen

aikataulusuunnitelman.

Osana projektisuunnitelmaa teimme myos yksityiskohtaiset suunnitelmat jokaisen

tyopajan rakenteesta ja sisallostad. Naissa erottelimme kunkin tydpajan sisallon ja niissé
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esiteltavat kasitteet. Suunnittelimme jokaisen tydpajan aikataulun ja sen, minkalaisia
metodeja kayttaisimme tydskentelyssa ja mitd odotamme lopputuloksena tydpajasta.

Lisaksi paatimme, keita kutsuisimme osallistujiksi tydpajoihin.

6.2 Tyo6pajal - Yrityksen analysointi

Ensimmainen tybpaja jarjestettiin joulukuussa 2019. Kutsuimme siihen yrityksen
johtoryhmaén ja toiminnan avainhenkil6t. Naihin lukeutuvat itse yrittajat, Hotel F6 & Hotel
U14 hotellin johtajat ja hotellipaallikdt, Hotel F6 aamiaisvastaava, Bar Runarin

Bar Manager, Version Eatery, Drinkery & Gardenin ravintolapaallikkd, keittiopaallikko,
Bar Manager seké hotellien kaupallinen johtaja. Ainoastaan Bar Runarin Bar Manager ja
toinen yrittajista olivat estyneitd osallistumaan tydpajaan, muuten kaikki kutsutut olivat

paikalla. Osallistujia oli yhteensa kahdeksan.

Yrityksen johtoryhmdassa on tapahtunut paljon muutoksia uuden yksikén avautuessa, kun
uusia johtoryhman jasenid on rekrytoitu. Ensimmaisen tydpajan tavoitteena oli siis
yhtendistaa yrityksen molempien yksikdiden johtoryhmien ymmarrys yrityksen nykytilasta
ja perustasta. Taméan takia ensimmaisen tydpajan osallistujat koostuivat yrityksen
avainhenkil6ista. Koko tyOpajaa tuki opinnaytetytn teoria seka eri kursseilla

opitut tydskentelymetodit.

Ty6pajan alussa toivotimme kaikki osallistujat tervetulleiksi ja

kerroimme syyn ty6pajojen jarjestamiselle. Kavimme nopean esittelykierroksen, jossa
jokainen osallistuja esitteli itsensa ja roolinsa yrityksessa. Tydpajaa varten olimme
laatineet Prezi-esityksen (liite 5), jonka mukaan etenimme. Prezi sisalsi aiheeseen liittyvaa
teoriaa, tydpajan kulkua ja ohjeita tehtéaviin liittyen. Kerroimme tarkemmin
opinnaytetyémme aiheen, tavoitteen ja tarkoituksen seka esittelimme

tulevan tydpajasarjan paateemat. TyGpajasarjan paateemat olivat yrityksen analysointi
(tydpaja 1), tydnantajabrandi (tydpaja 2), tydntekijakokemus (tyopaja 3) ja
tybnantajalupaus (tydpaja 4). Samalla kun kavimme lapi paadteemoja, maarittelimme
hieman tydnantajabrandin kasitetta ja kerroimme tydnantajabrandayksen alkavan
yrityksen analysoinnista. Nain saimme osallistujille heti ymmarryksen tyépajan
tarkoituksesta ja siitd miten tama tydpaja pohjustaa tydpaja 2:sta. Talla tavoin pyrimme

heti alusta lahtien sitouttamaan osallistujat my6s seuraavaan tyépajaan.
Aloitimme kaymalla lapi ensimmaisen tydpajan aikataulun ja ohjelman. Siirsimme

puheenvuoron itse yrittajélle, joka aloitti tydpajan aiheen esittelemalla yrityksen vision,

mission ja arvot. Yrittaja kertoi laajasti yrityksen historiasta ja sen toiminnasta. Han kertoi
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vastuullisuuden olevan yksi tarkea yrityksen arvoista. Vastuullinen toiminta sekéa
ympariston etté yhteisén eteen tulee esille niin paivittaisessa toiminnassa kuin
yhteistybkumppaneiden valinnassakin. Toisena mainittuna arvona oli henkilékunnan
hyvinvointi. Han kertoi, kuinka henkilokunnan hyvinvointi ja tyytyvaisyys heijastuvat
suoraan myos asiakastyytyvaisyyteen, joka on yrityksen missio. Yrityksen missiona on siis
korkealuokkaisen majoituspalvelun tuottaminen. Olimme suunnitelleet tdhan kaytettavaksi

10 minuuttia aikaa, mutta se pitkittyi 25 minuuttia kestavaksi esittelyksi.

Yrityksen esittelyn jalkeen siirryimme aiheessa eteenpdin ja maarittelimme organisaation
identiteetin kasitettd teoriaamme apuna kayttaen. Tydpajan tdssa vaiheessa selvitimme
yrityksen identiteetin tamanhetkisen tilan, silla yrityksen identiteetti on yksi tarkea osa
yrityksen brandin kehittamista. Maarittelyn jalkeen kavimme avointa keskustelua siita,
minkalainen identiteetti kyseisella organisaatiolla on osallistujien mielesta. Tarkeéna
seikkana oli se, mik&a heidan mielestaan yrityksessa on kestavaa, keskeistd ja muista

erottuvaa. (Puusa & Tolvanen 2006.)

Keskustelussa nousi vahvasti ajatus perheyrityksesta ja siitd, etta téassa tydpaikassa
ollaan t6iss& nimenomaan Saaren perheelle. Nain ollen yritysmielikuva henkildityy
omistajiin. Toisaalta jotkut osallistujat kuvasivat yrityksen tdman hetkisen identiteetin
olevan sekava, koska saman yrityksen sisélla toimii kaksi eri hotelliketjua sek& uuden

yksikon ravintoloitsija, joka toimii myos yrityksen ulkopuolella.

Keskusteluissa nousi selkedsti esiin se, miten asiakastyytyvaisyyteen tahtddminen on
organisaatiolle tarkeda. Koettiin myads, ettd henkiloston viihtyvyys ja asiakastyytyvaisyys
liittyvat vahvasti toisiinsa. Kun henkilokunnasta pidetaan hyvaa huolta, henkilokunta
jaksaa pitaa myods asiakkaista huolta. Organisaatiossa ajatellaan, etta tyontekijoilla on
paljon vapauksia toteuttaa omaa ammatillista osaamistaan, jonka ansiosta silla on
mahdollista olla Suomen paras hotelli. Osallistujat kokivat, etta yrityksen johto luottaa

tyontekijoihin ja heille annetaan tarvittavat resurssit toteuttaa tyotddn mahdollisimman

hyvin.

Tuttujen tydnantajien lisaksi yritykseen liittyy myds vahva mielikuva tiiviista verkostoista.
Monet tyontekijat ovat ennestaan vanhoja tuttuja ja ystavia keskenadan, joten toitd tehdaén
usein kavereiden kanssa. Lisdksi keskustelimme yrittdjan puheenvuorossa esitellyista
yrityksen arvoista ja niiden toteutumista osana organisaation identiteettia. Tarkea aihe ol

myo6s se, mitéd he ajattelevat yrityksen identiteetin ulkopuolisten ihmisten mielesté olevan.
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Organisaation identiteetista siirryimme henkilostéjohtamiseen ja avoimeen ke skusteluun
siita mita yrityksessa talla hetkelld tehdaan henkiloston eteen. Keskustelussa todettiin,
ettd henkildstdedut ovat kivoja bonuksia, mutta ei ole maéraava asia tytpaikkaa
valittaessa. Kavimme myads lapi sita, kenen vastuulla yrityksen henkiléstéjohtaminen on ja
miten se talla hetkella toteutuu. Osallistujien mielesta vastuu henkildstéjohtamisesta on
osastojen paallikdilla. He kokivat, ettd henkiléstdjohtaminen lahtee ylimmasta johdosta ja
korostivat "lead by example” -periaatteen tarkeytta. Tassé keskustelussa nousi esiin myos

se, ettd yrityksessa koetaan johdon luottavan henkildstoon.

Tata seurasi organisaatiokulttuurin maaritteleminen. Keskustelimme avoimesti yrityksessa
vallitsevasta organisaatiokulttuurista ja siité, mita asioita yrityksessa pidetaan tarkeana
sekad minkalaisiin asioihin yrityksessa panostetaan. Ensimmaisena nousi esiin se, etta
pienessa yrityksessa on matala hierarkia. Yrityksen ilmapiiri on avoin ja tyontekijét
kokevat tulevansa kuulluksi. Kulttuuria kuvailtiin myds sanoilla rento, joustava, helppo ja
valiton. Lisaksi kiinnitettiin huomiota organisaation monikulttuurisuuteen seka
organisaatiokulttuurissa vallitsevaan luottamukseen. Osallistujat olivat my6s sitd mielta,
ettd yrityksen tahtaaminen hyvaan laatuun ja sen tavoite olla paras, vaikuttavat
organisaatiokulttuuriin. Parhaiden osaajien ja yhteistybkumppanien ldytamisen merkitys

nousi mygs esille.

Teimme koko yleisen keskustelun ajan muistiinpanoja, joissa kirjasimme yl6s esiin tulleita
aiheita ja ajatuksia. Myohemmin kokosimme naiden muistiinpanojen pohjalta koosteen

tyopajan keskusteluista.

6.2.1 Analysointi pienryhmissé

Noin puolituntia kestaneen aktiivisen avoimen keskustelun jalkeen siirryimme
analysoimaan eri aiheita pienryhmissa. Tassa ryhmatehtavassa kaytimme learning cafe -
metodia, joka toimi erinomaisesti. Osallistujat jakaantuivat kahteen ryhmaan, jossa toinen
ryhma keskittyi yrityksen vahvuuksiin ja heikkouksiin tyénantajana ja toinen pohti
minkalainen brandikuva yrityksella on. Ryhmat kirjoittivat muistiinpanot paperille ja heilla

oli neljd minuuttia aikaa.
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Kuva 1. Tytéskentelya ensimmaisessa tydpajassa

Yrityksen vahvuuksiksi iimeni matala hierarkia, nopea paatoksentekokyky, tutut
yhteistybkumppanit ja laaja verkosto. Lisaksi mainittiin henkilostd, vakaa taloudellinen
tilanne sekd mahdollisuus monipuolisiin tyétehtéviin organisaation pienen koon ja matalan
hierarkian vuoksi. Yrityksen heikkoudet tytnantajana olivat osallistujien mielesta se, etta
ison organisaation hallinto puuttuu, heikot etenemismahdollisuudet, henkildstéhallinnan
vahaisemmat resurssit seka ketjukohtaiset sdadokset. Yrityksen bréandikuvana osallistujat
pitivat sita, etta yritys on tunnettu alan sisélla ja johtotasolla. Se on yksityinen, super
laadukas perheyritys seka luotettava alan edellédkavija ja alan kehittdja. Liséksi todettiin,

ettd Marriott, johon yrityksen toinen yksikko kuuluu, on kansainvalinen valtava hotelliketju.

Ajan paatyttya molemmista ryhmisté yhdet osallistujat vaihtoivat ryhméé aiheen kanssa.
Ryhmaa vaihtaneet esittelivat toisessa ryhmassa olleen aiheen ja tekemansa
muistiinpanot, jonka jalkeen uudet ryhmat tadydensivat muistiinpanoja kolmen minuutin
ajan. Kun tassa aika oli paattynyt, otimme kasittelyyn kaksi seuraavaa aihetta. Toisen
ryhman aihe oli toimialan vetovoimaisuus ja siihen vaikuttavat tekijat. Samalla toinen

ryhma pohti trendeja ja niiden vaikutusta yrityksen toimintaan ja vetovoimaisuuteen.

Osallistujien mukaan toimialan vetovoimaisuutta vahentavat haastavat tydajat seka
palkkaus. Keskustelussa nousi esille sukupolvien véliset erot ja se, etta uusi sukupolvi ei
helposti koe alaa vetovoimaisena. Toisaalta mielenkiintoa lisaavat alan kansainvalisyys ja
sen kasvu. Alalla on myds koulutusetu, silla pdédsee etenemaan suhteellisen vahalla
koulutuksella. Liséksi alan nuorekkuuden koetaan lisd&van kiinnostavuutta. Trendeista

keskusteltaessa tarkeimmiksi alaan vaikuttavista trendeista nousivat kestava kehitys ja
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sosiaalinen media. Kestavassa kehityksessa yrityksen valinnat ja niiden merkitys nahdaan
yha isommassa roolissa. Yhtena trendind mainittiin myds matkailuun liittyvat muutokset,
kuten kotimaan matkailun lisd&ntyminen ja staycation-ilmion nousu. Myds elamyksellisyys
ja sen tarkeys mainittiin. Sosiaaliseen mediaan liittyen puhuttiin markkinoinnista,

palautteesta, kohuista seka sisallon laadusta.

Kaksi viimeista keskustelun aihetta olivat yrityksen merkittavimmat kilpailijat tydnantajana
sekd muut yrityksen toimintaan ja vetovoimaisuuteen vaikuttavat seikat. Merkittdvimmiksi
kilpailijoiksi tydnantajana koettiin Kdmp Collection Hotels, joka tarjoaa enemman
etenemismahdollisuuksia seka trendikkdana pidetty BW Restaurants. NOHO Partners
koettiin kilpailijana, koska se tarjoaa nyt ja tulevaisuudessa paljon tyémahdollisuuksia
suuren ja taloudellisesti vakaan organisaationsa ansiosta. Lisaksi kilpailijoiksi koettiin
Muru Group, Ragu ja muut pienet menestyvat ravintola-alan toimijat. Muita yrityksen
toimintaan ja vetovoimaisuuteen vaikuttavia seikkoja oli sijainti, liikeidea, ihmiset,
arvostelut ja palkinnot. Lisaksi mainittiin ravintoloitsija Kape Aihisen tunnettuus, Marriott

hotelliketju, maailman talous, brandia kohtaava skandaali sekd ympéaristokatastrofi.

Kaikki tAssa analysointitehtavassa kaydyt kierrokset tehtiin samalla learning cafe
metodilla. Kierrosten jalkeen keskustelimme vield yhdessa avoimesti ja osallistujat
esittelivat kaikista aiheista syntyneet tulokset. T&han ryhmatehtavaan kaytettiin yhteensa

30 minuuttia aikaa.

6.2.2 Lopetus ja yhteenveto

Lopuksi kiitimme kaikkia osallistujia tydpajasta ja kannustimme heité osallistumaan myo6s
seuraavaan tyopajaan, jota tama tydpaja pohjusti. Olimme suunnitelleet tydpajan kestoksi
1 tunti ja 30 minuuttia, mutta se pitkittyi 15 minuutilla kestden 1 tunti 45 minuuttia yrittdjan
alkuesittelyn venymisen takia. Kaikki tydpajaan osallistujat olivat erittéin aktiivisesti
mukana ja jakoivat avoimesti ja monipuolisesti ajatuksiaan. Olimme erittain tyytyvaisia
heidén aktiivisuuteen ja saimme myds heiltd hyvaa palautetta jarjestamastamme

tyopajasta.

Ty6pajan tavoitteena oli yhtenaistaa yrityksen avainhenkildiden ymmarrys sen perustasta
ja nykytilasta. Halusimme ensimmaisessa tyopajassa esitella kasittelemaamme aihetta ja
tulevaa tydpajasarjaa ja sitouttaa osallistujia koko tydpajasarjaan. Ensimmaéinen tyopaja
toteutui suunnitellusti ja onnistuimme saavuttamaan sen mita olimme tavoitelleen.
Valitsemamme tydskentelymenetelmat seké laatimamme Prezi-esitys toimivat hyvin ja

palvelivat tyOpajan tavoitteen saavuttamista.

74



6.3 Tybpaja 2 — Tybnantajabrandi

Toinen tydpaja jarjestettiin joulukuussa 2019. Kutsuimme siihen samat yrityksen
avainhenkilot, kuin ensimmaiseenkin tydpajaan. Ainoastaan Bar Runarin Bar Manager ol
estynyt, muuten kaikki kutsutut olivat mukana tydpajassa, jossa osallistujia oli yhteensa

yhdeksan. Olimme varanneet tata tydpajaa varten kaytettavaksi yhden tunnin.

Aloitimme ty6pajan kiittAmalla osallistujia aktiivisuudesta ensimmaisessa tydpajassa ja
esittelemalla lyhyesti tulevan tyopajan ohjelman ja aikataulun. Olimme laatineet myos
toista tydpajaa varten Prezi-esityksen (liite 5), jonka mukaan etenimme. Toisen ty6pajan
aiheena oli tydnantajabrandi ja esityksen alussa esittelimme tydpajan tavoitteen ja tulevan
ohjelman rakenteen. Taman tydpajan tavoitteena oli kehittéaa yrityksen tyénantajabrandia
ja loytaa kaytdnnon keinoja sen kehittamiseen. Liséksi tavoitteena oli selventaa kasitysta

siitd, millainen yritys on tydnantajana.

Aloitimme teorian esittelyn kdymalla selkeasti l1api tydnantajabrandin viitekehyksen
(Backhaus & Tikoo, 2004. 505). Viitekehyksen lisaksi esittelimme eri tutkijoiden
madritelmia tydnantajakuvasta ja keskustelimme kasitteesta. Tyonantajakuvan kasitteen
maarittelyn jalkeen siirryimme tytnantajan vetovoimaisuuden maarittelemiseen.
Esittelimme Parment & Dyhre (2009, 87-88) kahdeksan kohdan listan

vetovoimaisuustekijoista.

6.3.1 Tehtava vetovoimaisuustekijoista

Vetovoimaisuustekijoiden (Parment & Dyhre 2009, 87-88) esittelyn jalkeen lahetimme
osallistujat tydoskenteleméan eri puolille huonetta jaettujen tehtavien pariin. Olimme
kirjoittaneet kahdeksalle A3-paperille, kullekin yhden vetovoimaisuustekijan ja paperit oli
sijoitettu ympari huonetta. Osallistujat saivat kulkea vapaassa jarjestyksessa ja kayda
kirjoittamassa kuhunkin lappuun vahintdan yhden konkreettisen keinon, joka heidan
mielestadn edistaa kyseisen vetovoimaisuutta lisaavan seikan toteutumista yrityksessa.
Ohjeistimme jokaista osallistujaa kirjoittamaan vahintaan yhden asian jokaiseen paperiin,
jotta vastauksia tulisi tasaisesti kaikkiin aiheisiin. Tah&n tehtdvaan annoimme 10 minuuttia

aikaa.
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Kuva 2. Osallistujien tydskentelya toisessa ty6pajassa

Kun osallistujat olivat kierrelleet kirjoittamassa ajatuksiaan vetovoimaisuustekijdihin
vaikuttavista keinoista, kdvimme ne yhdessa lapi. Jokainen osallistuja esitteli yhden
vetovoimaisuustekijan ja luki siihen kirjoitetut konkreettiset teot. N&ain kaikki ajatukset
kaytiin lapi koko ryhman kesken.

Ty6hon liittyvien suhteiden laatua koskevissa kommenteissa mainittiin hyvien
ihmissuhteiden kollegoiden vélilla lisdavan viintyvyytta tydssa. Mainittiin, etta tydeldaméassa
solmitut suhteet saattavat myds mahdollistaa uusia tyopaikkoja. Virkistyspaivien merkitys
mainittiin osana ihmissuhteiden syntymistéa ja vahvistamista. Tarkeana pidettiin
tyontekijoiden valisia suhteita myos yli osastorajojen, johon liittyen korostettiin osastojen
esimiesten vastuuta esitella tyontekijoita toisille osastoille ja yhteistydkumppaneille. My6s
yhteisty0 eri kumppaneiden seka kilpailijoiden kanssa mainittiin. Avointa ja jatkuvaa
kanssakaymistd seké kollegoiden ettéa yhteistydkumppaneiden kanssa peradnkuulutettiin

yksimielisesti.

Johtajuuden merkitys -aiheeseen liittyvissa kommenteissa ilmeni seuraavaa: johdon tulee
tukea seka paatoksentekoa, etta tehtyja paatoksia, johdon tulee olla ohjaava ja
kannustava, johdon toivotaan olevan hyva kuuntelija ja helposti [&hestyttava, hyvé johto

on esimerkkia nayttava, reilu, luotettava ja luottaa tyontekijéihin.

Osallistamiseen liittyvissa kommenteissa mainittiin erilaiset suunnittelukokoukset ja

palaverit, jossa tyontekijat paadsisivat osaksi paatdksentekoa, kehittamisté ja innovointia.
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Vastuuta tulee jakaa tydntekijdiden kesken ja heidan ajatuksiaan ja ideoitaan tulisi kuulla
ja ottaa huomioon. Hyvaan osallistamiseen kuuluu myés naiden ideoiden kokeileminen ja
jalkauttaminen osaksi yrityksen toimintaa. Vastauksissa toivottiin, etta yrityksesséa
kuunnellaan ja selvitetaan tydntekijoiden omia kiinnostuksen kohteita, joiden mukaan
heille voidaan jakaa erilaisia tehtavia. Tydntekijoita halutaan myds rohkaista vastuun

ottamiseen.

Strategian kiinnitys ja selke&t arvot — osuudessa korostui se, etté strategia tulee luoda
yhdessa. Osallistujat kokivat tarkeaksi sen, etté yrityksen arvot tuodaan vahvasti esille
perehdytyksessa seka péaivittdisessa toiminnassa. Arvot tulisi pitdd avoimina, jotta niita
voidaan paivittaa ja selkeyttda tarpeen mukaan. Kommenteissa toivottiin, etta tydntekijat
pystytdan sitouttamaan arvoihin ja strategiaan. Nain kaikkien yrityksessa tulisi toimia
niiden mukaisesti. Kun arvot ja strategia ovat selkeat, niiden ajateltiin lisdavan tyéntekijan

lojaaliutta.

Tybymparistoa pidettiin tarke&né aiheena ja siihen liittyen kommentteja oli paljon.
Asianmukaiset ja nykyaikaiset tyovalineet, seka huolehtiva ote niin koko tyéymparistoon
kuin tyovélineisiinkin koettiin tarkedna. Lisaksi hyva henkilokuntaruoka mainittiin
tydymparistoon vaikuttavana konkreettisena asiana. Avoimen ja kannustavan ilmapiirin
koettiin lisdavan viihtyvyyttd ja vaikuttavan hyvan tydympariston syntymiseen. Myos
tydntekijoiden ja heidan toiveiden huomioiminen esimerkiksi tydvuorojen suunnittelussa
mainittiin keinona, joka lisda viihtyvyytta tydymparistdssa. Kommenteissa mainittiin seké

fyysiseen tydymparistoon etté tydilmapiiriin ja niiden yllapitdmiseen liittyvia seikkoja.

Oppimiseen ja palautteeseen liittyen mainittiin perehdytys ja sen tarkeys osana oppimista.
Lisaksi huomioitiin kehityskeskustelujen jarjestaminen ja niiden merkitys henkilokohtaisen
kasvun tukena. Myds molemminpuolinen ja jatkuva palautteen antaminen huomioitiin.
Oppimisen mahdollistaminen, siihen kannustaminen, tarvittaviin tyévalineisiin
panostaminen, mahdollinen koulutussuunnitelma ja erilaiset kurssit sekéa tytpaikan
tarjoamat koulutukset mainittiin konkreettisina toimina, joilla oppimista voidaan yrityksessa
tukea ja mahdollistaa. Tietotaidon jakaminen kollegoiden kesken koettiin tarke&dn& osana

jokapaivaista tyota, joka tukee tydntekijoiden kehittymista ja oppimista.

Itsendisyys ja oma identiteetti ja sen salliminen koettiin tarkednd, jopa itsestdaanselvyytena
osana yritysta. Osallistujat kokivat, etta tassa yrityksessa tyontekijoita kohdellaan ja
halutaan kohdella yksilgin&, joilla on oma identiteetti ja erilaisten persoonien ndkymiseen
kannustetaan. Taméan toteutumisessa auttavat konkreettiset keinot, kuten selkeét ohjeet ja

saannot, joiden puitteissa tyontekijat toimivat ja tekevat paatoksia. Tyontekijdihin ja heidan
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tekemisiin luotetaan ja tyontekijoilla on ammatillista itsevarmuutta. Yrityksessé halutaan

antaa vélineitd ja mahdollisuuksia myds itsendiseen paattksentekoon.

Viimeisena kaytiin [&pi tydn merkitykseen ja hauskuuteen liittyvat kommentit, joissa
listattiin niita konkreettisia toimia, jotka edistavat naita asioita yrityksessa. Virkistyspaivat
ja muut henkilékunnalle suunnatut aktiviteetit ja tapaamiset seka yhteinen hauskanpito
my06s vapaa-ajalla mainittiin. Sen, ettd tyontekijoiden annetaan olla omia, hassuja ja
hulluja itsejaén, koettiin lisdavan hauskuutta tydpaikalla. Myds tasapaino tyon ja vapaa-
ajan valilla mainittiin merkittavana seikkana. Osallistujien mielesta tyon kokeminen
merkityksellisena lisda tydmotivaatiota ja sen myota tydntekijan on mukava tulla téihin.
Tyon merkityksellisyytta liséd mahdollisuus kehittya tydssa seké se, etta tyontekija voi itse

vaikuttaa omaan tydhonsa.

Kéavimme namé kahdeksan vetovoimaisuustekijaé ja niihin liittyvat kommentit 1&pi
yksitellen, jonka aikana osallistujat saivat kommentoida vapaasti. Jokaisen
vetovoimaisuustekijan jalkeen keskustelimme siitd, toteutuvatko nama yrityksessa eli onko
yritys vetovoimainen. Keskustelussa huomasimme, etta suurin osa kommenteista oli
syntynyt nimenomaan omaan tyohon ja yritykseen liittyvistd kokemuksista. Osallistujat

kokivat, ettd monet vetovoimaisuusseikat toteutuivat jo hyvin yrityksessa.

6.3.2 Yhteenveto ensimmaisen tydpajan keskusteluista

Tehtavan jalkeen palasimme Prezi-esityksen pariin ja kerroimme yhteenvedon avulla
edellisen, ensimmaisen tydpajan keskusteluista. Olimme kirjanneet ylés aiemman
tyopajan keskustelussa nousseet asiat ja niista tarkeimmat oli koottu yhteenvetoon, jonka

naytimme osallistujille.

Ensimmainen teema oli organisaation identiteetti, josta olimme keskustelleet edellisessa
tydpajassa. Naytimme heille tiivistelman keskustelusta, joka sisalsi seuraavat asiat: vahva
mielikuva Saaren perheelle tydskentelemisesta, yritys tahtaa asiakastyytyvaisyyteen,
henkilékunnan viihntyminen on téarkeaa, tyontekijoilla on vapaat kadet tehda parasta,
tyontekijoihin luotetaan. Naiden pohjalta halusimme herattaéa keskustelua siita, miten
olemassa olevaa organisaation identiteettid voitaisiin kehittédd, vahvistaa ja parantaa.
Muistutimme osallistujia juuri k&sittelemistdmme vetovoimaisuustekijdista ja kannustimme
heitd miettimaan organisaation identiteetin kehittamista nimenomaan

vetovoimaisuustekijoitd apuna kayttaen.
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Tavoitteenamme tassa oli esitella vetovoimaisuuteen vaikuttavat tekijat, muistuttaa
osallistujia siitd, minkalainen organisaation identiteetti talla hetkella heiddn mielestdén on
seka loytaa keinoja identiteetin vahvistamiseen nimenomaan vetovoimaisuustekijat ja
niiden vaikutus huomioiden. Keskustelussa nousi esille kommunikaation merkitys.
Organisaation identiteettia kehittdessa kommunikoinnin tulee olla selkeaa ja avointa ja
kaikkia yrityksen jasenia tulisi kannustaa siihen. Kehittymista edistavat selkeét ohjeet
toiminnasta, joiden pohjalta tyontekijoilla on mahdollisuuksia ja tytkaluja tehda ty6tédan
vapaasti parhaalla mahdollisella tavalla. Myds asiakastyytyvaisyyden korostaminen ja
siihen tahtdaminen mainittiin tarkedna seikkana, jota tulisi korostaa koko yrityksessa

kaikin mahdollisin keinoin.

Toistimme saman myds organisaatiokulttuuri -teeman kanssa. Muistutimme osallistujia
aiemman tyopajan keskusteluista kirjoittamamme yhteenvedon avulla. Yhteenvedossa
organisaatiokulttuuri oli kiteytetty seuraavasti: matala hierarkia, avoin ilmapiiri, rento &
joustava, helppo & valitdn, luottamus vallitsee tydyhteisdssa, monikulttuurisuus, huipulle
tahtddminen, laatuun panostaminen ja hyvat yhteistyokumppanit. Naiden pohjalta
keskustelimme vapaasti siita, miten yrityksen organisaatiokulttuuria voitaisiin kehittaa.
Jalleen kannustimme osallistujia ajattelemaan niita konkreettisia keinoja, joista olimme
hetki sitten puhuneet vetovoimaisuustekijoitd koskevassa tehtavassa. Myos tassa
halusimme selventda osallistujille heidan kokemansa nykytilan ja sen pohjalta I6ytaa

keinoja kehittymiseen, vetovoimaisuustekijat ja konkreettiset keinot huomioiden.

Keskustelussa organisaatiokulttuurin kehittamisessa mainittiin jatkuva laadun yllapito.
Erityisesti ravintolaan liittyen huomio kiinnittyi tuotteiden laatuun. Jos tuote ei vastaa
vaadittua tasoa, sita ei tarjoilla asiakkaalle. Nain voidaan luoda organisaatiokulttuuria,
jossa laatua pidetaan arvossa ja siihen panostetaan. Myds yhteistydkumppaneiden
valinnassa huomioidaan laadukkuus, jotta yrityksen laatuvaatimukset tayttyisivat myos
kumppaneiden osalta. Myds organisaatiokulttuurin kehittamiseen liittyen kommunikoinnilla
on tarkea rooli. Esimerkiksi viikkopalaverit ja osastokohtainen viestinta ja niihin
panostaminen edesauttavat sellaisen organisaatiokulttuurin syntymisessa, jossa viestinta
on avointa ja tehokasta. Myds matala hierarkia ja ihmisten tutustuminen ja suhteet

osastosta ja asemasta rippumatta kehittavat hyvaa ja yhtenaista organisaatiokulttuuria.
Lopuksi palasimme vield tydnantajabrandin viitekehykseen, muistuttaen osallistujia siita,

miten organisaation identiteetti ja kulttuuri vaikuttavat tyontekijan lojaaliuteen ja sen myota

tyontekijan tuottavuuteen.
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6.3.3 Lopetus ja yhteenveto

Toinen tydpaja kesti 1 tunnin ja 5 minuuttia, joten pysyimme suunnitellussa aikataulussa
melko hyvin. Osallistujat olivat jalleen erittéin aktiivisia ja jakoivat avoimesti ajatuksiaan

kasitellyista teemoista.

Taman tybpajan tavoitteena oli kehittaa yrityksen tydnantajabrandia. Onnistuimme tassa
tavoitteessa ja lisaksi tydpajassa loydettiin kdytannon keinoja tytnantajabrandin ja
tydnantajan vetovoimaisuuden kehittamiseen. Tydpajassa onnistuimme lisdamaan
osallistujien ymmarrysta tydnantajabrandin rakentumisesta ja siihen vaikuttavista
tekijoista. Kayttamamme tydskentelymenetelmat ja tydpajan aikataulutus olivat erittéin
onnistuneita. Laatimamme Prezi-esitys ja esittelem&mme tydnantajabrandin viitekehys

tukivat aiheen esittelemista.

6.4 Tyo6paja 3 - Tyontekijakokemus

Kolmas tyOpaja jarjestettiin toukokuussa 2020. Kutsuimme siihen samat yrityksen
avainhenkilot, kuin aikaisempiinkin tyopajoihin. Bar Runarin Bar Manager, toinen yrittaja ja
Version Eatery & Gardenin ravintolapaallikko olivat estyneité osallistumaan ty6pajaamme.
Tybpajassa osallistujia oli yhteensa seitseman. Tama tydpaja toteutettiin virtuaalisena
vallinneesta COVID-19-pandemiasta johtuen ja tydkaluna kaytimme Google Meets-

ohjelmaa. Olimme varanneet tata tyopajaa varten kaytettavaksi kaksi tuntia.

Aloitimme tydpajan toivottamalla kaikki osallistujat tervetulleiksi tdéhan tyépajasarjan
kolmanteen tydpajaan. Kavimme aluksi l&pi virtuaalisen ty6pajan yhteiset toimintaohjeet,
jotta voisimme varmistaa mahdollisimman sujuvan tydpajan ilman hairidtekijoitd. Tassa
pyysimme osallistujia sulkemaan mikrofonit ylimaaraisen taustahalyn valttamiseksi.
Painotimme kuitenkin sita, ettd missa tahansa tyopajan vaiheessa saa keskeyttaa,
kommentoida tai esittaa kysymyksia. Lisaksi pyysimme kaikki sulkemaan kamerat, jotta se
ei hidastaisi yhteytta ja esityksen sujuvuutta. Kerroimme siitd, etta tulemme nayttamaan
esityksen ruudulta ja muistutimme osallistujia mainitsemaan heti, mikali jostain syysta
esitys ei ndy oikein. Myds tahan kolmanteen tydpajaan olimme laatineet Prezi-esityksen
(liite 5), jotta osallistujien olisi helppo seurata tydpajan etenemista. Lisaksi kerroimme, etta
mikali tulee teknisid ongelmia ja tippuu tyOpajasta, samaa linkkid kayttamalla voi liittya

tybpajaan takaisin.

Toimintaohjeiden jalkeen aloitimme ty6pajan l[Ammittelyvaiheen, joka oli nopea
kuuluumiskierros. Halusimme talla nopealla kierroksella luoda kollegoiden kesken

lamminta tunnelmaa virtuaalisuudesta huolimatta. Aloitimme kertomalla omat kuulumiset,
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jonka jalkeen jaoimme puheenvuoroja. Talla tavoin valtyimme paéallekkaiselta puheelta ja
osallistujat tiesivat koska itse saa kertoa kuulumisia. TA&ma sujui hyvin ja kaikki kertoivat

omat kuulumisensa mielellaan.

6.4.1 Tyontekijakokemuksen maaritelmaa ja siihen vaikuttavia tekijoita

Lammittelykierroksen jalkeen paasimme itse aiheeseen, joka tassa tydpajassa oli
tyontekijdkokemus. Koska aikaisemmista tydpajoista oli vierdhtanyt tovi, kdvimme
muistutukseksi lapi tydpajasarjan rakenteen ja aikaisempien tydpajojen teemat. TAméan
jalkeen kerroimme taméan tydpajan tavoitteen ja tarkoituksen. Tavoitteena oli ymmartaa
mista tyontekijakokemus koostuu ja mitk& asiat vaikuttavat sen syntymiseen. Tydpajan
tarkoituksena oli 16ytaa keinoja, joilla hyva tyontekijakokemus varmistetaan tassa

yrityksessa. Kavimme myds lapi tydpajan eri vaiheet ja suunnitellun aikataulun.

Tata seurasi tyontekijdkokemus-kasitteen maarittely eri tutkijoiden maaritelmid apuna
kayttaen. Talla tavoin lisasimme osallistujien ymmarrystéa tyontekijakokemuksesta, siihen
vaikuttavista tekijoista ja sen merkityksesta. Kerroimme kuinka tyontekijakokemus on
tydntekijan kokonaisvaltainen nakemys organisaatiosta ja kuinka siihen vaikuttaa kaikki
kohtaamiset ja kokemukset koko tyontekijdmatkan ajalta. (Plaskoff 2017, 137-138.)
Lisaksi kerroimme siita, ettd Morganin (2012, 7) mukaan tyontekijakokemus tarkoittaa
organisaatioon kuuluville inmisille yksinkertaisesti sit&, millaista yrityksessa on
tyoskennelld. Painotimme myos sita, etta tydntekijikokemusta tulisi tarkastella seka
tyontekijan etta tydbnantajan nakokulmasta, silla tyontekijakokemus ei koskaan synny vain
yhden osapuolen vaikutuksesta. On siis molempien etu, ettd molemmat tekijat

huomioidaan kokonaisuudessaan. (Morgan 2012, 7.)

Maaritelman jalkeen kerroimme tyéntekijakokemuksen merkityksesta. Kerroimme kuinka
silla on suora vaikutus tydntekijan tyotyytyvaisyyteen, sitoutuneisuuteen ja sen myéta
myos tuottavuuteen (Plaskoff 2017, 137-138). Lisaksi kerroimme Lee Yohn (2018)
pohdintaa siita, kuinka tydnhakijat vertailevat tydnantajia toisten kokemusten perusteella
samoin kuin asiakkaat vertailevat eri tuotteita. Painotimme sit&, kuinka

tyontekijdkokemukseen panostaminen lisdé tydnantajan vetovoimaisuutta.

Ennen kuin siirryimme kertomaan tyontekijakokemukseen vaikuttavia seikkoja, esitimme
osallistujille avoimen kysymyksen siitd, mitka seikat heidan mielestaan vaikuttavat
tyontekijakokemukseen. Taman tarkoituksena oli heréatella keskustelua aiheesta ja saada

tietoisuuteen heidan esitietoa aiheesta.
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Kerroimme tydntekijakokemuksen olevan aina subjektiivinen (Morgan 2017, 9), vaikka
tietyt taustatekijat kuten sukupolvien erot saattavatkin vaikuttaa kokemukseen. Jokainen
kuitenkin kokee asiat omalla tavallaan, joka taytyy aina huomioida. Kerroimme Morganin
(2017, 12) jakavan kokemukseen vaikuttavat seikat kolmeen ymparistoon eli
kulttuuriseen, teknologiseen ja fyysiseen ymparistoon ja avasimme nama ymparistot
osallistujille. Taman liséksi kerroimme eri tutkimuksista selvinneista

tyontekijakokemukseen vaikuttavista seikoista.

Seuraavassa tydpajan vaiheessa kasittelimme sit&, kuinka onnistunut tyéntekijakokemus
varmistetaan. Kerroimme siita, kuinka tydntekijan ymmartaminen on avainroolissa ja tassa
tulisi huomioida kaikki eri tydntekijdmatkan vaiheet. Kerroimme myds siitd, miten Morgan
(2017, 9) on verrannut tydntekijan ymmartamista asiakkaan ymmartamiseen
havainnollistaaksemme mita tyontekijan ymmartaminen tarkoittaa. Lisaksi
havainnollistimme sen, kuinka (Plaskoff 2017, 137-138) tyontekijamatkan vaiheet ovat
yksi tapa ja Morganin (2017, 12) ympéristdt ovat toinen tapa varmistaa
tydntekijdkokemuksen onnistuminen. Esitimme Morganin (2017, 8) laatimaan kaavion
tyontekijakokemuksen syntymisen ideaalitilanteesta, jossa tyontekijdiden toiveet, tarpeet
ja odotukset kohtaavat tydnantajan suunnitelman tydntekijan toiveista, tarpeista ja

odotuksista luoden onnistuneen tydntekijakokemuksen.

6.4.2 TyoOntekijdkokemuskyselyn esittely

Etenimme tydpajassa kertomalla, miten onnistuneen tydntekijakokemuksen rakentaminen
alkaa syvasta tydntekijoiden ymmarryksesté ja heidan tarpeistaan organisaatiossa
(Plaskoff 2017, 138.) Mainitsimme miten myds Morgan (2017, 9) pitaa
tyontekijdkokemuksen kannalta ratkaisevana sita, etta yritys todella tuntee tyontekijansa.
Ymmarrysté voidaan lisata esimerkiksi kyselyn avulla, jonka me osana tata opinnaytety6ta
laadimme. Laatimamme kyselyn tarkoituksena olikin lisata tyontekijoiden syvaa
ymmarrysta, jotta saisimme faktapohjaa organisaation tyéntekijakokemuksen

kehittamiselle ja varmistamiselle.

Kerroimme osallistujille, kuinka olimme lahetténeet kyselyn 20 tyontekijalle ja saaneet
kaiken kaikkiaan kymmenen vastausta. Kerroimme kyselyn perustuneen taysin
opinnaytetyémme teoriaan ja sisaltdneen seka monivalinta- ettd avoimia kysymyksia
yrityksen nykytilasta ja tyontekijoiden kokemuksista ja toiveista. Liséksi mainitsimme, etta
avoimissa kysymyksissa tyontekijat olivat saaneet vapaasti mainita konkreettisia seikkoja,

jotka ovat vaikuttaneet heidan kokemukseensa.
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Taman jalkeen siirryimme tyontekijakokemuskyselyn vastausten lapikayntiin ja itse
tyopajan tehtdvaan. Esittelimme ensin osallistujille kasitekartan (liite 3), jonka olimme
kyselyn vastauksista laatineet. Kerroimme missa jarjestyksessa tulisimme kaymaan
vastauksia lapi ja mik& heidan tehtavansa olisi vastauksiin liittyen. Tassa tehtavassa
osallistujien tehtavana oli priorisoida heidan mielestdén kolme tarkeinta seikkaa kustakin
erillisestd teemasta. Tamanlaisen priorisoinnin avulla pystyimme lopuksi pisteyttamaan
eniten mainitut seikat. Kirjasimme kaikki mainitut seikat ylos ja tyopajan jalkeen laskimme
kommenteista sen, kuinka monta kertaa kukin seikka oli mainittu. N&in pystyimme

pisteyttdmaan jokaisesta aihealueesta eniten mainitut ja tarkeimmaksi priorisoidut asiat.

6.4.3 Kyselytulosten esittely ja pohdinta

Kavimme kasitekarttaa teemoittain lapi aloittaen tyontekijamatkan tyénhaku ja
rekrytointivaiheesta. Osallistujien mielesta tarkeimpina seikkoina oli hyva ja aktiivinen
kommunikointi rekrytointiprosessin aikana. Tarkeana pidettiin myos yrityksessa talla
hetkelld vallitsevaa rentoa ja helppoa tunnelmaa, joka oli valittynyt tyontekijoille omissa
tybnhakuvaiheissaan. My0s se, etta rekrytointiprosessi on helppo eiké isojen firmojen
kankea prosessi koettiin tarkeaksi. Yksi eniten mainituista asioista oli tyopaikkailmoituksen
selkeys ja rehellisyys, jotta tyontekija saisi mahdollisimman relevantin kuvan yrityksesta ja

tarjottavasta tyosta.

Seuraavaksi siirryimme tyon aloitusvaiheeseen. Tassa selkeéasti tarkeimmaksi seikaksi
nousi esille hyvan ja tiiviin tydyhteisdn merkitys. Monesti mainittiin lampiman vastaanoton
ja tervetulleeksi tuntemisen tarkeys. Toinen erittéin tarkeaksi noussut seikka oli
perehdytyksen suunnitelmallisuus, joka sisélsi perehdytyksessa kaytettavan materiaalin ja
siihen varatun ajan. Kolmas tarkeé seikka oli kAytannon jarjestelyiden kuten
tybvaatteiden, tybavaimien ja tydvalineiden valmiina oleminen ja saatavuus

ensimmaisesta tyopaivasta lahtien.

Seuraava vaihe oli itse tyon tekemisen vaihe. Tama oli jaettu kahteen osa-alueeseen:
tyoyhteisdon ja tydhon. Aloitimme tydyhteison vaikutuksesta tyontekijakokemukseen.
Osallistujat priorisoivat yhdeksi tarkeimmaksi seikaksi tydyhteison yleisen tunnelman ja
rentouden, jonka ansiosta t6ihin on kiva tulla. Toinen tarke& oli yleinen kunnioitus niin
kollegoiden valilla osastosta riippumatta seka esimiehelta saatu kunnioitus. Kolmantena
tarkeédna seikkana nousi osastojen valinen kommunikointi ja yhteinen tavoite. TAssa nousi

erityisesti esille toisten vilpitén auttaminen ja yhteistyo.
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Ty6hon vaikuttavat seikat olimme jakaneet useampaan tekijaan. Aloitimme ty6hon
sitoutumisesta, jossa tarkeimmaksi koettiin tyén merkityksellisyys. Lisaksi hyva ilmapiiri
toissa kollegoiden kesken ja asiakkaiden kanssa olivat vaikuttavia tekijoita tyohon
sitoutuneisuudessa. Muita mainittuja tarkeiksi koettuja seikkoja oli vaikutusmahdollisuudet
tydssa seka kehityskeskusteluiden jarjestdminen auttaen tydssa kehittymista ja sen myoéta

sitoutuneisuutta. Myds kunnioitus mainittiin tassa vaiheessa.

Ty6n haastavuuteen liittyvassa aiheessa tarkeimmaéksi nousi ammatillinen kehittyminen ja
uuden oppiminen. Tarkeéaksi koettiin se, etta tydssa pystyisi osallistumaan eri projekteihin
oman tydn ohella. Kolmanneksi tarkeimmaksi seikaksi mainittiin myés kehityskeskustelut
ja erilaiset mittarit, jonka avulla tydnantaja voisi ymmartaa ja lisata tietoa siitéa, missa
tydntekija haluaa kehittya ja miten sita voitaisiin yhdessa edistda. Osallistujat kuitenkin

painottivat tydntekijan omaa aktiivisuutta tassa.

Tyb6ssa kehittymisesta tuli hyvin yksimielisesti esille kolme téarkeinta seikkaa. Ensinnékin
tydssa kehittyminen on urakehitysté tarkedmpaa ja mahdollisuus kehittymiselle lisda myos
tydn haastavuutta. Tassa painotettiin erityisesti tydntekijin omaa aktiivisuutta asian eteen
eiké osallistujien mielesta tydssa kehittyminen ole vain tyénantajan vastuulla.
Kolmanneksi tarkeimpéané seikkana pidettiin avointa kommunikointia. Tassé painotettiin
erityisesti tietojen ja taitojen jakamista puolin ja toisin ja sen mydta oppimiskulttuuria

voitaisiin parantaa.

Osallistujat priorisoivat tarkeimmiksi seikoiksi tyén mielenkiintoisuuteen liittyen erilaiset
vaihtelevat tyotehtavat ja vastuualueet. Tahan liittyi myds osallistaminen, jotta omaa
luovuuttaan ja potentiaalia p&éasisi mahdollisimman paljon kayttAmaan. Tyon
mielenkiintoisuutta koettiin parantavan myds se, etta tuote ja tyovalineet ovat kunnossa.
Kolmanneksi tarkeimmaksi koettiin tasavertaisesti uuden oppiminen ja mahdollisuus

siihen seka osastojen valinen selkea viestinta ja yleinen ohjeistus.

Tyo6n ja vapaa-ajan tasapainoon liittyvat seikat olivat viimeiset tydn tekemisen vaiheeseen
kuuluvat seikat. Naista tarkeimmaksi osallistujien mielesta nousi tyontekijoiden
vapaatoiveiden toteutus tydvuorolistoissa. Liséksi se, etta viikot suunnitellaan

tasapuolisesti ja isommat juhlapyhat jakautuvat tasaisesti tyontekijoiden kesken.

Viimeisena siirryimme vield suoraan tyonantajaan liittyviin seikkoihin, jonka laajuutensa
vuoksi jaoimme myo6s pienempiin osiin. Aloitimme tyontekijoiden kunnioituksesta ja
tasapuolisesta kohtelusta. Osallistujien mielesta on itsestaan selvaa, etta kaikki

kohdellaan tasapuolisesti ja kunnioitetaan. Se oli kaikkien mielesta tarkein asia. Kyselyssa
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ilmennyt kunnioitukseen vaikuttava seikka oli paatdksentekoon osallistuminen. Tasta
osallistujat olivat yleisesti sitéd mielta, ettei kaikkia tyontekijoita voida kuunnella
paatoksenteossa. Johtoryhma on heiddn mielestddn ensinnakin sité varten, etté he
tekevat paatokset ja kantavat paatoksissa tehdyn vastuun. Aiheesta kuitenkin mainittiin
paatoksenteon kommunikointi avoimesti kaikille ja etta tietyissa asioissa tyéntekijoita on

tarkeaa kuunnella.

Niin kyselyn vastauksien perustella kuin tydpajaan osallistuneidenkin mielesta
tybnantajalla on hyva maine. Tassé aiheessa tarkeaksi nousi perheyrityksen ja omistajien
kokemus alalla, tydntekijoiden viihtyvyys ja vahainen vaihtuvuus. Liséksi tyontekijoiden
tydssa kouluttaminen ja heidan ammattitaito on tyénantajan mainetta parantava seikka,

joka koettiin tarkeaksi.

Seuraavana aiheena oli yrityksen arvot ja halu tydskennella niiden mukaisesti.
Yksimielinen toteamus oli se, etté arvoista tulisi kommunikoida yrityksessa paljon
enemman, silla talla hetkella ne oli myds tydpajaan osallistuneilta unohduksissa.
Osallistujien mielesta ne tulisi olla selkeat ja esilla, jotta ne olisivat mukana paivittaisessa

toiminnassa.

Viimeisena aiheena oli osallistaminen, josta aikaisemmissakin teemoissa oli jo tullut
puhetta. Lyhyesti ja ytimekk&asti osallistujat vastasivat tytntekijan oman aktiivisuuden

tarkeyden.

Priorisointitehtavén pohjalta pisteytimme kaikki mainitut asiat laskemalla niitd yhteen.
Pisteytyksen suoritimme ty6pajan jalkeen. Priorisoinnin avulla saimme ymmarryksen siitd,

mitk& tyopajaan osallistujien mielesta on kaikkein tarkeimpia seikkoja.

6.4.4 Lopetus jayhteenveto

Ty6pajan lopussa kavimme vielad yhteenvedon tytpajan tapahtumista ja lapikaydyista
asioista. Pahoittelimme tydpajan venymista ja kiitimme kovasti osallistujien aktiivisuudesta
tybpajassa. Onneksemme osallistujat eivat olleet pahoillaan aikataulun venymisesta vaan
kiittelivat tydpajan jarjestamisesta. Muistutimme vield loppuun seuraavasta tytpajasta ja

kuinka tdma ty6paja pohjustaa viimeistd, neljatta tydpajaa tyonantajalupauksesta.

Kyselyn lapikdymisessa meni huomattavasti enemman aikaa kuin alun perin olimme

suunnitelleet. TyOpaja kokonaisuudessaan venyi 30 minuuttia, jonka takia tydpaja kaiken
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kaikkiaan kesti 2,5 tuntia. Tahan vaikutti selkeasti virtuaalisuuden aiheuttama etenemisen

hitaus ryhmatehtédvassa ja kaiken kaikkiaan erittain laaja kyselyn lapikayminen.

Tybpajan tavoitteena oli ymmartad mista tyéntekijakokemus koostuu ja mitka asiat
vaikuttavat sen syntymiseen. Onnistuimme tyOpajassa lisédmaan osallistujien ymmarrysta
tyontekijdkokemuksen kasitteesta ja siihen liittyvasta teoriasta seka sen syntymiseen
vaikuttavista tekijoista. Tyontekijdkokemusta kasittelevan kyselyn vastausten
perusteellisen kasittelyn ansiosta, avainhenkildiden ymmarrys nykyisten tyéntekijéiden
kokemuksista ja niihin vaikuttavista tekijoista lisaéntyi. Saimme ty6pajasta toivomamme
tuloksen, kun pisteytimme osallistujien mielesta tarkeimmiksi arvioituja
tyontekijakokemukseen vaikuttavia tekijoitd. Menetelman valitseminen kyselyn purkuun oli
haastavaa. Kayttamamme menetelma toimi aiheen laajuuteen nahden kohtalaisesti.

Ty6pajan toteuttaminen virtuaalisesti onnistui siihen liittyneista haasteista huolimatta

hyvin.

6.5 Ty6paja 4 - Tybnantajalupaus

Tybpajasarjan neljas ja viimeinen tydpaja jarjestettiin toukokuussa 2020. Olimme
kutsuneet myds tahan tydpajaan kaikki samat henkilét kuin kolmeen aiempaan.
Osallistujia tyopajaan tuli meidan lisaksemme neljd, loput olivat valitettavasti estyneita
osallistumaan. Paikalla olivat toisen hotellin hotellipaallikkd seka aamiaisvastaava ja
toisen yksikon hotellin johtaja sekd Bar Manager. Neljas tyopaja jarjestettiin kaksi paivaa
my6hemmin kuin edeltava, kolmas tydpaja. Myds neljas tydpaja jarjestettiin virtuaalisesti

Google Meets -ohjelmaa kayttaen.

Ty6pajan aluksi toivotimme osallistujat tervetulleiksi ja muistutimme virtuaalisen
kokouksen toimintaohjeista ja kerroimme, kuinka tydpaja etenee. Pyysimme osallistujia
pitaméaan mikrofonit mykistettyna ja kamerat pois paalta, jotta esitys voisi edeta ilman
ylimaaraisia hairidtekijoitd. Muistutimme my6s mahdollisuudesta kysya ja kommentoida
vapaasti esityksen aikana. Myds neljatta tydpajaa varten olimme laatineet Prezi-esityksen

(liite 5), jota n&ytimme osallistujille kokouksessa naytén jakamisen avulla.

Tybpajan alkaessa kavimme jalleen lapi koko ty6pajasarjan kokonaisuuden nayttamalla
kaikkien neljan ty6pajan teemat ja muistuttamalla osallistujia siitd, mitéa olemme tahan
mennessa kasitelleet. Kerroimme tydpajan tavoitteen ja oletetun tuloksen, jotka olivat
myads kirjattuna esityksessamme. Tydpajan tavoitteena oli luoda perusta koko yritysta
koskevalle tydnantajalupaukselle. Tama tulisi perustumaan kaikkien aiempien tydpajojen

tuotoksiin. Tydpajan oletettuna tuloksena oli perusta tydnantajalupaukselle, joka tulisi
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kiteyttdmaan sen, mita tydnantaja haluaa tarjota tyontekijoilleen. Sen jalkeen esittelimme

tarkemmin viimeisen tyopajan kulun ja rakenteen.

Neljannen ty6pajan aiheena oli tybnantajalupaus. Kerroimme teoriaa tydnantajalupauksen
maadritelmastéa ja sen merkityksesta. Esittelimme eri tutkijoiden kiteytyksia
tybnantajalupauksesta, sekéa tdydensimme esityksessa lukevia teksteja monipuolisesti
puheella, joka syvensi kasitteen maarittelyd. Nain halusimme varmistaa, ettéa osallistujille
tulisi mahdollisimman selked kuva tydnantajalupauksen maaritelmasta ja sen
merkityksesta. Kerroimme, ettéa tydnantajalupauksessa ilmenee ne henkilostokaytannot ja
prosessit, jotka osoittavat yrityksen sitoutuneisuutta sen henkiléstéon (Browne 2012, 30).
Tybnantajalupaus auttaa yrityksia houkuttelemaan, sailyttamaan ja sitouttamaan oikeita
osaajia ja sen avulla edistaa yrityksen kestavaa kasvua (Black ym. 2013, 1). Kerroimme,
kuinka tybnantajalupaus tiivistda sen, mita yritys on valmis tarjoamaan tyontekijalle
vastineeksi tAman yritykselle tuomista taidoista, kyvyista ja kokemuksesta (Browne 2012,
30). Kerroimme, kuinka tyénantajalupausta voidaan kayttda tydnantajan brandayksen
tehokkaana tytkaluna, silla se esittelee tydntekijoiden tyodllistymiseen liittyvat toiveet ja
tarpeet (Goswami 2015, 264).

6.5.1 TyOnantajalupauksen viitekehys

Kasitteen maarittelemisen jalkeen siirryimme esittelemaan tyénantajalupauksen
viitekehysta, josta kerrotaan myds tydmme tietoperustan luvussa 4.1. Esityksessamme oli
tydnantajalupauksen viitekehysta kuvaava ratasmalli (Browne 2012, 32-33), jota
kasittelimme tyOpajassa yksi osio kerrallaan. Esittelimme osallistujille nédin niita seikkoja,
joita tydnantajalupaukseen voidaan siséllyttad. Halusimme talla syventaa yrityksen

avainhenkildiden ymmarrysta tydnantajalupauksen mahdollisuuksista ja sen laajuudesta.

Tyonantajalupauksen viitekehyksen esittelemisen jalkeen muistutimme osallistujia siit&,
miten taman viitekehyksen mukaan yrityksessa edut voidaan priorisoida yrityksessa sen
sisdisten mieltymysten mukaan (Browne 2012, 33.). Perustelimme osallistujille, etta tadssa
tydpajassa teemme nimenomaan tata priorisointia heidan, yrityksen avainhenkildiden
kanssa, joten toteuttaisimme yrityksen siséista priorisointia. Toisena huomiona
kerroimme, etté yrityksen tulee olla selvilla siita, mitéa tyontekijat pitavat kaikkein
tarkeimpana, jotta yrityksen tarjoamat edut ja sen tydnantajalupaus voisi vastata
tyontekijoiden todellisia toiveita mahdollisimman hyvin (Browne 2012, 33). Taman
nakdkulman halusimme huomioida tydntekijakokemusta kasittelevan kyselyn avulla.

Muistutimme tassa kohdassa tydpajan osallistujia siitd, ettd juuri tdaméan vuoksi kysely
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toteutettiin ja sen vastauksiin perehdyttiin kolmannessa tydpajassa, jotta ymmarrys

tyontekijoista lisaantyisi yrityksessa.

Kun olimme esitelleet tyénantajalupauksen viitekehyksen mallin, kerroimme
soveltavamme tata samaa Brownen mallia myds suhteessa toimeksiantajayritykseen.
Siirryimme esityksessa uuteen kuvaan ratasmallista, joka kasittelisi nimenomaan
toimeksiantajayrityksen tilaa. Kerroimme osallistujille, ettd olemme jo tdydentaneet eri
elementteihin kuuluvia asioita sen mukaan, mitk& niisté toteutuvat yrityksessa talla
hetkelld. Perustelimme, ettd malliin kirjatut seikat ovat niitd, jotka ovat tulleet ilmi aiempien
tydpajojen keskusteluissa, eli ne ovat avainhenkildiden kokemuksen ja vahvistuksen
mukaan toteutuvia seikkoja. Lisaksi eri osa-alueisiin oli kirjattu niita seikkoja, jotka
tyontekijdkokemusta koskevan kyselyn mukaan toteutuvat yrityksessa talla hetkella.
Kavimme kaikki viisi osa-aluetta lapi yksi kerrallaan, joten kasittelimme jo toteutuvat seikat
etuja, palkkaa, yhteyttd, tyon sisalttéa seka uraa koskien. Olimme taydentaneet tahan
ratasmalliin nimenomaan niité asioita, jotka olisivat potentiaalisia tyénantajalupaukseen

siséllytettavia asioita.

Taman jalkeen kerroimme osallistujille, etté tydnantajalupausta laatiessa yritys voi miettia
esimerkiksi sitd, minkalaisia ainutlaatuisia ja erottuvia etuja ja palkintoja se voisi tarjota
tyontekijoilleen. Lisaksi mietittavia asioita voisi olla se, miten yritys onnistuu johtamisessa
kilpailijoita paremmin ja mitka seikat tekevat yrityksen kulttuurista erityisen (Browne 2012,
31.) Halusimme ndilla ajatuksilla ohjata osallistujien ajatuksia oikeaan suuntaan

suhteessa tydnantajalupauksen rakentamista.

Ty6pajan aloitukseen, sen esittelyyn, tydnantajalupauksen teoriaan ja viitekehyksen
esittelyyn ja lapikaymiseen olimme varanneet aikaa 20 minuuttia ja pysyimme

aikataulussa hyvin.

6.5.2 TyoOnantajalupauksen laatimisen ty6pdyta

Seuraavaksi etenimme esityksessamme vaiheeseen, jonka olimme nimenneet
tyopoydaksi (kuva 3). Tassa oli kasattuna yhteen joukko erilaisia yrityksen toimintaan
liittyvia seikkoja, jotka eivat talla hetkella toteudu yrityksessa parhaalla mahdollisella
tavalla. My0s tahan tydpdydalle, kuten myds aiemmin kasiteltyyn viitekehykseen, seikat ol
poimittu tydpajojen keskusteluiden pohjalta seka tyontekijakokemusta kasittelevan kyselyn

vastauksista.
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Tyopoyta

Kuva 3. Tybpoyta ja arvioinnin nelikentta

TyOpoydalla olevat seikat oli lajiteltu aiheittain. Tyontekijoiden kehittymista koskevissa
asioissa oli seuraavat seikat: tyontekijoiden kehittymisen varmistaminen,
kehityskeskustelut ja tydntekijéihin tutustuminen, jatkuva tydssa oppiminen ja sen
tukeminen ja varmistaminen, oppimiskulttuurin luominen ja vahvistaminen,
koulutusmahdollisuudet ja kurssit tydssa kehittymiseen, mentorointi, coaching ja
vertaistuki seké naiden suhteiden luominen ja tukeminen osana kehittymista. Toisena
aiheena oli tydhon liittyvié seikkoja, joihin kuuluivat tyontekijan kuunteleminen ja
osallistaminen paattksentekoon ja palveluiden kehittdmiseen, mahdollisuus vaikuttaa,
tydn haastavuus ja sen varmistaminen, tydn monipuolisuus ja sen varmistaminen seka
uusien tyotehtavien ja vastuiden jakaminen. Yksi aihe oli osastojen véliset suhteet, johon
sisaltyi kommunikointi, kunnioitus ja suhteet seka hyva ja tiivis yhteisty6 osastojen valilla.
Kommunikointiin liittyvia seikkoja oli avoin ja aktiivinen kommunikointi, yrityksen arvojen
kommunikointi ja jalkauttaminen tydyhteis6on sek& molemminpuolinen palaute. Lisaksi
tyopoydalla oli tydpanoksen huomioiminen palkitsemisella seka kilpailukykyiset palkat ja

riittdva korvaus tehdysta tyosta.

Kaikki tyopoydalla olevat seikat oli siis nostettu joko tydpajojen keskusteluista ja
tuotoksista tai tyontekijakokemusta kasittelevasta kyselysta. Kolmannessa ty6pajassa
kdvimme perusteellisesti l&pi kyselyn vastauksia aihealueittain. Kaytimme lapikaynnissa
menetelmana pisteytysta, kun jokainen vastaaja valitsi kustakin aiheesta tarkeimmat.
Pisteytimme esiin nousseet seikat sen mukaan, kuinka monta kertaa ne mainittiin.
Tyopoydalla olevista seikoista ne, jotka nousivat esiin tdsséa tydskentelyssa, sisalsivat
my6s maininnan siita, kuinka monta kertaa kyseinen seikka oli noussut esiin pisteytyksen

mukaan. Halusimme nayttaa pisteytyksen siksi, ettd muistuttaisimme osallistujia niista
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asioista mitka olivat nousseet erityisesti esiin keskustelussa aiemmassa tydpajassa.

Toivoimme, etta tama pisteytys myds auttaisi seikkojen priorisoinnissa ja arvioinnissa.

Tybpoydalla olevat vaittAmat oli tarkoitus jarjestda arvioinnin nelikentta -menetelman
avulla. Esityksessa oli tydpoydan ja sen sisaltdmien asioiden vieressa suorakulmion
mallinen alue, jossa oli arvioinnin nelikenttdén kuuluvat nuolet osoittamassa asteikkoja
tarkea — ei tarked ja helppo toteuttaa — ei helppo toteuttaa. Kerroimme osallistujille
nelikentdn periaatteet ja sen, miten tydskentely tulisi eteneméén. Tassa vaiheessa
tybpajassa naytetty Prezi-esitys vaihdettiin muokkaustilaan, jotta esityksen nayttaja
pystyisi siirtelemaan tydpdydalla olevia vaittamia arvioinnin nelikenttaan. Osallistujia
pyydettiin kdymaan avointa keskustelua asioiden sijoittelusta, tarkeydesta ja toteutuksesta
ja yhteisen mielipiteen mukaisesti esityksen pitdja siirsi vaittamia sijoitellen ne eri puolille
nelikenttdad. Tama tydskentely sujui hyvin ja keskustelu neljan osallistujan kesken eteni
joustavasti. Osallistujat olivat monista seikoista ja niiden sijoitteluista hyvin yksimielisia,
mutta myos eridvia mielipiteita 16ytyi. Kehotimme osallistujia pyrkiméan kompromisseihin
ja sijoittelemaan asioita nelikentassa huomioiden kaikkien ndkemykset mahdollisimman

hyvin. Sijoittelu onnistuikin yksimielisesti eikd suuria ristiriitoja ilmennyt. (kuva 5)

Kun kaikki seikat oli siirretty arvioinnin nelikenttdan (kuva. 5), kdavimme ne viela lapi
priorisointia varten. Tasséa vaiheessa osallistujia pyydettiin nimeamaéan ne seikat, jotka he
haluaisivat ottaa ensimmaisené tydn alle, potentiaalisiksi tydnantajalupaukseen lisattaviksi
asioiksi. Kehotimme osallistujia valitsemaan erityisesti ne seikat, jotka he kokevat olevan
helposti toteutettavia ja erityisen tarkeita. Tassa arvioinnissa tarkeimmiksi valittiin
kommunikointi ja kunnioitus seka hyva tiivis yhteistyo ja suhteet osastojen valilla, avoin ja
aktiivinen kommunikointi, tyéntekijéiden kehittymisen varmistaminen, tydntekijoiden
kuunteleminen ja osallistaminen palveluiden kehittdmiseen ja mahdollisuus vaikuttaa seka
tydn monipuolisuus ja sen varmistaminen. Tarkeimmiksi valitut seikat vaihdettiin arvioinnin

nelikenttddn punaisiksi, jotta ne erottuisivat muusta tekstista.
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Tirked iyva ja tivis YRReIStYD. 500 ja aktiivine

kehitty er (7) Kehityskeskustelut,
tyontekijéihin tutustuminen (6)

piming
Oppimiskulttuurin luominen

Uusien tyotehtavien ja
Y s ja vahvistaminen (2)

vastuiden jakaminen (3)
Tyon haastavuus ja

sen varmistaminen 7
Tydpanoksen Tyontekijan kuunte

Tyon monipuclisuus 4 huomiociminen

sen varmistaminen (2) palkitsemisellakehittami
Koulutusmahdollisuudet ja Mal sikutta
kurssit tyossa kehittymiseen ?

Arvojen kommunikointi ja
Molemminpuolinen  Jalkauttaminen ty6yhteisoon (5)
palaute Kilpailukykyiset palkat
Mentorointi, coaching, vertaistuki,
sparraaminen ? Naiden suhteiden  tehdysta tyosts
luominen ja tukeminen osana kehittymista

osallistaminen paatoksentekoon
Ei tiirked

Ei helppo toteuttaa Helppo toteuttaa

Kuva 5. Taydennetty arvioinnin nelikentta

Olimme varanneet talle tydskentelylle aikaa 45 minuuttia ja pysyimme aikataulussa hyvin
tarkasti. Taman jalkeen palasimme viela esityksessa nakymaan, jossa oli
toimeksiantajayritysta koskeva tynantajalupauksen viitekehys. Tahan kehykseen oli jo
aiemmin taydennetty toteutuvia seikkoja. Kerroimme, etta arvioinnin nelikentéssa ja
priorisoinnissa valikoidut viisi tarkeinta seikkaa, tullaan mydhemmin lisdamaén tahan

tydnantajalupauksen viitekehykseen.

6.5.3 Lopputulos ja yhteenveto

Arvioinnin nelikentdssa tydskentelyn jalkeen siirryimme tydpajassa kohti lopetusta ja
yhteenvetoa. Muistutimme viela kerran osallistujia siitd, mitéa kaikkien ty6pajojen aikana on
saatu aikaan. Kerroimme, kuinka tarkoituksenamme on ollut lisata yrityksen
avainhenkildiden ymmarrysta ja osaamista kasittelemiemme aiheiden tiimoilta.
Muistutimme siitd, miten ensimmaisessa tyopajassa lahdimme liikkeelle yrityksen
analysoinnista, jotta saisimme yhtendisen ymmarryksen yrityksen perustasta ja
nykytilasta. Silloin keskustelimme muun muassa teemoista yritysidentiteetti ja
organisaatiokulttuuri. Kerroimme, miten tydpaja pohjusti toista tydpajaa, jonka teemana oli
tybnantajabrandi. Toisessa tydpajassa keskustelimme siitd, mik& on tydnantajabrandi ja
miten se rakentuu. Puhuimme silloin tyénantajakuvasta, tydnantajan vetovoimaisuudesta
ja vetovoimaisuustekijoista. Vetovoimaisuustekijat mielessa mietimme miten

yritysidentiteettid ja organisaatiokulttuuria voitaisiin kehittdd. Kerroimme osallistuijille,
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miten kaksi ensimmaista tydpajaa edustivat niin sanotusti organisaation puolta, kasitellen

yrityksen perustaa ja johdon ajatuksia yrityksesta tydnantajana.

Kerroimme, kuinka kolmannessa tyOpajassa siirryimme tyontekijan nakdkulmaan. Silloin
keskustelimme tydntekijakokemuksesta ja siihen vaikuttavista seikoista ja kavimme
perusteellisesti lapi tydntekijakokemusta koskevan kyselyn tuloksia. Liséksi pohdimme
sitd, miten voimme varmistaa hyvan tyontekijakokemuksen. Muistutimme myos
tybnantajalupauksesta ja sen merkityksesté. Talla yhteenvedolla halusimme muistuttaa
osallistujia siité, mitéd olemme tehneet ja mihin silla pyrkineet. Tavoitteenamme koko
tybpajasarjassa oli lisata avainhenkildiden ymmarrysta ja tarjota heille tydkaluja seka
selkeita aiheita, joita kehittamalla he voivat olla mukana kehittaméassa yha parempaa
tydnantajabrandia ja siten luoda vetovoimaisempaa kuvaa tydnantajasta. Esittelemamme
aiheet ja kayttamamme menetelmat [api tydpajasarjan oli suunniteltu siten, ettd tyd niiden
parissa tulisi jatkumaan myo6s tyopajojen jalkeen. Tavoitteenamme oli tarjota evaita,
osaamista ja tyOkaluja, joita osallistujat voisivat kayttaa hyodyksi tydnantajan
kehittamisessa tydpajojen jalkeenkin. Halusimme muistuttaa osallistujia tasta viela

tybpajasarjan lopussa.

Viimeiseksi palasimme viela tarkemmin aiheeseen tydnantajalupaus. Kerroimme, etta
tassa tydpajassa olemme auttaneet yrityksen avainhenkiloitd kasaamaan niita palasia,
joista tydnantajalupaus voidaan yrityksessa rakentaa. Muistutimme, etta tasséa vaiheessa
vastuu siirtyy todellisuudessa yksikdille ja osastoille ja niiden esimiehille. Tydpajojen
jarjestdjind me emme ole ne henkil6t, jotka varmistavat muutosten tapahtumisen
kaytanndssa, vaan sen vastuun on siirryttava itse yrityksen avainhenkildille. Korostimme
myos sitd, ettéd viime kaddessa tydnantaja on se, jonka tulee seista tydnantajalupauksen
takana ja pystya varmistamaan lupauksen toteutuminen. Tarkedna huomiona kerroimme
myos, etta tydnantajalupaus on tydkaluna turha, jos sitd ei kommunikoida eteenpain.
Tybnantajalupaus voisi olla pelkk&a tekstid, sisaltda kuvia ja olla visuaalinen, hauska,
yritystd kuvaava ja monin eri tavoin konkreettisesti toteutettu, mutta jos sita ei ole
selkedssd muodossa ja jos sita ei kommunikoida nykyisille ja toivotuille osaajille, ei siitd
ole hyotya tydnantajalle.

Tyb6pajan lopuksi palasimme viela koko opinnaytetydmme aiheeseen ja sen syihin.
Kerroimme toimeksiantajan kanssa kaydysta noin vuoden takaisesta keskustelusta, jossa
pohdimme aihetta yhdessa. Toimeksiantaja mietti kuumeisesti sitd, mistd oikeat osaajat
voidaan l0ytaa ja miten heita voidaan houkutella. Kerroimme, kuinka lapi opinnaytetyon
tdma ajatus on ollut kirkkaana mielessdmme; miten oikeita osaajia voidaan houkutella?

Koko opinnaytetytéssamme ja tydpajoissa tarkoituksena on ollut parantaa tyénantajan
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vetovoimaisuutta oikeiden osaajien silmissa. Teoriaa tutkiessamme huomasimme, etta
oikein laadittu ja toimiva tydnantajalupaus on yritykselle mahdollisuus erottua muista
tyonantajakilpailijoista. TyOpajoillamme pyrimme nimenomaan tamén kilpailuedun
saavuttamiseen ja onnistuneen tyonantajalupauksen laatimiseen, joka lisaisi tyénantajan

vetovoimaisuutta.

Yhteenvedon jalkeen kerroimme tydpajan paattyneen ja kiitimme kaikkia osallistujia
heidén aktiivisuudestaan koko tydpajasarjan ajan. Muistutimme heita siitd, etta
tybpajoissa syntyneet tuotokset ovat nimenomaan heidan aktiivisen osallistumisen ja
keskusteluiden ansiota. Annoimme osallistujille mahdollisuuden kommentoida vapaasti
tydpajoja ja saimme positiivista palautetta tydpajojen aiheista ja toteutuksista. Viimeiseen

tybpajaan oli varattu aikaa 1,5 tuntia ja pysyimme aikataulussa hyvin.
Neljdnnen tydpajan tavoitteena oli luoda perusta tydnantajalupaukselle. Tyopajan oletettu

tulos oli perusta tytnantajalupaukselle ja valitsemamme tydskentelymenetelmén ja

osallistujien aktiivisuuden ansiosta onnistuimme tavoitteessamme.
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7 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd tydnantajan vetovoimaisuuteen vaikuttavia
tekijoita ja hyodyntaa néaita tekijoitd toimeksiantajayrityksen vetovoimaisuuden
parantamisessa. Olemme tietoperustassamme onnistuneet selvittamaan
vetovoimaisuuteen vaikuttavia tekijoitd. Naita seikkoja kaytimme keinoina tavoitteeseen
paasemisessa. Ensinnakin halusimme osallistaa yrityksen avainhenkil6t kehitystyohon,
joka toteutui tybpajasarjan avulla. Toiseksi halusimme lisata avainhenkildiden ymmarrysta
sen taman hetkisten tyontekijdiden tyontekijakokemuksista, jossa onnistuimme
toteuttamamme kyselyn avulla. Kolmanneksi [6ysimme tietoperustassa
tyonantajalupauksen keskeisena seikkana tydnantajan vetovoimaisuuden parantamisessa
ja muista tyénantajakilpailijoista erottumisessa. Tata hyédyntadaksemme tydpajasarjassa
rakentui yhdessa avainhenkildiden kanssa tyonantajalupauksen perusta (liite 6), jonka
avulla tydnantaja voi tulla yha vetovoimaisemmaksi tydnantajaksi. Avainhenkildiden
osallistamisen ansiosta voimme olettaa, ettd toimeksiantajayrityksen kehitystyo jatkuu
myds tdman opinnaytetyon jalkeen ja lopullinen tydnantajalupaus tulee yritykselle
kaytettavaksi tyokaluksi.

TyOpajoissa onnistuimme tavoitteessamme liséta yrityksen avainhenkildiden ymmarrysta
tyopajoissa kasiteltavista aiheista seka yrityksen nykytilasta. Onnistuimme sisallyttamaan
opinnaytety6hon niin tydnantajan nakemyksia, jotka tulivat esiin tydpajojen keskusteluissa
kuin tyontekijoidenkin kokemuksia, joita selvitimme kyselyllda. Naitd opinnaytetydsta
saatuja tuloksia voidaan kayttaa tydénantajan vetovoimaisuuden kehittdmiseen seka

oikeita osaajia houkuttelevan ja ainutlaatuisen tydnantajalupauksen laatimiseen.

Christensen Hughes & Rog (2008, 748) selvittivat niitd asioita, joita tydssa pidetddn
tarkeimpana. Tyontekijoiden kokemuksien mukaan tarkeimmaksi koettiin tyon
mielenkiintoisuus, kunnioittava kohtelu ty6ssé, tunne siita, etta voi saavuttaa jotain seka

hyva vuorovaikutus kollegoiden valilla.

Toteuttamassamme tyontekijdkokemusta kasittelevassa kyselyssa tyohon liittyvista
tekijoista tarkeimmiksi oli koettu tyontekijoiden kesken vallitseva positiivinen ja kannustava
ilmapiiri, riittva korvaus tehdysta tyosta, yrityksessa vallitseva avoin ja luottamuksellinen
ilmapiiri sek& kaikkien tyontekijéiden tasapuolinen kohtelu. Naiden kahden tutkimuksen
tulokset eivét ole suoraan verrannollisia kesken&an. Lisaksi meidan kyselyssdmme
selvitettavat asiat olivat rajallisia, silla vastauksissa olivat vaihtoehtoina ainoastaan

kahdeksan seikkaa, jotka piti jarjestaa tarkeysjarjestykseen.
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Vastauksissa kuitenkin ilmeni samankaltaisuuksia. Molempien tulosten perusteella
tyontekijat kokevat tyontekijoiden valiset suhteet tarkeaksi. Myos tytssa koettu
kunnioittava kohtelu seka avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri liittyvat kollegoiden valisiin

suhteisiin ja kohteluun.

Morganin (2017, 107-109) mukaan yhteenkuuluvuuden tunne ja muilta saatu tuki ovat
tyontekijoille tarkeitd. Sama ilmeni myos kyselyssamme, jonka vastauksissa tyontekijoiden
kesken vallitseva positiivinen ja kannustava ilmapiiri oli arvioitu keskimaarin kaikkein

tarkeimmaksi yrityksen toiminnassa toteutuvista asioista.

7.1 Opinnaytetyoprosessin eteneminen

Meille oli alusta asti tarkead, etta valitsemamme aihe olisi toimeksiantajalle ajankohtainen,
tarpeellinen ja merkityksellinen. Ennen lopullisen aiheen selkeytymista kdvimme useita
keskusteluita toimeksiantajayrityksen toimitusjohtajan kanssa pohtien sité, minkalaisia
aiheita voisimme kasitella ja tydstaa yrityksen hyvaksi. Halusimme ottaa huomioon omat
kiinnostuksen kohteemme, mutta valitsemamme aiheen piti olla myos yritykselle
tarpeellinen. Toimitusjohtaja oli puhunut meille usein miettivansa sitd, miten yritys voisi
Ibytaa parhaat mahdolliset osaajat ja miten heita voitaisiin houkutella. Emme halunneet
tutkia osaajien tavoittamista, mutta tydntekijoéiden houkutteleminen ja tydnantajan

vetovoimaisuus oli aiheena kiinnostava seké toimeksiantajalle tarkea.

Lahdimme liikkeelle henkildstosuunnitteluun ja rekrytointiin liittyvista teemoista.
Tyo6stimme projektin alkuvaiheessa toimeksiantajan uuden yksikdn rekrytointiin ja
tydvoimasuunnitteluun liittyvia aiheita ja paneuduimme siind oikeiden osaajien
houkuttelemiseen ja kykyjen hallintaan. Aiheen laajuuden ja muuttuneiden aikataulujen
vuoksi aiheemme muotoutuikin lopulta tydnantajan vetovoimaisuudeksi. Paadyimme
sisédllyttamaan opinnaytetybhémme tydnantajabrandin, tytntekijakokemuksen ja
tydnantajalupauksen, silla ndma seikat vaikuttavat tydnantajan vetovoimaisuuteen.
Lopullinen aihe oli mielestimme erittdin kiinnostava ja mieluinen, jonka vuoksi sen

tydstaminen oli mielekasté koko projektin ajan.

Opinnaytetyon tydstaminen alkoi alkuvuonna 2019. Teimme tuon kevaan opinnaytetytta
aktiivisesti, mutta paadyimme kesalla muokkaamaan aihettamme, jonka takia lopullisen
aiheen tydstaminen alkoi vasta syksylla 2019. Talldin opinnaytety6 eteni intensiivisesti ja
meilla oli tavoitteena saada suurin osa tydsta syyslukukauden aikana valmiiksi.

Jouduimme kuitenkin muokkaamaan aikataulua henkilokohtaisten syiden, tyokiireiden ja

95



yrityksen avainhenkildiden aikataulujen takia. Marras-joulukuussa 2019 opinnaytety® eteni

vauhdikkaasti ja saimme joulukuussa pidettya ensimmaiset kaksi tydpajaa.

Olimme suunnitelleet pitAvamme kaksi viimeista tytpajaa heti tammikuussa 2020.
Jouduimme kuitenkin toteamaan, etté helmikuulle ajoitettu uuden yksikén avaaminen piti
osan yrityksen avainhenkildista niin kiireisena, ettei tydpajojen jarjestaminen ollut
mahdollista. Samaan aikaan myds molemmilla opinnaytetyon kirjoittajilla oli erityisen
kiireistd uusien tyotehtavien tuomien haasteiden vuoksi. Naisté seikoista johtuen

paatimme jarjestaa tyépajat maaliskuussa 2020.

Maaliskuussa 2020 yrityksen tilanne muuttui radikaalisti COVID-19-pandemian vuoksi,
kun molemmat yksikot suljettiin ja kaikki tyontekijat lomautettiin. Pandemian aikana
onnistuimme kuitenkin viimeistelemaan tietoperustan ja suunnittelemaan kaksi viimeista
tybpajaa, jotka jarjestimme virtuaalisesti toukokuussa 2020. Lomautuksista johtuen
opinnaytety6 eteni maalis-toukokuussa 2020 erittain intensiivisesti ja saimme vietya

projektin paatdkseen kesakuussa 2020.

Ajallisesti projekti oli pitk& ja jouduimme muokkaamaan aikatauluamme useaan
otteeseen. Emme kuitenkaan koe epdonnistuneemme projektisuunnittelussa ja
aikataulutuksessa. Molemmat opinnaytetyon kirjoittajat ovat suorittaneet ylemman
ammattikorkeakoulun opintoja tayspaivaisen tyon ohessa, jonka takia alusta asti olimme
sopineet, etta opinnaytetydprojekti toteutettaisiin molempien henkildkohtaisten
voimavarojen ja tyotilanteiden mukaisesti. Tasta johtuen projektin pidempi aika ja
aikataulumuutokset olivat sallittuja ja odotettavissa. Koko projektin ajan kirjoittajien kesken
vallitsi yhteisymmarrys projektin etenemisesta ja sen priorisoimisesta. Paritydskentely

toimi koko projektin ajan erittain hyvin.

Toimeksiantajamme oli alusta lahtien aktiivisesti mukana projektissa, johon uskomme
vaikuttaneen opinnaytetydmme aihe ja sen tarkeys toimeksiantajalle. Toimeksiantaja
kiinnostuneena tiedusteli aika ajoin projektin etenemista ja osallistui jarjestamiimme
tydpajoihin. Olemme erittain tyytyvaisia toimeksiantajamme osallistumisesta ja

panoksesta ja toimeksiantajalta saadusta tuesta projektin aikana.

7.2 Menetelmien pohdintaa

Onnistuimme valitsemaan opinnaytetydhomme sellaiset paateemat, jotka olivat
opinnaytetyon aiheen kannalta keskeisia ja tukivat tavoitteeseemme péaasya.

Opinnaytetyohomme valitut paateemat olivat mielestamme tarkeita ja perusteltuja. Aiheen
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laajuus kuitenkin haastoi teemoihin syvéllisempaa paneutumista siksi, etta aiheeseen
liittyvien ilmididen ja kasitteiden mé&éra kasvoi niin suureksi. Tyohon sisallytettavien

aiheiden rajaaminen olikin haastavaa.

Valitsemamme aihe ja toiminnallinen tuotoksemme oli vahvasti tydelamalahtéinen.
Tuotoksemme oli kehitysty0, jolla voidaan saavuttaa todellista hydtya toimeksiantajalle.
Toteuttamamme kysely onnistui tavoitteessaan lisétd ymmarrysta tyontekijéiden
kokemuksista. Mielestdamme saimme anonyymilla kyselylla rehellisi& vastauksia paremmin
kuin esimerkiksi haastatteluilla olisimme mahdollisesti saaneet. Harkitsimme
tutkimusmenetelmaksi myoés tyontekijoille tehtavaa haastattelua, jonka avulla olisimme
saattaneet saada mahdollisten jatkokysymysten avulla laajempaa ymmarrysta
tydntekijoiden kokemuksiin vaikuttaneista tekijdista. Olimme tyytyvaisia valitsemaamme

menetelmaan.

Onnistuimme tietoperustamme avulla laatimaan kyselyn, jonka kysymykset kasittelivat
tyontekijdkokemukseen vaikuttavia tekijoitd. Vastauksissa vain kahdessa kysymyksessa
yksi vastaaja oli ollut sita mieltd, etta kysytty asia ei ole merkityksellinen. Tasta
paattelimme, ettd onnistuimme kysymaan tyontekijakokemusta kasittelevassa
kyselyssamme niitéa seikkoja, jotka todella ovat kyseisen yrityksen tydntekijoille
merkityksellisia. Nama tekijat ovat vastausten perusteella myds niita, jotka ovat
vaikuttaneet vastaajien tyontekijakokemukseen. Kyselyssa erityisen hyvin onnistui se,
miten paljon saimme avoimia vastauksia ja sen avulla todella konkreettisia kokemukseen
vaikuttavia seikkoja. Olisimme voineet rakentaa kyselyn myds Morganin mainitsemien
ymparistéjen pohjalta, mutta talléin emme valttAmatta olisi saaneet riittdvan kattavaa

pohjaa tydnantajalupaukselle.

Vastauksissa ilmeni hyvin paljon samankaltaisuuksia ja avoimissa kommenteissa tuotiin
esille toistuvasti samoja kokemukseen vaikuttavia seikkoja. TAma vahvistaa uskoa siita,

ettd on myos asioita, jotka ovat yleistettavissa.

Saimme kyselyymme kymmenen vastausta lahetettydmme sen yhteensa 20 tydntekijalle.
Olimme hyvin yllattyneité ja osittain pettyneita siihen, etta vastausprosentti jai 50
prosenttiin. Oletimme, etta pienessa ja tiiviissa tyoyhteistssa vastausten saaminen olisi
helpompaa, silla pystyimme itse kommunikoimaan kyselysta suoraan tyontekijoille.
Uskoimme myds, ettd meidan hyvét suhteet tydntekijoihin olisi vaikuttanut
vastausprosenttiin. Koimme, ettd aihe on mielenkiintoinen, ajankohtainen ja yritykselle
erittain tarked, jonka myos ajattelimme motivoivan tyontekijoita kyselyyn osallistumiseen.

Arvelemme, etta vastaamattomuus on johtunut tydntekijoiden valinpitamattémyydesta
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kyselya tai aihetta kohtaan, mutta osittain my6s huolimattomuudesta ja unohduksista.
Syyna vastaamatta jattamiseen on voinut olla my6s aiemmat huonot kokemukset
vastaavien kyselyiden tuloksista ja niiden kasittelysta ja mahdollisuuksista vaikuttaa

tybpaikan kehittamiseen.

Kysely lahetettiin alun perin 20 tyontekijalle, johon lukeutui seka taysaikaisia seké osa-
aikaisia tyontekijoita. Taysiaikaisia tyontekijoitd kyselyn saaneista on 11 ja loput yhdeksan
ovat osa-aikaisia tyontekijoita, joista monet tekevét vain muutaman tyévuoron
kuukaudessa. On mahdollista, ettd vastaamatta jattdneiden joukossa on tydntekijoita,
joille tama tyd ei talla hetkella ole elaméassa keskeisessa roolissa ja siksi intoa
vastaamiseen ei ole [6ytynyt. Arvioimme, ettd vastausten maara ei luultavasti olisi
merkittavasti suurempi, mutta vastausprosentti olisi huomattavasti korkeampi, mikali
olisimme rajanneet osa-aikaiset tyontekijat kyselysta pois. Nain pienessa tydyhteisossa
korostuu se, etté jokaisen tydntekijan kokemuksella on merkittdvaa painoarvoa, koska

kokemuksia on lahtokohtaisestikin vahan.

Tekemamme kysely oli mielestimme onnistunut, mutta olisimme toivoneet isompaa
vastausprosenttia, jotta tulokset olisivat olleet kattavampia. Vastausprosenttia olisimme
mahdollisesti voineet kasvattaa osallistamalla hotellin johtoa enemman kyselyn
toteuttamiseen. Tama olisi mahdollisesti lisannyt tyontekijdéiden tunnetta siita, etta
tybnantaja on todella mukana projektissa ja halukas kehittdmaan toimintaa. Kerroimme
ihmisille henkilékohtaisesti ja muistutimme kyselystd, mutta ehké olisimme alun perin
voineet varata tyontekijoille enemman aikaa vastaamiseen. Vaikka otanta jai pieneksi,
kyselyn avulla saimme relevantteja mielipiteitd ja tydntekijoiden aitoja kokemuksia, joiden

pohjalta pystyimme tydskentelemaan tydpajoissa.

Kyselyn suunniteltu otanta olisi kattanut koko Hotel F6:n nykyisen tyéyhteisdn. Isommalla
vastausprosentilla olisimme saaneet hyvin kattavan kasityksen tyontekijéiden
tyokokemuksista. Saamiemme vastausten perusteella emme voi taysin yleistaa
kokemuksia, mutta isommalla vastausprosentilla yleistys ja sen my6ta kattavampi kasitys
kokemuksista olisi ollut mahdollista. Vaikka kyselyn vastausten maara oli varsin suppea,
oli se tdhan opinnaytety6hon riittava ja niiden avulla tehtyja tydnantajalupaukseen tehtyja

paatoksia voidaan pitdd uskottavina.

Jarjestimme tydpajasarjan, johon osallistuivat niin Hotel F6:n kuin Hotel U14:n
avainhenkilot. Laatimamme kysely oli kuitenkin toteutettu ainoastaan Hotel F6:n
tyontekijoille. Alkuperainen aikataulumme mukaan kysely oli maara toteuttaa ennen

helmikuuta 2020. Lahetimme kyselyt tydntekijdille siind vaiheessa, kun Hotel Ul4:ssa ei
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ollut vield esimiesten lisaksi yhtaan tydntekijaa. Kyselyn vastausten kasitteleminen ja sita
myo6ta kyselyn paattdminen oli ajankohtaista vasta Hotel U14 avauksen jalkeen. Siind
vaiheessa myos toisessa hotellissa oli jo kaikki tydntekijat palkattuja. Maaliskuussa 2020
molemmat hotelleista jouduttiin sulkemaan ja tyontekijat lomauttamaan COVID19 -
pandemian seurauksena. Hotel U14 tyontekijat olivat ehtineet olla tdissa vain muutamia
viikkoja, joten emme halunneet lahettaa kyselya erikseen myds heille heidan

tyontekijakokemuksen lyhyen keston vuoksi.

Erityisesti ty0pajoissa 3 ja 4 huomasimme, ettd Hotel U14:n tyontekijéiden kokemuksien
selvittaminen kyselylla olisi rikastuttanut kyselyvastauksien tuloksia huomattavasti.
Jouduimme kuitenkin toteamaan, etta kyselyn toteuttaminen heille, vaikka alkuperainen
aikataulumme muuttuikin, ei ollut enda tassa vaiheessa mahdollista lomautusten vuoksi.
Erityisesti tyénhakua ja rekrytointiprosessia koskeviin kysymyksiin olisimme saaneet
huomattavasti paremmin kokemuksia Hotel U14:n tydntekijoiltd, jotka olivat kaikki hiljattain
palkattuja. Muihin tyontekijakokemusta koskeviin kysymyksiin emme kuitenkaan olisi
saaneet relevantteja kokemuksia Hotel U14:n tyontekijoilta, joiden kokemus yrityksessa oli

viela niin lyhyt.

Tassé toimeksiantajan vetovoimaisuuden kehittamistydssa yrityksen avainhenkildita
osallistava tyopajasarja oli erittédin onnistunut toteutusmuoto. Meille oli tArkeda osallistaa
tybnantaja tdhan vetovoimaisuuden kehittamistydhon, jotta saisimme sitoutettua

tydnantajaa ja sen avainhenkildita pitkajanteiseen kehittamiseen.

Paadyimme jakamaan tyopajasarjan neljddn osaan aikataulujen ja aiheiden laajuuden
mukaisesti. Neljatta tydpajaa laatiessamme huomasimme, ettd tdma tydpaja olisi voitu
jakaa viela kahteen osaan. Nain tydnantajalupausta yhdessa avainhenkildiden kanssa
olisi voitu viela tyostaa perusteellisemmin lopulliseen muotoonsa. Koska tdma vaihe jai
tekematta tyOpajasarjoissa, viimeisessa tyopajassa painotimme osallistujille sitd, kuinka
lopullinen vastuu prosessien suunnittelusta ja jalkauttamisesta jaa avainhenkildille.
Viidennessa tydpajassa olisimme voineet miettia naita keinoja ja toimintatapoja yhdessa
ja paattaa lopulliseen tytnantajalupaukseen sisallytettavat asiat. Koska tama jai
tekematta, lahetimme osallistujille tydpajasarjan jalkeen koonnin (liite 6) siita mita

viimeisessa tybajassa oli nostettu esiin.

Ty6pajoihin valitut fasilitoinnin menetelmaét olivat onnistuneita. Osallistujat olivat erittain
aktiivisia ja tydpajat etenivat sujuvasti. Tyopajassa 3 kéasitekartan lapikaynti oli raskas,
jonka koimme osittain olevan virtuaalisen tydympariston syyta. Virtuaalisessa

ymparistossa keskustelun eteneminen oli huomattavasti hitaampaa ja vaivalloisempaa
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kuin live-tilanteessa. Pohdimme mahdollisuutta kayda kyselyn tulokset lapi jollain toisella
tavalla, mutta meille tarkeda oli se, ettei ennen tytpajaa tehty minkéanlaista rajausta
vastausten esittelya varten. Siksi esittelimme tydpajassa koko késitekartan, vaikka se oli

laaja kokonaisuus ja vei paljon aikaa.

Yksi opinndytetydn tavoitteista oli yrityksen avainhenkildiden ymmarryksen lisaéaminen
aiheesta ja halusimme tarjota tydkaluja heille tehda kehittdvaa tyéta myods tdman projektin
ulkopuolella omissa yksikdissdan. Emme halunneet rajoittaa kehitystydn tapahtumista
vain tahan projektiin, vaan halusimme, etta kehitystyota voitaisiin jatkaa myos projektin
jalkeen. Tyopajasarjan toteuttaminen palveli tatéa tavoitetta erinomaisesti. Saimme myo6s
monelta osallistujalta kiitosta siitd, etta lisasimme heidan tietoisuutta ja ymmarrysta

asioista, joita ei ilman tydpajasarjaa olisi tullut ajatelleeksi.

Olimme erittain tyytyvaisia tyopajasarjaan ja osallistuneiden henkildiden aktiivisuuteen ja
halukkuuteen osallistua tydnantajan kehittdmiseen. Tyopajasarjaan osallistuivat kaikkien
osastojen esimiehet paitsi toisen yksikon Bar Manager. Tyopajojen 1 ja 2 seka 3 ja 4
jarjestaminen lahekkain oli lopulta erittdin onnistunut ratkaisu. Lisaksi tydpajojen kestot,
sisallot, niissa kaytetyt fasilitoinnin menetelmat ja aikataulut olivat suunniteltu hyvin.
Erityisesti tyOpajojen esityksissa ja fasilitoinnissa onnistuimme erittain hyvin ja saimme
naista myds toimeksiantajalta ja osallistujilta hyvaa palautetta. Ty6pajasarjan
onnistuminen ja osallistujien osoittama mielenkiinto tydpajasarjaa ja aihetta kohtaan ylitti

odotuksemme.

Valitsemiemme menetelmien avulla olemme mielestimme onnistuneet [6ytaméaéan
opinnaytetydssamme niité keskeisia seikkoja, joita toimeksiantajan toiminnassa voidaan
pitda talla hetkelld onnistuneina ja joita sen tulisi pyrkia kehittdmaan. Olemme onnistuneet
sisédllyttamaan tydhon seka tydnantajan etta tydntekijan puolen ja tydpajojen avulla

olemme kiinnittdneet yrityksen avainhenkildiden huomion néihin asioihin.

7.3 Johtopaatokset

Tahan mennessa tehty tyo tarjoaa toimeksiantajalle hyvan perustan ainutlaatuisen ja
relevantin tydnantajalupauksen rakentamiselle. Perustan avulla toimeksiantaja voi
keskittya kehittamaan niita toimintaan vaikuttavia seikkoja, jotka eivat tyontekijdiden
kokemuksien perusteella yrityksessa vield toteudu, mutta jotka ovat tarkeita seikkoja
tydnantajan vetovoimaisuuden parantamisessa. Oletamme, ettd onnistuneen

tybnantajalupauksen avulla yritys voi parantaa mainettaan tydnantajana.
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Tekemamme kyselyn mukaan tydntekijat haluaisivat enemman olla osallisena tuotteiden
ja palveluiden luomisessa, mika on myos yrityksen avainhenkildiden mukaan yksi
tarkeimmisté asioista tyontekijakokemuksen kehittdmisessa. Tasta johtuen
toimeksiantajamme tulisi kehittéda toimintatapoja tyontekijdiden osallistamisen
varmistamiseksi. Tahan voitaisiin kayttaa esimerkiksi erilaisia ideointitytpajoja, jossa eri
tuotteita ja palveluita voitaisiin yhdessa luoda ja kehittéaa. Plaskoff (2017, 140-141)
mainitsee myads siitd, kun tyontekijéille antaa mahdollisuuden kehittaa, usein voi kayda

niin, ettéa koko prosessi tuo paremman tyontekijakokemuksen kuin itse prosessin tuotos.

Tyontekijakokemuskyselyn vastausten perusteella voimme olettaa, etta tyontekijat
haluaisivat olla enemman mukana paatdksenteossa. Ryhméaohjautuvassa organisaatiossa
paatantavalta hajautetaan tyontekijoille, jolloin myds johdon rooli muuttuu vastausten
antamisesta ohjaavaan suuntaan (Salovaara 2018, 23-25). TAma vaatii myds sen, etta
johtajat uskaltavat antaa tyontekijoille valtaa ja tyontekijdiden tulee myés oppia ottamaan
sitd. Taman toteutuessa arvostus ja luottamus tyontekijoihin ja heidan tekemiin paatoksiin
on suuri. (Salovaara 2018, 37.) Vaikka tydpajojen perusteella yrityksen avainhenkil6t eivat
ole halukkaita osallistamaan tyontekijoita paatoksentekoon, mielestamme tyontekijdiden
kuuleminen ja osittainen paatdéksentekoon osallistaminen olisi erittdin tarke&a edella

mainituista syista.

Plaskoff (2017, 139) mainitsee tutkimuksessaan myds osallistamisen tarkeydesta. Hanen
mielestadn tarkeintéd on se, ettei johtoportaan tyéntekijat tee yksin toimintaan liittyvia
paatoksia tai mieti ratkaisuja ongelmiin vaan ndma tehddan yhdesséa eri osastojen
tyontekijoiden kanssa. TAman ansiosta paatokset ja suunnitelmat ovat kannattavia, kun
koko organisaation ammattilaiset ovat osallistuneet toiminnan kehitysty6hon. Liséksi
tyontekijat ovat omistautuneita ja sitoutuneita tyéhnsé ja organisaatioonsa. Tydpajoissa
tuli vahvasti esille se, ettei joidenkin avainhenkiléiden mielesta tyontekijéita voi taysin
osallistaa kaikkeen paatdksentekoon. Jotkut mainitsivat kuitenkin myds siita, etta
tyontekijoitd on tarkeda kuunnella ja silla tavoin osallistaa kdytannon toimintaan
vaikuttaviin paatoksiin. Tata ajatusta myos me haluaisimme painottaa yrityksen toiminnan
kehittamisessa. Mielestamme yrityksessa olisi tarked& huomioida se, ettd tyontekijoita voi
osallistaa paatoksentekoon mielipiteitd kuuntelemalla, vaikka paattsvalta sailyykin

johdolla.

Mikali pdatantavaltaa hajautettaisiin ronkeammin, tulisi toimeksiantajayritykseen luoda
erillinen, kaikille tyontekijoille avoin alusta. Alustana voisi toimia esimerkiksi yrityksessa
kaytdssa oleva Google Drive. Salovaaran (2018, 23-25.) mukaan paatantavallan

hajauttamiseen tarvitaan tarkat yhteiset toimintatavat, lapinakyva taloudellinen ja
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tavoitteiden seuranta seka selkeét rakenteet ja kulttuuri yhteisvastuullisen toiminnan
tukemiseksi. Alustoille voidaan tallentaa muun muassa toimintatapoja, strategia, tavoitteita
ja muita toimintaa tukevia ohjeita (Salovaara 2018, 136-138). Alustan avulla paatoksia
olisi helppo tehda yrityksen johdon antamien ohjeiden mukaan itsenéisesti. Samalla
lisattaisiin yrityksen toiminnan lapinakyvyytta ja tyontekijat pysyisivat ajan tasalla yrityksen

toiminnasta, tavoitteista ja sen kehittymisesta.

Alustan avulla voidaan lisatéa myds yleista yrityksen jasenten valistd kommunikointia, joka
erityisesti osastojen valilla osoittautui tekemamme tydntekijakokemuskyselyn
vastauksissa tarkedksi kehityskohteeksi. Kommunikointi ja yhteistyd ovatkin Salovaaran
(2018, 136-138) mukaan ryhmaohjautuvan organisaation jasenten valilla erittéin tarkeaa.
Naita alustoja voidaan kayttaa myds jasenten valiseen kommunikointiin ja varmistaa
tiedon jatkuva jakaminen kaikille osapuolille. Voimme siis olettaa, ettad alustan kayttdminen

olisi yksi tapa kehittd& osastojen valistd kommunikointia ja yhteisty6ta.

Kyselysta kavi myos ilmi, etteivat tyontekijat talla hetkella tarkkaan tieda yrityksen arvoja,
vaikka he oletettavasti vastausten perusteella haluaisivatkin tyéskennella niiden
mukaisesti. Yrityksen arvoilla ja missiolla on vaikutusta koko yrityksen ja sen
tydntekijdiden suorituksiin (Dermol & Sirca 2018, 542). Parment & Dyhre (2009, 90)
mukaan yrityksen yhdenmukaisten arvojen varaan voidaan perustaa paatoksia ja
viestintaa ja niiden avulla toimia tehokkaammin. Heidédn mukaansa myds hyvin viestityt
arvot selkeyttavat yrityksen suuntaa ja tulevaisuuden tavoitteita ja nain lisaavat yrityksen
tehokkuutta. Tyopajassa kaytyjen keskustelujen mukaan arvoja tulisi kommunikoida
kaikille paremmin ja ne tulisivat olla nékyvissa jokapaivaisessa toiminnassa. Ty6pajassa
tarkeéksi ja helposti toteutettavaksi koettu arvojen kommunikointi voitaisiin myos suorittaa
alustalla, josta ne olisivat jokaisen helppo tarkistaa. Liséksi niita voitaisiin viestia
konkreettisesti levittdmalla esimerkiksi henkilokunnan tiloihin arvoista muistuttavia

julisteita.

Sitoutumisen kannalta on tarkead, ettd tyontekijalla on mahdollisuuksia edeta urallaan
(Christensen Hughes & Rog 2008, 749). Seka kyselyn vastauksissa etta tydpajoissa nousi

vahvasti esille, ettéd uralla etenemisen sijaan tarkeampaa on tydssa kehittyminen.

Christensen Hughes & Rog (2008, 750) tutkimuksen mukaan tyontekijat haluavat kehittaa
itsedan ja osaamistaan ja odottavat tydnantajan nédkevén vaivaa tyontekijoidensa
ammatillisen kehittymisen lisédmiseen. Tama tulos vahvistui myds tekemamme kyselyn

vastauksissa. Halukkuus ammatilliseen kehittymiseen eri keinoin mainittiin kyselyssa
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useaan otteeseen. Vastauksista voimme olettaa, ettd tyontekijat odottavat tyénantajan

tarjoavan siihen mahdollisuuksia sitouttaakseen tyontekijoita.

Kyselyn vastausten perusteella tyontekijat kokevat talla hetkella kehittymisen
mahdollisuuden olevan vahaista, mutta tydpajojen tulosten perusteella yrityksen
avainhenkil6t haluavat lisdtd mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen. Tyontekijdiden
ammatillista kehittymisté voidaan tukea esimerkiksi valmentavalla ohjauksella, eli
coachingilla. Valmentava ohjaus antaa tyontekijélle tydkaluja oman ammatillisen
kehittymisen edistymisessa (Boyatzis ym. 2019, 152). Ohjauksessa tarkeinta on
huomioida, ettei ohjaaja opasta, johdattele tai "tydonna” tydntekijaa oikeaan suuntaan,
vaan tyontekija itse ymmartaa, havaitsee ja suunnittelee oman polkunsa (Boyatzis, Smith
& Van Oosten 2019, 152). Tydntekijan oma aktiivisuus ja halukkuus kehittymiseen nousi
myds vahvasti esiin tydpajojen keskusteluissa, jonka takia valmentavan ohjauksen
lisddminen organisaatiossa voisi olla hyva ja toimiva tapa lisata tyontekijdiden ammatillista
kehittymista. Valmentavan ohjauksen liséksi kehittymista voidaan edistdd myds

mentoroinnilla, mikali se on tydntekijalle mieluisampi tapa kehittymiseen.

Voimme siis olettaa, ettd ryhmaohjautuvuuden lisédminen organisaatiossa voi tarjota
avaimet tyontekijakokemuksen kehittdmiseen luoden lapinékyvéan toiminnan seka
toimintaan osallistavan ja henkilokohtaiseen kehittymiseen mahdollistavan tydympariston.
Lapindkyvéan toiminnan avulla tydntekija ymmartaa tydnsa padmaaran, osallistava toiminta
lisda arvostusta ja luottamusta tyontekijalle ja han voi kokea ty6llaéan olevan merkityksen,
henkilékohtaisen kehittymisen mahdollistaminen lisda intoa omaa tyota kohtaan ja
samalla parantaa organisaation toimintaa. Naiden seikkojen toteutumisen voidaan myds
olettaa vaikuttavan tyénantajan vetovoimaisuuteen ja tydntekijiden sitoutuvuuteen omaa

tybnantajaansa kohtaan.

Yrityksen tulisi myds olla kaikille tydntekijoilleen tasapuolinen. Tama on selva osoitus siita,
miten organisaatio kohtelee tydntekijditaan. (Morgan 2017, 120 & 122.) Kyselyn
vastauksista ilmeni kuinka tyontekijat eivat koe talla hetkelld saavansa tasapuolista
kohtelua tydnantajaltaan. TyOpajassa kaytyjen keskustelujen myota yrityksen
avainhenkilot olivat vastauksista erittéin ihmeissaan silla kaikkien tasapuolinen kohtelu oli
jokaisen mielesta itsestaanselvyys. Kyselyn avulla tahan kokemukseen ei saatu
tarkempaa syyta, mutta kyseisen kokemuksen valttamiseksi tydnantaja voisi edistéa
avointa kommunikointia tyontekijoiden kanssa seka pyrkiad tutustumaan tydntekijoihin

yksilgin& paremmin.

103



Morganin (2017, 95-96) mukaan yrityksen pitaisi varmistaa, etta kaikki kokevat olonsa
arvostetuiksi. Tyontekijdiden ei tulisi kokea heidan rooliaan merkityksettomaksi
yrityksessa. Tahan kuitenkin liittyy subjektiivisuuden haasteita, silla jokainen tydntekija on
yksilona erilainen ja kokee myds arvon tunnetta eri tavoin. Mygs tahan liittyy
aikaisemmassa kappaleessa mainittu tyontekijoihin tutustuminen. Mielestamme tama on
helposti toteutettava asia, kun kyse on pienesta perheyrityksesta eika yrityksessa
kokonaisuudessaan ja varsinkaan sen osastoissa ole paljon ty6ntekijoita. Tyopajassa
nousi kehityskeskustelujen lisaksi esille erilaisten one-on-one keskustelujen jarjestdminen
neljannesvuosittain, joka myds mielestamme olisi erittéin hyva keino tutustua
tydntekijoihin. Talla tavoin tybnantaja voisi osoittaa arvostusta jokaista tyontekijaa
kohtaan. Tyontekijan halutessa naihin keskusteluihin voisi mygs liittdd ammatillisen
kehittymisen seurantaa seka miettia mahdollisuuksia lisdoppimiselle esimerkiksi kurssien
avulla. Keskusteluissa tyontekijan mielenkiinnon kohteita voi selvittéda ja pyrkia
monipuolistamaan tydtehtavia ja lisdamaan vastuita mahdollisuuksien mukaan. My6s
palautteen saaminen ja antaminen nousi ilmi kyselymme tuloksissa. Tydsuorituksista
saatua palautetta kaivattiin lisda. Erilaiset keskustelut ovat myds hyva tilaisuus
molemminpuoliselle palautteelle, jossa tyontekija saa itse kuulla palautetta tyéstaan seka

voi my6s antaa palautetta esimiehelleen.

Malmelin & Hakala (2012, 15) mukaan tyonantajan vetovoimaisuuden varmistamiseksi
yrityksen tulee huomioida, ettd sen palkat ovat kilpailukykyisia ja tarjoavat riittdvan
korvauksen tehdysta tyosta. Myos tydsuoritusten palkitseminen materialistisella tai
henkisella palkitsemisella lisaa tydnantajan vetovoimaisuutta. Tyopajoissa kavi yrityksen
johdolta ilmi, etta talla hetkella yritys tarjoaa tydnantajakilpailijoihinsa ndhden
kilpailukykyisia palkkoja, mutta kyselyn vastauksista kavi ilmi, etté vain 60% saa
mielestaan riittavan korvauksen tehdysta tyosta. Riittdvan korvauksen saaminen on
kyselyn mukaan kuitenkin erittéin tarkeaa tydntekijoille, jonka takia tydnantajan tulisi
erityisesti kiinnittda huomiota tytntekijdéiden palkitsemiseen. Myds tyontekijdille tarjotut
edut olisivat suositeltavaa sisallyttaa tydnantajalupaukseen. Tasta nousi keskustelua

myos tydpajassa.

Toimeksiantajamme Exitteams Oy voi tulevaisuudessa mitata vetovoimaisuuttaan
tydnantajana esimerkiksi rakentamalla oman Berthon ym. (2005, 158-161) mallin
mukaisen EmpAt-mittarin. Berthon ym. (2005, 158-161) rakentamassa mittarissa asiat on
jaettu viiteen eri arvoon, kuten myds Exitteams Oy voi omassa mittarissaan tehda.
TyOnantajan vetovoimaisuutta voidaan mitata tasaisin valiajoin, jolloin se toimisi nykyisille
tydntekijoille niin sanottuna tarkistuslistana. Naiden mittarin avulla saatujen tulosten

perusteella toimeksiantaja voi kehittdd toimintaansa puuttumalla niihin seikkoihin, jotka
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eivat mittarin mukaan mahdollisesti toteudu ja néin kehittaa vetovoimaisuuttaan
tydnantajana nykyisten tyontekijoiden silmissa. Mittausten tuloksia voidaan my6s esittaa
mahdollisille toivotuille potentiaalisille tydntekijoille todisteena tydnantajalupauksen
toimivuudesta. Kuten Berthon ym. (2005, 168.) mainitsee, tasaisin valiajoin tehdyn
mittauksen avulla voidaan varmistaa tydnantajan vetovoimaisuuteen vaikuttavien

tekijoiden toteutuminen yrityksessa.

Lopullisesta tydnantajalupauksesta tulisi ilmeta ne syyt, jotka saavat tyontekijat
sitoutumaan organisaatioon. Lupaus kiteyttdd sen, miksi kyseisessa organisaatiossa
kokonaisvaltainen tydkokemus on parempi kuin mitd muut tyépaikat voivat tarjota.
(Browne 2012, 30.) Nain ollen toimeksiantajan tulisi varmistaa, etta sen tytpajassa
priorisoimat tarkeimmat kehityskohdat (liite 6) todella toteutuisivat yrityksessa, jotta ne

voitaisiin sisallyttaa tytnantajalupaukseen.

Tybnantajalupauksen viestiminen seka sisaisesti ettd ulkoisesti on erittain tarkeaa, jotta
siita olisi yritykselle todellista hydyta (Huhta 2016, 10 & 12). Siksi vastuun siirtyessa

toimeksiantajalle, tulee heidan kiinnittdd huomiota tydnantajalupauksen viestintaan.

Opinnaytetydn tuotos jaetaan yrityksen avainhenkilGille ja vastuu tydnantajalupaukseen
siséllytettavien seikkojen valitsemisesta ja niiden toteutumisesta siirtyy yksikéiden ja

osastojen esimiehille.

Tuotostamme voisi jatkokehittda valmiiksi tyonantajalupaukseksi. Lisaksi siihen voisi
siséllyttaa prosessien luomisen ja varmistamisen, joilla osastot ja yksikot varmistaisivat
tydnantajalupaukseen siséllytettavien asioiden toteutumisen kaytannossa.
Jatkokehittdmiseen voisi siséllyttdd myds tydnantajalupauksen saanndllistd seurantaa,

kehittamista ja paivittdmista tarpeen mukaan.
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Liite 2. Kyselyn saateviesti ja kysely

Heippa kaikki!

Kuten monet teista jo tietéd, me Minna ja Aino, opiskelemme Haaga-Helian
ammattikorkeakoulussa ylempaa amk-tutkintoa. Osana opintojamme teemme

opinnaytetyotd, aiheena tydnantajan houkuttelevuus.

Yksi osio tyostamme kasittelee tyontekijdkokemusta. Téhan osuuteen liittyen olemme
laatineet kyselyn, jonka avulla haluamme selvittdd Hotel F6 tyontekijoiden
tyontekijdkokemuksia. Kyselyyn vastataan taysin anonyymisti; emme saa tietoomme
vastaajien henkil6llisyyksia missaan vaiheessa. Vastaajan omalla vastuulla on kuitenkin
se, kuinka hyvin henkilét ja tilanteet tunnistaa. Ole siis rehellinen, mutta kayta hyvaa

harkintaa vastauksissasi.

Kyselyn tulokset kootaan yhteen ja hotellin johto (Sara ja Roni) saavat vastaukset
kayttoonsa. Niiden avulla pyritdan jatkossakin entisestdan parantamaan tyontekijoiden
kokemusta tydskentelysta Hotel F6:ssa seka tulevassa Hotel Ul4:ssa.

Vastaamalla perusteellisesti kyselyyn voitte siis tuoda selkeasti esiin omia kokemuksianne
ja niihin vaikuttavia tekijéita. Vastausten avulla voitte olla mukana kehittdméassa koko

tydyhteisdn hyvinvointia.

Kysely on auki 16.2.2020 asti, joten vastaattehan siihen l&hipaivina. Kyselyyn paasette
seuraavasta linkista: https://link.webropolsurveys.com/S/A3FB5796C340F4B7

Jos kyselyyn koskien heraa kysymyksia, vastaamme niihin mielellamme!
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Tyontekijakokemus

Kysely Hotel F6:n tydntekijéiden tyontekijakokemuksesta
Tervetuloa vastaamaan tyontekijokokemustasi koskevaan kyselyyn. Kysely liittyy Aino Antilan & Minna
Malkamaen ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytety6hon, jonka aiheena on vetovoimainen

tydnantaja- Exitteams Oy.

Kyselyyn vastataan anonyymisti, joten vastaathan mahdollisimman kattavasti tdysin oman kokemuksesi
mukaan. Kaikista vastauksista tehdaan lopuksi yhteinen kooste, jonka yrityksen johto saa kayttoonsa.

Kyselyyn vastaamiseen kuluu n 5-10 minuuttia.

1. Vastaa vaittamaan kokemuksesi mukaan *

Taysin Taysin
eri Jokseenkin Jokseenkin samaa Asia ei ole minulle
mielta eri mielta samaa mielta mielta merkityksellinen

Tydnhakuprosessini ja
rekrytointini sujui hyvin

2?Mitka seikat vaikuttivat erityisesti kokemukseesi tyonhakuprosessissa ja rekrytoinnissa

3. Vastaa vaittamaan kokemuksesi mukaan *

Taysin
Taysin Jokseenkin Jokseenkin samaa Asia ei ole minulle
eri mieltd eri mieltd samaa mielta mielta merkityksellinen

Olen saanut hyvéan
perehdytyksen tyéhoni

4. Mitka seikat vaikuttivat kokemukseesi perehdytyksen onnistumisesta/epdonnistumisesta?
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5. Vastaa vaittamaan kokemuksesi mukaan *

Taysin  Jokseenkin
erimieltd  eri mielta
Minulla oli tervetullut

olo aloittaessani O O
uudessa tyossani

6. Mitka seikat vaikuttivat kokemukseesi?

samaa mielta

Jokseenkin

O

Taysin
samaa
mielta

Asia ei ole minulle
merkityksellinen

O

7. Vastaa vaittamaan kokemuksesi mukaan *

Taysin  Jokseenkin
erimieltd  eri mielta

Kollegani auttavat

minua mielellaan, O O

mikali sita tarvitsen

8. Perustele kokemustasi

Jokseenkin

samaa mielta

O

Taysin
samaa
mielta

O

Asia ei ole minulle
merkityksellinen

O
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9. Vastaa vaittamaan kokemuksesi mukaan *

Taysin
Taysin eri Jokseenkin eri  Jokseenkin samaa
mielta mielta samaa mielta mielta

Tyoni on
mielenkiintoista O O O O

10. Mitka seikat lisaavat / vahentavat tyon mielenkiintoisuutta?

Asia ei ole minulle
merkityksellinen

O

11. Vastaa vaittamaan kokemuksesi mukaan *

Taysin
Taysin Jokseenkin Jokseenkin samaa
eri mielta eri mielta samaa mielta mielta

Tybssani on sopivasti

kaipaamaani O O O O

haastetta

12. Kaipaisitko lisda haastetta tyohosi? Mitka asiat lisaisivat sita?

Asia ei ole minulle
merkityksellinen

O

13. Vastaa véittimaan kokemuksesi mukaan *

Taysin
Taysin eri Jokseenkineri  Jokseenkin samaa
mielta mielta samaa mielta mielta

Minulla on O O O O
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Taysin
Taysin eri Jokseenkineri  Jokseenkin samaa Asia ei ole minulle
mielta mielta samaa mielta mielta merkityksellinen

mahdollista kehittya
tyossani

14. Kaipaisitko lisdad mahdollisuuksia kehittymiselle? Mitka asiat edistaisivat sita?

15. Vastaa viaittimaan kokemuksesi mukaan *

Taysin
Taysin Jokseenkin Jokseenkin samaa Asia ei ole minulle
eri mielta eri mielta samaa mielta mielta merkityksellinen
Minulla on
mahdollisuuksia edeti O O O O O
urallani

16. Kaipaatko enemman etenemismahdollisuuksia? Mitka seikat voisivat edistaa sita?
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17. Vastaa vaittamaan kokemuksesi mukaan *

Taysin eri Jokseenkin eri  Jokseenkin
mielta mielta samaa mielta

Minua

kunnioitetaan O O O

tyopaikalla

18. Kuvaile vapaasti kokemustasi

Taysin
samaa
mielta

Asia ei ole minulle
merkityksellinen

O

19. Vastaa véittamaan kokemuksesi mukaan *

Taysin Jokseenkin Jokseenkin
erimielta  eri mielta samaa mielta

Minulla on hyvat

suhteet muiden O O O

kollegoiden kanssa

20. Kuvaile vapaasti kokemustasi

Taysin
samaa
mielta

Asia ei ole minulle
merkityksellinen

O

21. Vastaa vaittamaan kokemuksesi mukaan *

Taysin Jokseenkin Jokseenkin
eri mielta eri mielta samaa mielta
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Taysin Jokseenkin Jokseenkin
erimielta  eri mielta samaa mielta

Ty6 ja vapaa-aika ovat
hyvassa tasapainossa O O O

22. Mitka seikat vaikuttavat kokemukseesi?

Taysin
samaa
mielta

Asia ei ole minulle
merkityksellinen

O

23. Vastaa vaittamaan kokemuksesi mukaan *

Taysin Jokseenkin Jokseenkin
eri mielta eri mielta samaa mielta

Yrityksella on

mielestani hyva maine O O O

tyonantajana

24. Mitka seikat vaikuttavat tyonantajasi maineeseen?

Taysin
samaa
mielta

O

Asia ei ole minulle
merkityksellinen

O
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25. Vastaa vaittamaan kokemuksesi mukaan *

Taysin
eri Jokseenkin Jokseenkin
mielta eri mielta samaa mielta

Tiedan yrityksen arvot ja

haluan tyoskennella O O O

niiden mukaisesti

26. Perustele kokemustasi

Taysin
samaa Asia ei ole minulle
mielté merkityksellinen

O O

27. Vastaa vaittamaan kokemuksesi mukaan *

Taysin eri  Jokseenkin eri Jokseenkin
mielta mielta samaa mielta

Olen

sitoutunut O O O

tydhoni

28. Mitka seikat parantavat / heikentavat sitoutumistasi?

Taysin
samaa Asia ei ole minulle
mielta merkityksellinen

O O

29. Valitse alla olevista véittamista ne, jotka mielestési toteutuvat nykyisessa tyossasi *

I:J Saan olla mukana uusien tuotteiden ja palveluiden luomisessa

lj Saan mielestani riittdvan korvauksen tehdysta tyosta
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Yrityksessa vallitsee avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri
Mielestani yrityksessa panostetaan hyvaan johtamiseen
Tyopanokseni huomioidaan henkisella tai materialistisella palkitsemisella
Yrityksessa panostetaan huolelliseen perehdyttamiseen

Tyontekijoiden kesken on positiivinen ja kannustava ilmapiiri

OO0 O

Yrityksessa kohdellaan kaikkia tyontekij6ita tasapuolisesti

30. Kommentoi halutessasi vaittamia ja niiden toteutumista

31. Jarjesta seuraavat vaittamat sen mukaan, minka toteutuminen yrityksessa olisi sinulle kaikkein tarkeinta.
*

Saan olla mukana uusien tuotteiden ja palveluiden luomisessa Valitse v
Saan mielesténi riittdvan korvauksen tehdysta tydsta Valitse b
Yrityksessa vallitsee avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri Valitse hd
Mielestani yrityksessa panostetaan hyvaan johtamiseen Valitse hd
Tydpanokseni huomioidaan henkisella tai materialistisella palkitsemisella | Valiise -
Yrityksessa panostetaan huolelliseen perehdyttamiseen Valitse v
Tyontekijoiden kesken on positiivinen ja kannustava ilmapiiri Valitse -
Yrityksessa kohdellaan kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti Valitse -
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Liite 3. Kasitekartta
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Liite 5. Ty6pajasarjan Prezi -esitykset

Tybpaja 1
https://prezi.com/jOhw-d3wzzpd/?utm_campaign=share&utm_medium=copy&rc=ex0share

Tybpaja 2
https://prezi.com/egvfjavi7p0o/?utm_campaign=share&utm_medium=copy&rc=ex0share

Tybpaja 3
https://prezi.com/yflvv_q7pbns/?utm_campaign=share&utm_medium=copy&rc=ex0share

TyoOpaja 4
https://prezi.com/_1tff8z_ilih/?utm_campaign=share&utm_medium=copy&rc=ex0share
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Liite 6. Saateviesti ja tydnantajalupauksen perusta toimeksiantajayritykselle

Tassé kaaviossa on kuvattuna Exitteams Oy:n tyOnantajalupauksen perusta. Sisalté on
laadittu osana opinnaytetyoprojektia ja kaavioon on siséllytetty asioita
tyontekijdkokemusta kasittelevan kyselyn vastausten seka yrityksen avainhenkildiden
tydpajojen keskusteluiden perusteella. Kaaviossa tyénantajaa koskevat seikat on
luokiteltu Brownen (Browne 2012, 32-33) tydnantajalupauksen viitekehyksen mukaisesti

viiteen eri elementtiin.

Kaavion rattaissa valkoisella kirjatut seikat ovat niita, jotka toteutuvat yrityksessa talla
hetkella. Seikat ovat nousseet esiin projektin aikana ja niiden toteutuminen yrityksessa on
vahvistettu joko yrityksen avainhenkildiden kanssa tydpajoissa tai tyontekijakokemusta
kasittelevan kyselyn vastausten perusteella. Naméa valkoisella kirjatut seikat ovat siis niita,

joita voidaan télla hetkelld siséllyttaa yrityksen tyonantajalupaukseen.

Rattaan ulkopuolelle on sijoiteltuna niita seikkoja, joiden ei ole vahvistettu talla hetkella
toteutuvan yrityksessa toivotulla tavalla. Nama kehityskohteiksi mainitut seikat ovat my6s
tulleet ilmi tyopajoissa ja kyselyn vastauksissa. Nama seikat ovat myos niitd, jotka
laatimamme tietoperustan pohjalta ovat sellaisia, joilla on vaikutusta

tyontekijdkokemukseen ja sita kautta tydnantajan vetovoimaisuuteen.

Tybpajassa 4 kasittelimme yrityksen avainhenkildiden kanssa naita kehityskohteita.
Ty6pajassa kehityskohteet arvioitiin arvioinnin nelikenttd -menetelmalla, jonka jalkeen
niistd valittiin priorisoinnin avulla vield tarkeimmat. Nama tarkeimmiksi valitut seikat on

merkitty kaaviossa punaisella. Loput kehityskohdat on merkitty mustalla.

Arvioinnin nelikentta -kaaviossa kaikki kehityskohdat ovat sijoiteltuna yrityksen
avainhenkildiden nakemysten mukaisesti. Tama sijoittelu toteutettiin tydpajassa 4.

Sijoittelusta ilmenee seikkojen koettu tarkeys seké toteutettavuus.

Tama kaavio ja tydnantajalupausta kuvaava ratas on laadittu, jotta toimeksiantaja voisi
sen pohjalta luoda itselleen relevantin, aidon ja houkuttelevan tydnantajalupauksen.
Kaaviossa ilmenevat seikat ovat tietoperustaamme pohjautuen merkityksellisia
tyontekijakokemuksen kannalta. Seikat on sijoiteltu sen mukaan, toteutuvatko ne
yrityksessa talla hetkella vai edellyttaédko niiden toteutuminen ja tydnantajalupaukseen

sisallyttaminen selkeitd muutoksia ja toimenpiteita yrityksessa.
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Vastuu tydnantajalupauksen toteutumisesta on tydnantajalla ja yrityksen avainhenkil6illa.
tydnantajalupaukseen sisdllytetyt seikat toteutuvat kaytannéssa. Taman kaavion pohjalta
houkutella ja sitouttaa oikeita osaajia ja parantaa tydnantajan vetovoimaisuutta suhteessa

toimeksiantajan on mahdollista suunnitella lopullinen tydnantajalupaus, jolla se voi

Yksikot ja osastot varmistavat omilla toimillaan ja kaytanngillaén sen, etta

kilpailijoihin.
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