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Opinnaytetyon aiheena oli positiivisen tydnantajakuvan merkitys osana matkai-
lualan houkuttelevuutta. Ukrainan sota, koronapandemia, tydvoimapula ja muut
matkailualan epavarmuudet ovat vahentaneet tydn kiinnostavuutta. Opinnayte-
tyon tehtavana oli kuvata ratkaisuja tydvoimapulan ongelmiin seka selvittaa, mi-
ten matkailualan houkuttelevuutta voidaan parantaa. Opinnaytetydn tavoitteena
oli saada kokonaiskuva positiivisen tydnantajakuvan vaikutuksesta seka sen ke-
hittamisesta osana houkuttelevuutta.

Positiivinen tydnantajakuva lisaa houkuttelevuutta ja kasvattaa mahdollisuuksia
tydvoiman saatavuuteen. Tydntekijoille markkinoimiseen voitaisiin keskittya sa-
malla tavalla kuin matkailua markkinoidaan matkaaijille. Tyon toimeksiantajana
toimi Santapark Arctic World, joka on yksi matkailun suurimmista toimijoista Ro-
vaniemella.

Tutkimuksellinen kehittamistyo toteutettiin tapaustutkimuksena ja menetelmana
hyddynnettiin laadullista menetelmaa. Laadullisen menetelman kohderyhmana
olivat tiiminvetdjat ja haastattelu tehtiin ryhmahaastatteluna. Ryhmahaastatte-
luun osallistui 5 tiiminvetajaa ja tama toteutettiin huhtikuussa 2023. Opinnayte-
tyon l1ahtokohtana oli myds toimeksiantajan henkilostotutkimus, jota hyodynnetiin
kehittamisehdotuksien laatimiseen.

Tyon tulokset osoittivat, etta positiiviseen tydnantajakuvaan panostaminen on tar-
keaa ja se vaikuttaa myos tyohyvinvointiin seka nykyisten tyontekijoiden motivaa-
tioon. Motivaatiota positiivisen tydnantajakuvan kehittamiseen tarvitaan syvem-
min ja tydnantajakuvaan tulee suhtautua samalla motivaatiolla kuin asiakkaisiin
ja heille markkinointiin suhtaudutaan. Ensimmainen askel houkuttelevuuteen on
tydantajabrandayksen tarkastelu ja sen markkinoinnin suunnittelu.

Tyon tuotoksena syntyi kehittdmisehdotuksia ja suosituksia positiivisen tydnan-
tajakuvan kehittdmiseen ja tyontekijdiden houkuttelemiseen. Opinnaytetyon tu-
loksista voi toimeksiantajan lisaksi hydtya myds muut matkailualan toimijat ja
opinnaytetyo herattaa ajattelemaan uusien keinojen kayttamista osana tyonteki-
jan houkuttelemista.

Avainsanat tydnantajakuva, matkailuala, tydhyvinvointi, brandays,
osaaminen, houkuttelevuus
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The topic of the thesis is the importance of positive employer branding as a part
of the attractiveness of the tourism industry. The Russian invasion of Ukraine, the
coronavirus pandemic, the labor shortage, and other uncertainties have de-
creased interest in working. The task of the thesis was to describe solutions to
labor shortage problems and to find out how the attractiveness of the tourism
industry can be improved. The thesis aimed to get an overall picture of the effect
of positive employer branding and its development as part of attractiveness.

Positive employer branding increases attractiveness and opportunities for labor
availability. Marketing for employees could be used in the same way that tourism
is marketed to travelers. The thesis was commissioned by Santapark Arctic
World, which is one of the largest operators in tourism in Rovaniemi.

The research development work was carried out as a case study by using a qual-
itative method. The target group of the qualitative method was the team leaders,
and the interview was made as a group interview. Five team leaders participated
in the group interview, which was carried out in April 2023. Also, the personnel
survey of the commissioner was used as a starting point of this thesis to prepare
development proposals.

The results of the thesis show that investing in positive employer branding is im-
portant and will affect well-being and the motivation of current employees. There
is a deeper need to motivate positive employer branding and employer brand
should be treated with the same appreciation as customers and marketing to
them. The first step to attractiveness is looking at employer branding and its mar-
keting.

The thesis produced development proposals and recommendations for develop-
ing positive employer branding and attracting employees. In addition to the client,
the results of the thesis can also benefit other operators in the tourism industry,
and the results encourage employers to discover new methods as a part of at-
tracting employees.

Keywords employer branding, tourism sector, well-being at work, branding,
know-how, attractiveness
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1 JOHDANTO

Kuvat revontulista, joulupukista tai poroista houkuttelevat matkailijan Suomeen ja
tama on liitannaista vahvaan matkailumarkkinointiin. Mita jos samaa kaavaa kay-
tettaisiin myos tyontekijoille? Tyokaverit, kehittymisen mahdollisuudet tai muut
edut voisivat herattaa kiinnostuksen myos tyontekijassa, jos naita tuotaisiin esille

osana positiivista tydnantajakuvaa ja sen markkinointia.

Opinnaytetyon aihe liittyy tydvoimapulaan seka alan kiinnostuksen haviamiseen
etenkin koronapandemian riepottelun jalkeen. Opinnaytety$ toteutetaan osana
restonomikoulutusta ja pinnalla matkailualalla on talla hetkella tyontekijoiden hy-
vinvointi ja houkuttelu. Tyoelama tarvitsee myos muutosta tyontekijoiden huomi-
oimiseen, silla tyontekijat rakentavat tyopaikan. Lapin matkailulle on myos tar-
keada kansainvaliset tyontekijat ja heille taytyy rakentaa houkutteleva tydympa-
ristd myos jatkossa. Tyon aihe kasittelee sita, miten positiivista tydnantajakuvaa
voi parantaa matkailualan yrityksessa ja mita keinoja taman esille tuomiseen on

olemassa kokonaisvaltaisesti.

TyOn tavoitteena on selvittda, miten uusia tydntekijoita voidaan houkutella pa-
remmin hakemaan tyohon ja mika vaikutus positiivisen tyonantajakuvan kehitta-
misella on houkuttelevuuteen. Menetelmana kaytetaan laadullista ryhmahaastat-
telua. Tavoiteltu lopputulos on opinnaytetyo, joka tuo esille kehittamisehdotuksia
positiivisen tydnantajakuvan yllapitamiseen, seka kehittamiseen myos tulevai-
suudessa. Kehittamisehdotuksia tuodaan esille konkreettisten keinojen kautta.
Positiivisen tyonantajakuvan kehittaminen matkailualan yrityksessa voi houku-

tella alalle ihmisia.

Toimeksiantajana talle tyolle toimii rovaniemelainen Santapark Arctic World, joka
tyollistaa laajasti niin paikallisia kuin kansainvalisia tyontekijoita, seka minut. Lah-
tokohtana tyodlle on ollut toimeksiantajan esille tuomat haasteet seka hiljattain to-
teutettu henkilostotutkimus yrityksessa. Tyon tehtavana on kuvata ratkaisuja tyo-
voimapulan ongelmiin tydnantajakuvan kautta ja miten matkailualan houkuttele-
vuutta voidaan parantaa. Matkailumarkkinointia voidaan tehda myds tyontekijoille
ja ehka tulevaisuudessa Lappiin vetaa inmisia hyva tyopaikka, jossa kokonaisuus

on hallussa ja tyonantajakuvaa toteutetaan innovatiivisin keinoin.
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2 TOIMEKSIANTAJA, LAHTOKOHDAT JA MATKAILUTYO

2.1 Toimeksiantaja Santapark Arctic World

Santapark Arctic World on rovaniemelainen perheyritys, jonka omistavat llkka
Lankinen ja Katja Ikaheimo- Lankinen. Santapark Arctic Worldiin kuuluvat seu-
raavat brandit: Joulukka, Santapark, Arctic Treehouse Hotel, Rakas-ravintola, Of-
ficial Santa Claus of Finland ja Lapland Luxury. Santapark Arctic World tyollistaa
seka paikallisia etta kansainvalisia tyontekijoita ja talvisesongilla toissa voi olla
jopa yli 200 tyontekijaa. Yrityksen arvot (Sisainen tonttuus, jakaminen, valittami-
nen, autenttisuus ja paikallisuus) ovat toiminnan lahtokohtana. Toimeksiantaja on
ollut alalla jo pitkaan ja tydllistaa erilaisten brandien merkeissa monenlaisiin tyo-
tehtaviin. (SantaPark Arctic World 2023a.)

Joulukka on Joulupukin salainen mets3, jossa toteutetaan jouluelamyksia ympari
vuoden. Sinne paasee vain varatulla ajalla ja Joulukassa toteutetaan seka
ryhma- etta yksityisia ohjelmia. Joulukkaa ei I0ydy edes kartalta. Joulukassa voi-
daan jarjestaa myos erilaisia tapahtumia kuten haita tai kokouksia. (SantaPark
Arctic World 2023c.) Santapark on Joulupukin kotiluola Rovaniemella ja se hou-
kuttelee matkailijoita ympari maailman. Santaparkissa voi kokeilla erilaisia pienia
aktiviteetteja, tehda ostoksia, ruokailla tai ihailla tonttushowta. (SantaPark Arctic
World 2023b.)

Arctic Treehouse hotelli ja Rakas-ravintola sijaitsevat Rovaniemella Santaparkin
vieressa. Hotelli on tunnettu Skandinaavisesta tyylistdan, panoraama ikkunois-
taan ja luksuksesta. Hotelli on myos palkittu kansainvalisesti monilla eri palkin-
noilla. (SantaPark Arctic World 2023d.) Rakas-ravintola tarjoilee kulinaristisia ela-
myksia paikallisella twistilla ja tuotteilla. Tarkeaa ravintolan seka hotellin toimin-

nassa on myos kestavan kehityksen periaatteet. (SantaPark Arctic World 2023e).

Lapland Luxury tuottaa yksityisia matkapaketteja ja panostaa laatuun ja palve-
luun toiminnassaan (SantaPark Arctic World 2023f). Official Santa Claus of Fin-

land on taas osa Santapark Arctic Worldia ja on tuottanut jo vuodesta 1997 lah-
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tien Joulupukkipalveluita. Joulupukkia voi tavata muun muassa kauppakeskuk-
sissa, tapahtumissa, kotona tai muissa Santapark Arctic Worldin kohteissa. (San-
taPark Arctic World 2023g.)

2.2 Santapark Arctic Worldin henkildstotutkimus

Olemassa olevaa aineistoa I0ytyi yrityksesta kvantitatiivisessa muodossa henki-
|ostotutkimuksena, joka oli opinnaytetyon lahtokohtana ja motivaationa aiheelle.
Kysely lahetettiin sahkopostin kautta tyontekijoille tammikuussa 2023 ja heilla oli
pari viikkoa vastausaikaa. Vastaajia oli yhteensa 76 ja kysely lahetettiin 103 tyon-
tekijalle. Aineisto on keratty tydopaikan puolesta ja tuloksiin luotiin kysely, joka
lahetettiin kaikille tyontekijoille sahkopostin kautta. Kysely koski ajanjaksoa
30.12.2022-18.1.2023. Sen jalkeen HR-osasto tuotti tilastolliset tulokset, jotka
sain myods kayttooni. Tulokset on kayty lapi tydpaikan eri osastojen ja tydntekijoi-
den kanssa helmi-maaliskuussa 2023. Olen itse ollut myds naissa keskusteluissa

tyontekijan roolissa mukana.

Maarallinen eli kvantitativinen menetelma voi olla strukturoitu lomakekysely,
jossa samoja kysymyksia kysytaan isolta joukolta. Joukko muodostaa otoksen
tietyn kohteen perusjoukosta. Teorioista tehdaan hypoteeseja eli vaittamia ja niita
kysytaan otokselta. Lomakkeen kysymyksien avulla mitataan teorian paikkansa-
pitavyytta eika kysymyksia keksita omasta paasta. Kerattya materiaalia eli dataa
analysoidaan tilastollisin menetelmin ja tiedot yleistetdan koskemaan perusjouk-
koa. Luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin eli mittauksen luotettavuuden ja va-
liditeetin eli mittarin tarkkuuden avulla. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 104—
106.)

Henkildstotutkimus auttoi minua syventymaan organisaatioon seka saamaan
yleiskuvaa tyontekijoiden tilanteesta. Lisaksi sain tietoa tyontekijoiden nykyisesta
tyohyvinvoinnista ja kehittamiskohteista. Positiivinen tyonantajakuva heijastuu
tydntekijoiden hyvinvointiin ja tdma tutkimus tuo tyontekijdiden nakokulman siita,
mika toimii ja missa on kehitettavaa. Lisaksi tutkimus tuki minua kehittdmisehdo-

tuksien luomisessa.
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Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvointi merkitsee terveellista, turvallista ja
tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin joh-
detussa organisaatiossa. Tyo on mielekasta ja palkitsevaa seka tyo tukee ela-
manhallintaa. Tyohyvinvointia voidaan tarkastella tyon ja tydorganisaation kautta
seka tyontekijan henkilokohtaisen nakemyksen kautta. Yksilot kokevat siis asioita
eri tavoin ja esimerkiksi johtamisen tyyli voi nakya yksilon tydhyvinvoinnissa. Tyo-
hyvinvointi jakautuu fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen osa-alueeseen.
(Tokkari, livari, Maaninka & Rahkola 2017, 18-20.)

Joki (2018, 30) kertoo, etta henkildstotutkimuksessa tutkimuksen kohteena on
organisaation henkilosto ja tutkimuksessa saadaan tietoa tydilmapiirista, hyvin-
voinnista, jaksamisesta, johtamisesta ja henkiloston kehittdmistarpeista. Tutki-
mus helpottaa yrityksen sisaista ja eri osastojen vertailua. Tutkimus kertoo tyon-
tekijoille valittamisesta ja mielipiteiden huomioimisesta. Tulokset tuodaan myos

tyontekijoiden tietoon.

2.3 Matkailutyon luonne tyontekijan nakdkulmasta

Tunkkari-Eskelinen (2017, 164—165) toteaa, ettd matkailuty6ta tehdaan matkai-
lutoimialalla, joiden paasektorit ovat majoitus- ja ravitsemistoiminta seka ohjel-
mapalvelut. Matkailuklusteriin sisaltyy kuitenkin muitakin aloja, kuten terveyspal-
velut tai vahittaiskauppa. Matkailun toimintaedellytysten valvovissa tahoissa ku-
ten Palvelualojen ammattiliitossa tai Elinkeinoeldaman keskusliitossa tydskentelee
my0Os matkailutyon tekijoita. Klusteriajattelun kautta matkailutydssa on monialai-

suutta seka erilaisia tyollistymisen mahdollisuuksia.

Lapin koulutuskeskus REDU ja Lapin yliopisto selvittivat myds Monimuotoiset
tydmarkkinat ja verkostot tyollistamisen mahdollistajana- hankkeessa, mita osaa-
mista lappilaisessa elinkeinoelamassa tarvitaan tulevaisuudessa ja matkailun
kannalta osaajaprofiiliksi muodostui tulevaisuuden sesonkiosaaja (Liite 1). Se-
sonkiosaaja pystyy mukautumaan sesonkiluonteisuuteen ja esimerkiksi tydnan-
tajien verkosto sesonkiosaajan tyollistamisessa on tarkeaa. Lisaksi itsensa joh-
taminen sesonkiluonteisessa tydssa on tarkeaa. (Jokinen, Kianen & Nikkinen
2020,16.)
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Hanninen ja Koivumaa (2019) toteavat, etta matkailuala on palveluala, jossa kult-
tuurinen osaaminen seka asiakkaan kohtaamistaito ovat valttia. Kun henkilokunta
on osaavaa, tuottaa se monipuolisempaa asiakaspalvelua ja nain ollen yritykselle
my0s tuottoa. Matkailutydn suurin haaste on alan sesonkiluonteisuus seka tyon-
tekijapula. Sesongit ovat yleensa lyhyita ja tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta.
Lisaksi tyota kuormittavat rankka tyotahti, kiire, matala palkka seka vuorotyo.
Tunkkari-Eskelinen (2017, 167) lisaa, ettd matkailualan tyontekija voi ajatella si-
saista yrittajyytta, joka maaritellaan ajattelutavaksi tyontekoon. TyOntekija on
oma-aloitteinen ilman johtajan maarayksia seka ajattelee yrittajamaisesti. Riskien

ottaminen, epavarmuus, innovatiivisuus seka sinnikkyys kantavat pitkalle.

Suomeen saapuu myods paljon kansainvalista tydvoimaa. Suomessa ulkomaalai-
sia houkuttelee palvelut, elamanlaatu ja tydeldaman balanssi. Pohjoismaalainen
hyvinvointimalli on Suomessa kaytdssa ja palvelut ovat huppuluokkaa muun mu-
assa sairaanhoidossa. Lisaksi erilaiset hyodyt toissa kuten tyottomyysturva tai
koulutus houkuttelevat ulkomaalaista tyontekijad. Suomi on myds turvallinen maa
aina tasa-arvoisuudesta vakilukuun asti. Toissa huolehditaan tyo- ja vapaa-ajan
tasapainottamisesta ja esimerkiksi lomat maaraytyvat kaikille. Lisdksi Suomessa

houkuttelee luonto, tila ja kulttuuri. (Helsingin yliopisto 2023.)

Tunkkari-Eskelinen (2017, 164—166) toteaa, etta uran luominen matkailualalla on
mahdollista, mutta johtajien urakehitysmahdollisuudet ovat puutteellisia. Esimies-
tyohon sijoittuneiden tyoura on usein pitka ja kokemus erilaisista tyotehtavista
auttaa kokonaisvaltaisessa johtamisessa seka mahdollisessa urakehityksessa.
Matkailutyontekijaltd vaaditaan palvelualttiutta, vastuuntuntoisuutta, huolelli-
suutta, tietoteknista osaamista seka hyvia vuorovaikutustaitoja. Matkailun tule-
vaisuuden tyontekija on moniosaaja ja useamman ammatin hallitsija, joka pystyy

mukautumaan vaihtuviin tilanteisiin.

2.4 Matkailutyon luonne tydnantajan nakdkulmasta

Matkailu elaa muuttuvassa maailmassa ja siihen vaikuttaa sosiaaliset, kulttuuri-
set, taloudelliset ja ymparistolliset asiat. Matkailualan on myds elettava kestavyy-
den mukana ja tahan tarvitaan riittavaa kykya ja osaamista. Kestavaan matkai-
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luun paastaan pitkan aikavalin tavoitteilla, joita vastuullisen matkailun toimet tu-
kevat. Sosiaaliseen vastuuseen liittyy eri sidosryhmien huomiointi seka esimer-
kiksi hyvat tyoolot. Muita vastuullisuuden osa-alueita ovat ekologinen, taloudelli-
nen, kulttuurinen ja poliittinen vastuullisuus. Taloudellisesti vastuullinen matkailu
tuottaa esimerkiksi tyopaikkoja ja on myds vastuullista tyollistaa paikallisia. (Do-
linSek, Kulusjarvi, Ojala & Tervo-Kankare 2021, 5-13.)

Tunkkari-Eskelinen (2017, 168—170) toteaa, etta osaamisen johtamiseen taytyy
keskittya matkailutydssa. Osaamisen johtaminen on yrityksen kilpailukyvyn var-
mistamista ja siina panostetaan henkiloston osaamiseen. Henkiloston osaamis-
potentiaalia voidaan hyddyntaa seka osaaminen on saatettava koko organisaa-
tion kayttodon. Matkailualalla on siirrytty joustaviin tydsuhdemalleihin esimerkiksi
vuokratyofirmojen avulla. Naissa yleisia ovat esimerkiksi nollasopimukset, joissa
tyétunteja tai pohjapalkkaa ei taata. Osaamisen johtaminen parantaa tuotta-

vuutta, uusia liiketoimintamalleja ja henkiloston hyvinvointia.

Koppatzin ja Ruolannon (2017, 158) mukaan leadership eli johtaminen innostaa
yksiloa tekemaan parhaansa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi, kun taas
management viittaa siihen, mita on tarkoitus tehda. Henkilostévoimavarojen joh-
taminen (HRM) yhdistaa edellda mainitut osa-alueet kokonaisuudeksi. Johtaja ja
esimies viittaavat toimintoihin, joilla ihmisten toiminnan suuntaamista kohdenne-
taan oppivaan organisaatioon. Matkailualan yrityksessa on myos historiaan ja pe-
rimaan pohjautuneita toimintakulttuureja ja se nakyy esimerkiksi strategiassa ja

toimintaohjeissa.

Matkailudiili-hanke on tehnyt sahkoisen kyselyn matkailun ammattilaisille, ja tata
kautta on ilmennyt haasteet palkoissa, arjessa ja sesongissa. Rekrytointihaas-
teeseen liittyy ansiotaso seka palkat. Lisaksi tyopaikan sijainti ja tyo- ja vapaa-
ajan yhdistaminen seka sesongeissa urapolkujen suunnittelun vaikeus on tuotta-
nut haasteita. Kohtaanto-ongelma tarkoittaa, sita ettd avoimet tyopaikat ja tyo-
voima eivat kohtaa esimerkiksi osaamisen tai tyOpaikan sijoittumisen takia. Koh-
taanto-ongelmaan voisi olla ratkaisuksi esimerkiksi tyontekijavainhto, nuorten ura-
tarinat toisille, kayttamattomien mokkien vuokraus tyodntekijoille, perehdytysoh-

jelma ulkomaalaisille tyontekijoille tai osaamiskartoitukset. (Ely-keskus 2018.)
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Visit Finland (2022, 8—-28) toteaa, etta vuoden 2020 alussa alkanut COVID-pan-

demia vaikutti vahvasti matkailuun. Ennen pandemiaa matkailun osuus BKT:sta
oli 2,7 prosenttia kun taas vuoden 2020 tietojen mukaan se vaheni 1,7 prosenttiin.
Rajat ylittava matkailu loppui miltei kokonaan pandemian aikana ja matkailun ra-
kenne muuttui kotimaassa vahemman kaupunkikeskeiseksi. Matkailun kokonais-
kysynta oli 2020 ennakkotietojen mukaan 9,7 miljardia. Ulkomaalainen matkailu-
kysynta vaheni 3,8 miljardia euroa. Lapin bkt laski 7,7 prosentista 5,0 prosenttiin

vuodesta ja tyollisyys laski 8,7 prosentista 7,3 prosenttiin.

Toisena suurena vaikuttajana matkailualaan oli Venajan alkanut hyokkaysota Uk-
rainassa helmikuussa 2022. Suomen houkuttelevuus on vahentynyt, silla Venaja
on suuri rajanaapuri ja epavarmuus on kasvanut. Muuttuvien tilanteiden vuoksi
ihmiset keskittyvat yna enemman omaan perheeseen ja tulevaisuuden turvaami-
seen. Huolta on my®ds siitd, miten turvallisena investointipaikkana Suomi nah-

daan tulevaisuudessa. (Pohjoinen, Kédhkdnen, Tolonen & Ukkonen 2022.)

Tyo- ja elinkeinoministerio (2022, 13,49) kertoo, ettd matkailu tydllisti vuonna
2019 yli 154 100 henkiloa kun taas vuonna 2020 se tyollisti vain noin 128 700
tyontekijaa. Vuokratyéfirmojen kautta tyollistyminen on myoés hyvin yleista. Kuvi-
osta 1 nakee matkailutoimialojen tyollisyyden vuosilta 2018-2020 ja tavoitteet
vuosille 2023 ja 2028. Jos tavoitteisiin halutaan paasta, taytyy keskittya osaavan
tydvoiman saatavuuteen. Osaamistarpeita taytyy ennakoida, alan imagoa paran-

taa, keskittya kansainvaliseen rekrytointiin ja huomioida alan uudistumistarpeet.
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Kuvio 1. Matkailutoimialojen tyollisyys 2018-2020 ja tavoitteet vuosille 2023 ja
2028 (Tyo- ja elinkeinoministerid 2022, 13, 49)
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2.5 Tulevaisuuden mahdollisuudet matkailutydn houkuttelevuudessa

Marskin (2021, 28) mukaan matkailutydllisyyden nakymat olivat positiiviset ennen
koronapandemiaa. Tilanne kuitenkin muuttui kevaalla 2020 ja yritykset joutuivat
lomauttamaan tuhansia tyontekijoitd. Tama oli uuden alku. Tyomarkkinamurrok-
set ovat vaikuttaneet tyon pirstaloitumiseen seka aika- ja paikkariippumattomuu-
teen. Muutos edellyttaa matkailualalla uusien johtamismallien luomista ja tyo-
markkinoihin sopeutumista. Osaamisen vahvistuminen ja sen johtaminen ovat

yksi keskeinen edellytys matkailun kehittymiselle.

Sumuvuori (2021) lisaa, etta kansainvalisten tydntekijdiden saatavuus on ollut
my0Os haastavaa, mutta se on tavoiteltu asia Suomessa. Saatavuuteen vaikuttaa
esimerkiksi vaestonrakenne, kilpailu osaajista, Suomen houkuttelevuus ymparis-
téna ja maahantuloprosessien sujuvuus. Tulevaisuudessa etenkin maahantulo-
prosessia taytyy nopeuttaa ja helpottaa. Kansainvaliset opiskelijat Suomessa
ovat my0s yksi voimavaroista. Tyo- ja elikeinoministerio (2020,2) on myds luonut
Talent Boost-toimenpideohjelman, jotta kansainvaliset osaajat kokisivat Suomen
houkuttelevaksi ymparistoksi. Talent Boost-ohjelman paamaara (Kuvio 2) on vah-
vistaa Suomen tyodllisyysastetta, korkeakoulujen laatua, monimuotoisuutta, in-

vestointien saapumista ja kansainvalistymista Suomessa.



TALENT BOOST - TOIMENPIDEOHJELMA

Paamaara:
Kansainvaliset osaajat vahvistavat Suomen ty6llisyysastetia, korkeakoulujen laatua,
monimuotoisuutta ja kansainvalisyytta seka yritysten ja TKl-toiminnan kasvua,
kansainvalistymista ja uudistumista seka investointien saamista Suomeen.

Tavoitteet:

1. Suomi on kansainvalisesti houkutteleva paikka tyoskennella, opiskella, tutkia ja yrittaa.

2. Tyonantajat osaavat ja haluavat rekrytoida kansainvalisia osaajia.

3. Kansainvalisten osaajien asiantuntemus vahvistaa suomalaisten yritysten ja TKI-toiminnan
kasvua, kansainvalistymista ja uudistumista.

Kansainvélinen osaaja -termilla viitataan niin kansainvalisiin erityisasiantuntijoihin,
tyévoimaan, startup-yrittajiin, opiskelijoihin kuin tutkijoihin.

KEINO: tydllisyys-, elinkeino-, innovaatio-, koulutus-
ja maahanmuuttopolitilkan yhteensovittaminen

Toimenpidekokonaisuus 1:

OSAAVAN TYOVOIMAN
SAATAVUUDEN
EDISTAMINEN

+ #Finlandworks —
erityisasiantuntijoiden,
opiskelijoiden, tutkijoiden ja
startup-yrittajien houkuttelu

+ kansainvalisen rekrytoinnin
malli

+ korkeakoulujen kansain-
valisten opiskelijoiden ja
tutkijoiden rekrytointi

- stipendi- ja
harjoitteluvaihto-ohjelmat

Toimenpidekokonaisuus 2:

ULKOMAALAISLAIN-
SAADANNOGN JA
LUPAMENETTELYJEN
KEHITTAMINEN

+ koulutus- ja tydperusteisten

oleskelulupien nopea ja
sujuva kasittely (km.
kuukauden kasittelyaika)

+ valmistumisen jalkeisen

oleskeluluvan pidentaminen
kahteen vuoteen ja lyhyt-
aikaisen tyon vastaanoton
mahdollistaminen

+ ulkomaisen tyévoiman

hyvaksikayton torjunta

Toimenpidekokonaisuus 3:

PITOVOIMAN JA KASVUN
EDELLYTYSTEN
VAHVISTAMINEN

+ asiakaslahidiset
asettautumispalvelut

+ yritysten, TKl-toimijoiden ja
kansainvalisten osaajien
kohtaamista edistavat
toimintamallit

+ kansainvélisten osaajien
integroitumista, tyollis-
tymista ja yrittajyytta
edistavat palvelut

+ tyGelaman monimuotoi-
suutta ja osaamisen
tunnistamista lisaavat
toimenpiteet

ESITYS:

Laaditaan koulutus- ja ty6perdisen maahanmuuton tiekartta vuoteen 2035

Maaritellaan yli hallituskauden katsovat painopisteet, puitteet ja toimenpiteet
koulutus- ja tydperaiselle maahanmuutolle.

Kuvio 2. Talent Boost-ohjelma (Ty6- ja elikeinoministerio (2020,2)

MaRa Ry (2022) toteaa, ettd matkailualan tulevaisuus riippuu osiltaan hallituk-
sesta ja seuraavassa hallitusohjelmassa matkailua tulee tukea koronan ja sodan
aiheuttamista vaikutuksista. Seuraavassa hallitusohjelmassa tulee edistaa tyope-
raistd maahanmuuttoa ja Suomeen taytyy houkutella kaikenlaisia tyontekijoita.
Saatavuusharkinnasta eli muiden mahdollisten tyontekijoiden saatavuuden sel-
vittdmisesta on luovuttava. Lisaksi valtion on panostettava toimivaan liikennejar-
jestelmaan seka sujuviin matka- ja kuljetusketjuihin. Maan sisaisen saavutetta-
vuuden on siis parannuttava. Lisaksi korkeaa verotusta ja rahoitusta on mietittava

uudelleen.

Hanninen ja Koivumaa (2019) toteavat, ettd matkailutydn houkuttelevuutta lisaa
osaamisen panostaminen, joka taas lisda tyohyvinvointia ja tyossa viihtymista.

Yrityksen olisikin tarkea pohtia esimerkiksi rekrytoinnin kannalta, kuinka tarkeaa
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tyontekijoiden osaamiseen keskittyminen on. Tyon houkuttelevuutta ei lisaa yri-
tyksen ajattelutapa ahertavasta kullankaivajasta vaan houkuttelevuutta lisaa aja-
tus kannattavasta sijoituksesta. Tyohyvinvointi, osaamisen hyodyntaminen, si-
toutuminen puolin ja toisin seka yrityksen panostus kokonaiskuvaan ovat asioita,

joihin matkailualalla taytyy keskittya.

Matkailumarkkinointi on kasvava trendi Suomessa ja digitalisoituminen tuo uusia
keinoja ja ratkaisuja markkinointiin. Myyntiputki on asiakkaan polku ja siina tulee
ottaa huomioon tarve, tiedonhaku, valinta, vertailu ja paatos. Kokemuksien jaka-
minen on myos nykypaivaa ja naita voi korostaa monilla eri tavoilla. Lisaksi sosi-
aalinen media vaatii yritysta selvittamaan, mita heista puhutaan. Asiakkaan tun-
teminen on my0s tarkeaa, jotta markkinointia voidaan kohdentaa. Sisallon tulisi
olla l1ahella yrityksen paivittaista tekemista ja tarjota mielekasta sisaltéa. (Digi-
markkinointi 2023.) Matkailumarkkinointiin panostaminen on tarkeaa matkai-
lualan yrityksissa ja talla ajattelutavalla sita voisi suunnata myos tyontekijoille esi-

merkiksi 4P-mallin mukaan, jota kasitelladn seuraavassa kappaleessa.

2.6 Markkinointi houkuttelevan tyopaikan tukena

Komppula (2017,132—-134) kertoo, ettd markkinointi on matkailun jokapaivaisin
iimid, johon voi tormata melkeinpa missa vain. Matkailumarkkinoinnissa on kyse
matkakohteen tai matkailupalvelujen markkinoinnista. Markkinointiin yleisesti liit-
tyva kilpailukeinoajattelu (4P-malli, luonut Jerome McCarthy vuonna 1960) pitaa

sisallaan ajatuksen siita, etta yrityksella on seuraavat nelja peruskilpailukeinoa:

e tuote (product)

e hinta (price)

e saatavuus (place)

e myynnin edistdminen (promotion)

Tahan liittyy vahvasti markkinointistrategia. Menestyvan liiketoiminnan salaisuu-
tena voi olla my0Os pitkaaikaiset asiakassuhteet tai yhteys muihin sidosryhmiin.
Suhdemarkkinointi liittyy asiakkuuksien hallintaan, yllapitamiseen ja palkitsemi-
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seen. Markkinointia voisi kuvailla siis lupausten mahdollistamiseen ja niiden pita-
miseen. Kuluttajamarkkinointi eli asiakkaalle markkinointi on hyvin yleista matkai-
lussa. (Komppula 2017,132-134.)

Toivio (2007) lisaa, etta ulkoinen markkinointi on yleensa johtoryhman pohdinnan
aiheena ja sisainen markkinointi jaa taka-alalle. Yleinen ongelma on myo0s stra-
tegian viestiminen tydntekijoille. Sisdisessa markkinoinnissa patevat samat kei-
not kuin ulkoisessa markkinoinnissa, mutta sisdaisen markkinoinnin tarkoitus on
saada ihmiset ostamaan tyonsa merkitys. Sisainen markkinointi on siis suhde-
markkinointia. Suunnitteluun on tarkeaa ottaa mukaan ne ihmiset, joilla on tuntu-
mapintaa asiaan. Sisaiseen markkinointiin liittyy myos tehtava saada ihmiset toi-
mimaan tietylla tavalla tai innostuksen luominen. Tulevaisuudessa markkinoinnin

ja henkildstdosaston yhteistyota sisadisessa viestinnassa on lisattava.

Frye, Kang, Huh & Lee (2020, 1-8) toteavat, etta sisaiseen markkinointiin panos-
taminen vahentaisi tyontekijoiden vaihtuvuutta. Kun yritys kohtelee tydntekijoita
asiakkaina, saavat he arvostusta ja sitoutumista tyontekijoilta. Lisaksi sisdinen
markkinointi kasvattaa tyontekijoiden voimaantumista ja nuorille tyontekijoille
suunnattu markkinointi kasvattaa tyotyytyvaisyytta. Tama vaatii myods avoimen
keskusteluyhteyden johdon ja tyontekijoiden valilla. Palkitsemisen kautta myds
sitoutuminen tyOpaikkaan kasvaa. Tutkimukset osoittavat, etta edelld mainitut

asiat sisaisessa markkinoinnissa vahentavat tyontekijavaihtuvuutta.

Taulukko 1 mukailee 4P-mallia, jota voidaan kayttaa myos rekrytoinnin tukena.
4P-malli voi tuoda erottuvuutta ja voimaa strategisten valintojen tekemiseen.
Vuonna 1960 luotua 4P-mallia on kaytetty laajasti yleensa markkinointiin. Pra-
toommase (2015) toteaa, ettd 4P-mallia voidaan kayttaa henkiléstohallinnon tu-
kena. Tuotteen kautta voidaan ajatella, etta onko tyopaikka kunnossa. Tahan vai-
kuttavat palkka, tasapaino, varmuus, tydymparisto, kehittymismahdollisuudet,
tyotehtavat, sijainti tai tydon merkityksellisyys. Hintaan liittyy palkka ja edut, mutta
myds ajatus kustannusta lisdavasta tai vahentavasta tyosta. On tarkeaa pohtia,
millaista arvoa tydntekija voi tydtehtavassaan kokea. Saatavuudessa tulee ottaa
huomioon esimerkiksi sijainti tai tydpaikan ominaisuudet kuten etatydomahdolli-
suus. Edistamisessa taas rekrytointi tulee nahda markkinointina seka keskittya

tyonantajakuvaan.
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Taulukko 1. Markkinoinnin 4P- malli (Pratoommasea 2015) mukaillen

Tuote Hinta
Ty&'mkuva

Ihmiset Tyén vaatimukset
Korvaus

Tydelaman tasapaino

Hyﬁdyt .
Urakehitys Tyén kustannukset
Oppiminen

Myynnin

Saatavuus edistaminen

Tyon sijainti Mainonta
Tydymparistd Tysnantajakuva

Tydvalineet Osaamisen kehittaminen

Infrastruktuuri Yrityksen yhteiskuntavastuu




17
3 TYONANTAJAKUVAN MERKITYS MATKAILUTYOSSA

3.1 Tyonantajakuva yleisesti

Chhabra ja Sharma (2014, 2-3) toteavat, etta tydnantajakuva on maaritelty koh-
dennetuksi pitkan aikavalin tavoitteeksi johtamiseen. Tyonantajakuva johtaa tie-
toisuutta ja havainnointia tyontekijoista, mahdollisista tyontekijoista ja muista si-
dosryhmista. Jokaisella organisaatiolla on tyonantajakuva ja se erottaa yrityksen
sen kilpailijoista. Tyonantajakuva myos korostaa yrityksen tydomahdollisuuksia tai
ymparistoa. Tyonantajakuvan luomiseen on kolme vaihetta. Ensimmaisena arvo-
lupauksen luomisen taytyy kiinnittya siihen, mita tyontekijoille luvataan. Seuraa-
vana tyOnantajakuvaa taytyy markkinoida arvolupauksen mukaisesti. Kolman-

tena taytyy myos huomioida sisainen markkinointi yrityksessa.

Gronlund (2013, 82—-83) kertoo, etta tyonantajakuva suuntautuu henkildstojohta-
miseen tyontekijoille menneisyydessa, nykyhetkessa ja tulevassa. Yrityksen pe-
rusajatuksen tulisi olla myos tyoantajakuvan kanssa sama kuten esimerkiksi
muussa markkinoinnissa: luottamukseen perustuva ja lojaali suhde motivoitunee-
seen asiakkaaseen- eli tyontekijaan. Tyontekijat saattavat kokea muuttuvassa
maailmassa ylitdiden lisaantymista, pettymyksia johdolta, lomauttamisen pelkoa,
tunnustuksen ja tyo- ja vapaa-ajan tasapainottamisen vahaisyytta seka etaisyytta

johtoon.

Gronlund (2013, 84) jatkaa, etta tydnantajakuvaan keskittyminen on tarkeaa ja
monissa yrityksissa kamppaillaan yrityksen brandin ja tydnantajakuvan erottami-
sella. Yrityksen brandays sisaltaa arvot ja lupaukset. Lisaksi siina otetaan huo-
mioon erottavat tekijat muista yrityksista, vahvuudet tai tulevaisuuden suunnat.
TyOnantajakuva taas luo perustan yrityksesta tyonantajana. Se sisaltaa arvot,
kaytannot ja systeemit, joiden tavoitteena on houkutella, motivoida ja sitouttaa
nykyisia ja potentiaalisia tyontekijoita.

TyOnantajakuvaan liittyy myds vahvasti positiivinen tydontekijakokemus. Nama ko-
kemukset edistavat ihmisen hyvinvointia, auttavat oppimaan uutta ja avaavat

tyontekijoille uusia onnistumisen mahdollisuuksia tyoarjessa. Tyontekijakokemus
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syntyy organisaatioiden kaytannoissa seka esimiehen ja tyontekijan vuorovaiku-
tuksessa. Positiivisen tyontekijakokemuksen avaintekijoita ovat yksilollinen huo-
mioiminen, vahvuuksien hyddyntaminen ja tunnistaminen, avoin keskustelu ja tie-
dottaminen, tyohyvinvointi seka yhteisten pelisaantdjen sopiminen. (Kaihua,
Kemi, Tapaninen & Vahakuopus 2020, 7-8.)

Joki (2018, 189-196) kertoo, etta tydnantajakuvaan liittyy myos sisainen vies-
tinta. Sisaisen viestinnan tarkoitus yrityksessa on edistaa vuorovaikutusta, raken-
taa yrityskuvaa ja viestia henkilostolle toimenpiteista ja muutoksista samalla si-
touttaen tyontekijoita. Sisainen viestinta luo positiivista yrityskuvaa, joka lisaa
tydntekijoiden ylpeytta organisaatioon kuulumisesta. Sisainen viestinta sisaltaa
my0s sisaistd markkinointia, jonka avulla yritys tehdaan tutuksi henkildstolle. Si-
sainen viestinta kuuluu kaikille ja tiedonkulku on taattava jokaisen osapuolen toi-
mesta. Hyvin hoidetussa organisaatiossa henkilostolle kerrotaan keskeisista asi-
oista ennen kertomista organisaation ulkopuolelle. Viestia voidaan seuraavista

asioista:

e Yrityksen taloudellinen tilanne ja sen muutokset
e Hyvin suoritetut tyotehtavat ja asiakaspalautteet
o Kehittymismahdollisuudet ja koulutukset

e Henkiloston kehittamishankkeet

e Osastojen valinen tiedonkulku

e Yrityksen tuotteet ja palvelut ja niiden muutokset

Viestimiseen voidaan kayttaa montaa eri kanavaa. Tarkeimpana on kuitenkin esi-
henkilon ja tyontekijan avoimet keskustelut. Lisaksi erilaiset kokoukset kasvatta-
vat vuorovaikutusta ja viesti voidaan tuoda monelle henkildlle yhta aikaa. Intra-
netista taas I0ytyy kaikki henkilostoa koskeva tieto. Lisaksi esimiehille voidaan
luoda oma kanava. (Joki 2018, 189-196.)

Lybrand (2018) toteaa, ettd nykypaivan kilpailuetu on hyva tyénantajakuva.

Kaikki asiat aina palkasta hyotyihin tarjoavat mahdollisuuden palkata ja 10ytaa
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lahjakkaita ja motivoituneita tyontekijoita. Tyonantajan arvolupaus (EVP) pitaa si-
sallaan organisaation tavoitteen, arvot ja kulttuurin. Lisaksi ne antavat motivaa-
tion tydskennella kyseiseen yritykseen. Osana brandaysta tarinankerronta on tar-
keaa. Arvolupaus on suunniteltava, tiivistettava ja testattava, ennen kuin sita voi-
daan hyodyntaa. Lisaksi tarkeaa brandayksessa on keskittya oikeanlaisten hen-
kiloiden Ioytamiseen tai hakijakyselyiden luomiseen sisaisesti ja ulkoisesti, joilla

saa selville, milta tydonantajakuva nayttaa ulospain.

Lisaksi on tarkeaa luoda arvolupaus, joka puhuttelee tydntekijoita ja on yhtey-
dessa tyodntekijoiden kanssa. Osuvan viestinnan laatiminen tyontekijoille ja sen
kayttaminen kaikissa kanavissa tai tyontekijablogin luominen tuomaan esille sy-
vempaa arkea voi edesauttaa arvolupausta. Lisaksi tyontekijoiden kannustami-
nen omien profiilien paivitykseen, perehdytykseen panostaminen ja uusien mah-
dollisuuksien tarjoaminen luovat kaikki yhdessa parempaa arvoa. (Lybrand
2018.)

3.2 Positiivisen tydnantajakuvan kehittdminen osana matkailualaa

Linin, Chiangin ja Wu:n mukaan (2018, 4—6) Positiivisen tydnantajakuvan kasit-

teita voidaan luokitella Edwardsin (1991) mukaan seuraavasti:

e P-Jfit (Person-Job/Henkilo-Tyd)
o D-A fit (Demand-Abilities/Vaatimus-Kyky)
e N-S fit (Needs-Supplies/Tarpeet-Tarjonta)

Vaatimus-Kyky kasite liittyy aina tyon vaatimuksista tyontekijan henkilokohtaisiin
taitoihin. Tarpeet-Tarjonta kasittaa taas tyontekijoiden tarpeet ja tydpaikan tarjon-
nan. Henkild-Tyon ajatuksena on yhdistaa oikea tekija oikeaan tydpaikkaan. Ky-
kyjen on sovittava yhteen avoinna olevan tyopaikan kanssa ja toisinpain. Lisaksi
Henkild-Tyo yhdistelma vaikuttaa positiivisesti tydnantajakuvaan ja tyopaikan va-
lintaan. (Lin, Chiang & Wu 2018, 4-6.)

Gronlund (2013, 85) kertoo, ettd tydnantajakuvan maarittdminen vaatii tarkan,
pakollisen ja merkityksellisen kuvauksen samalla tavalla kuin asiakkaalle tehta-
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essa. Suurimmalla osalla yrityksissa on jo missio, mika on enemman liiketoimin-
tapainotteinen, joka kertoo yrityksen strategian. Tyonantajakuvan tarkoitusperat
eri osa-alueissa tulisi rajata tarkemmin, jotta esimerkiksi tyontekijalle viestiminen

houkuttelisi tyontekijaa.

Tyonantajat voivat parantaa tyonantajakuvaa keskittymalla Henkilo-Tyo yhdistel-
maan. Tata voidaan toteuttaa ja kehittaa esimerkiksi yhteistyodlla koulujen kanssa,
jotta opiskelijat tietavat tyon vaatimukset ja mahdollisuudet ennen hakemista. Li-
saksi tydnantajat voivat parantaa kannustimia palkkaamisen jalkeen esimerkiksi
vaihtamalla tyontekijan toimenkuvaa, muokkaamalla tyon vaatimuksia tai vaihta-
malla vastuiden paikkaa. (Lin, Chiang & Wu 2018, 10-11.)

Gronlund (2013, 86—88) tiivistaa, etta kaiken markkinoinnin suunnittelu alkaa na-
kokulmien, tarpeiden, toiveiden ja halujen lapikaynnista. Vaikka tydnantajakuvan
tulee heijastaa yleisia yrityksen tavoitteita, ovat tyontekijat parhaita antamaan
vastauksia tyonantajakuvan kehittamiseen. Tydnantajakuvan kehittdminen aut-
taa yrityksia erilaisissa ongelmissa kuten rekrytoinnissa, tuottavuudessa, laa-
dussa tai lojaaliudessa. Kaytanndssa tyonantajakuvaa voidaan kehittaa tarkalla
rajauksella siita, mita tyontekijat oikeasti arvostavat. Lisaksi johtotiimin taytyy
elaa asialle ja olla tukena prosessissa. Tyontekijoiden osallistaminen ja erilaiset
mittaustavat kuten pykalat tyduralla, kannustimet tai palautteet tukevat myos ke-

hittamista.

3.3 Esihenkilo osana positiivista tydnantajakuvaa

Koppatz ja Ruolanto (2017, 160) toteavat, etta toimintakulttuuri yrityksessa kul-
minoituu esihenkiloon, joka toimii yrityksen esikuvana ja edustajana eri yhteyk-
sissa. Esimies informoi, vaikuttaa, innostaa ja johtaa tyontekijoitd seka suojelee
yrityksen brandia. Esimiehen tarkeimpia tehtavia onkin varmistaa tdiden suju-
vuus, vahentaa virheita, huolehtia sallivasta ilmapiirista seka innovoida tyonteki-

joita.

Tyohon liittyva osaaminen nakyy tyontekijoiden toiminnassa ja osaamisen kehit-
tamiseen liittyy vahvasti tyontekijoiden motivaatio seka kehittamiseen liittyva joh-

taminen. Esimies voi kehittda taitojansa ja tallainen esimies voi myos kehittaa
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tyontekijoita. Esimies voi keskittya kehittamisessa johtamaan joukkuetta, valmen-
tamaan yksiloa seka ohjaamaan oppimista. Tavoitteellisuus ja hyva johtaminen
tuo myos tulosta. Tiimi kuvastaa tyéryhmaa, jolla on yhteinen tavoite. (Kupias,
Peltola & Pirinen 2014.)

Kestavan kehityksen, eettisyyden ja muuttuvien liiketoimintamallien huomioimi-
nen on tarkeaa johtajan tyossa, silla esimerkiksi tyontekijat voivat valita tyopaikan
nailla perusteilla ja sitd odotetaan johtamiselta. Johtaminen vaikuttaa kustannus-
tehokkuuteen ja samaan aikaan tyontekijat ovat suurin voimavara, mutta myos
kuluera. Johtajalla on tarkeaa olla kasitys tehtavien tarkoituksista ja maaritella

tekemisen suunta. (Koppatz & Ruolanto 2017, 160.)

Koskimies (2023) toteaa, etta uusi sukupolvi tarvitsee arvomaailmaltaan sopivia
kaytantoja tyomarkkinoilla. Asenteiden ja johtamistapojen on tarpeen joustaa, mi-
kali oma menestys ammattitaitoisista tyontekijoista halutaan varmistaa myos tu-
levaisuudessa. Koskimies (2023) lisaa, kuinka eraan Malesialaisen vetovoimai-
sen tyopaikan Mindvalleyn toimitusjohtaja Vishen Lakhiani jakoi ajatuksiaan yri-
tyksen menestyksesta Engage Today-seminaarissa. Han kertoi, etta jo rekrytoin-
tivaiheessa tulisi ottaa huomioon yrityksen ja tyontekijan arvojen yhteensopivuus.
Tama varmistetaan seka haastattelussa etta koeajan jalkeen. Lakhiani on myds
luonut Internet-sovelluksen tydntekijoiden arvostuksen osoittamiseen. Sovelluk-
sessa tyontekijat voivat jakaa kiitosta toisilleen. Tama lisaa tyopaikkaonnelli-

suutta.

Koskimies (2023) jatkaa kertomalla, kuinka perinteisen viikkopalaverin sijaan on-
my0s luotu Awesomeness Report- palaveri, jossa jaetaan viikon onnistumisia tai
virheita. Palkitsemiseen on kaytetty keinoa, jossa 10 % yrityksen voitoista jaetaan
tulospalkkiona henkilostolle joka kuukausi. Henkilostdo myos aanestaa, keille tu-
lospalkkiot tulisi maksaa. Myds coaching ja mentorointi on osa Mindvalleyn arki-
paivaa. Lisaksi henkilokohtaiseen kehittymiseen annetaan 5 tuntia jokaisesta 45

tyotunnista ja taman tyontekija voi kayttaa valitsemallaan tavalla.

Osallistava johtaminen on toimintatapa. Yksilokeskeinen johtaminen kohdistuu
johtajiin yksildina, kun taas vuorovaikutusta syntyy tydyhteisdssa kaikkien kes-

ken. Johtaminen siis muodostuu tyoyhteison sosiaalisissa vuorovaikutuksissa.
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Osallistava johtaminen tarkoittaa tyontekijoiden hyvinvointia edistavaa johtamis-
tyylia, jossa tyontekijdille annetaan mahdollisuuksia suunnitteluun ja paatoksen-
tekoon ja sen huomioimiseen. Toisia termeja ovat myos sitouttava johtaminen ja
jaettu johtaminen, joiden yhteisena ajatuksena on johtajuus vuorovaikutteisena
toimintana, joka parantaa hyvinvointia ja tehokkuutta. Osallistavan johtamisen
kaytantoja ovat konsultointi, paatoksenteon hajauttaminen tai valtaistaminen
tydntekijoiden kesken. (Tokkari ym. 2017, 15-16.)

3.4 Santapark Arctic Worldin henkildstotutkimuksen tulokset

Santapark Arctic Worldin henkildstotutkimukseen vastasi 76 henkiléa. Vastaaja-
ryhma koostui eri osastojen kansainvalisista ja paikallisista tyontekijoista ja tutki-
muksen tulokset on ilmoitettu englanniksi (Kuvio 3). Kuvio 3 osoittaa vastaajien
motivaation, jota voidaan tulkita vastausten keskiarvosta viiden eri motivaatioryh-
man mukaan. Tuloksista tuotiin esille ne vastaukset, jotka tukivat opinnaytetyon

aihetta ja kehittamisehdotuksien luomista.

N=78, response rate 73.8%

896‘

9%

16%

M Poor (1- 2.4) Fair (2.5 - 2.9) Satisfactory (3 - 3.4) Good (3.5 - 3.9) M Excellent (4 - 5)
Kuvio 3. Osallistujien motivaatio kyselyyn vastaamisessa
Ensimmainen kysymyssarja koostui kuudesta vaitteesta ja ne liittyivat yrityksen

paamaaraan, identiteettiin, kulttuuriin ja arvoihin (Kuvio 4). Tassa osiossa esitet-

tiin vaitteita siita, keita tyontekijat ovat ja mita he haluavat saavuttaa organisaa-
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tiossa. Kuviosta 4 nahdaan myaos eri varit, jotka toistuvat jokaisessa kysymyssar-
jassa ja kuvastavat vastausvaihtoehtoja: vahvasti eri mielta, eri mielta, ei samaa

eika eri mielta, samaa mielta ja vahvasti samaa mielta.

H Strongly disagree Disagree Meither agree nor disagree Agree M Strongly agree

Core average 4

Core summarises the purpose , identity , culture and values of an organisation : who we are and what
do we want to achieve as an organisation .

3% W 3% 1% 1% W 1% W 5%
\ | \_
8% 9%
4.3 e 4.5 o 3.8
Excellent Excellent Good
%
8%
We do meaningful work at our | am able to act according to the | can see myself working for this
company values and culture of our company company in 2 years' time
o 5% 3% H 4%
\ | | \
"% 18%
™ 3.9 o 3.7 4.0
Good Good Excellent
29% = %
All employees are treated fairly, In our company it is easy to speak QOur company is socially and
regardless of age, race, gender, about any issues without concern environmentally responsible

physical capabilities etc.

Kuvio 4. Tyontekijoiden arvoihin ja paamaarin liittyvia vastauksia

Puolet tyontekijoista oli vahvasti samaa mielta, ettd he tekevat merkityksellista
tyota ja 38 prosenttia nakee itsensa tyoskentelevan saman yrityksen alla viela
kahden vuoden paasta. Yli puolet tyontekijoista oli vahvasti samaa mielta, etta he
tyoskentelevat yrityksen arvojen mukaisesti. Alle puolet kokivat vahvasti, etta
kaikkia tyontekijoita kohdellaan tasa-arvoisesti riippumatta iasta, rodusta, suku-
puolesta tai muista asioista (Kuvio 4). Positiivisen tyonantajakuvan avulla saa-
daan selville, etta yrityksen arvot ovat selkeat ja brandays on ollut onnistunutta
taman mukaan. Tyontekijat kaipaavat toisten huomioimista ja mahdollisuutta pu-

hua avoimesti ongelmista.
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Seuraavassa kysymyssarjassa (Kuvio 5) kasiteltiin johtajuutta ja se koostui kuu-
desta kysymyksesta. Tuloksista nahdaan, etta lahes puolet oli vahvasti samaa
mielta, etta esimiehet toimivat yritysten arvojen mukaisesti ja etta lahiesimies tu-
kee ty6tehtavissa ja niiden onnistumisissa. Kommunikaatio ja toiminta ei ole kui-
tenkaan linjassa eika se ole saanut suuria pisteita (Kuvio 5). Positiivisen tyonan-
tajakuvan mukaan luottamus ja lojaali suhde tyonantajaan on tarkeaa. Lisaksi

esimiehen on tarkeaa motivoida ja vuorovaikutuksen tulee olla selkeaa.

H 1%
|
=) = 3%
) 12%
3.9 w 3.9 4.0
Good Good Excellent
% 2% 34%
Our managers act according to our My immediate manager provides our My immediate manager supports me
company culture and values team with inspirational long-term in succeeding in my tasks
goals
¥ 1\
13%
= 3.8 3.5
Good 20% Good
o 36%
| trust my immediate manager My immediate manager is interested The communication and actions of
in my personal development our managers are aligned

Kuvio 5. Johtajuuden arviointi osana kyselya

Seuraavaksi tyontekijoilta kysyttiin kapasiteeteista. Tulokset olivat positiivisia ja
osoittivat, etta yritys erottuu muista, tydntekijoilla on mahdollisuus tehda sita, mita
he osaavat parhaiten ja etta tydymparistd on turvallinen. Vahan alle puolet oli
samaa mielta, etta heilld on motivaatiota tehda tyota, avainprosessit tukevat toi-
mintaa ja tyovalineet ovat toimivia (Kuvio 6). Tyontekijat arvostavat tyohyvinvoin-
tia, tydymparistda ja avainprosessien selkeytta. Positiivisen tydnantajakuvan

markkinoinnissa voidaan keskittya niihin asioihin, mista tydntekijat ovat kiitollisia.
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W 4% W 3% W 5%
~\ g ¥
1%
© 39 4.1 N 38
Good Excellent Good
™ = 2%
Our company has capabilities that | have daily opportunities to do things | feel motivated and have high energy
differentiate us from other companies that I'm at my best at
W 3% 5% W 4%
= ‘ ‘ s ‘
%
18% o%
3.8 3.8 4.0
Good Good Excellgnt
50% 43% -
Our key processes effectively support | have the equipment and tools My working environment is safe and
our business now and in the future needed to succeed at my work risk free
5% W 3%
% ‘
4.2
Excellgnt

36%

| feel healthy enough to work in my
current position in two years' time

Kuvio 6. Avainprosessit ja kapasiteetit toimintaymparistdossa

Tyontekijoilta kysyttiin myos tavoitteiden asettamisesta ja kehittymisesta. Vahan
vaille puolet oli samaa mielta siita, etta tavoitteet voidaan saavuttaa henkilokoh-
taisella tasolla. Reilusti alle puolet oli kuitenkin samaa mielta siita, etta palautetta
esimiehilta ei tule riittavasti. Lisaksi 24 prosenttia oli vahvasti samaa mielta siita,
etta tunnustusta ei saada tarpeeksi tyosta (Kuvio 7). Positiivinen tydnantajakuva
muovautuu tydntekijakokemusten mukaan ja jos tyontekijat eivat saa tunnustusta
tydsta, voi se kaantya osittain negatiiviseksi tydnantajakuvaksi. Taman takia on
tarkeaa toteuttaa tunnustusta ja tarjota tyontekijdille kehittymismahdollisuuksia

seka ilmaista ne selkeasti.
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i ™
4.0 3.6
Excellent = Gaod
S0% 36%
I am able to achieve my targets | have clear targets and a plan to | get feedback about my work
achieve them regularly
5% W 4% 4% W 5%

™~ N N
¥ 35 39 = 3.7

% 1% %

| receive recognition for doing my As a customer , | would be extremely | am encouraged and supported to
work well satisfied with the quality of products take actions that will improve my
and services of our company personal health and wellbeing

Kuvio 7. Tyontekijoiden tavoitteet ja toiveet

Lopuksi laskettiin viela tydntekijoiden nettosuositteluindeksi (Employee Net Pro-
moter Score). Sillda mitataan tyontekijoiden sitoutumista ja uskollisuutta. Lasketut
pisteet vaihtelevat -100 ja +100 valilla. Kysymys on seuraava: "Kuinka todenna-
koisesti suosittelet (organisaatiota) tydnantajaksi muille? Tyontekijalle tarjotaan
asteikko 0-10 (0 kuvaa ei lainkaan todennakaéista ja 10 erittdin todennakdista).
Vastaukset jaetaan kolmeen ryhmaan: asteikot 0—6 arvostelija, 7—8 passiivinen
ja 9—10 promoottori. Promoottorit ovat uskollisia tyontekijoita, passiiviset neutraa-
leja ja arvostelijat tyytymattomia. Nettosuositteluindeksi mitataan kaavalla ((pro-
moottorien maara- arvostelijoiden maara) / Vastausmaara yhteensa) x100. Hyvat

pisteet ovat yleensa +10-30 valilla. (Thomas 2023.)

Santapark Arctic Worldin pistemaara oli 21 nettosuositteluindeksin mukaan (Ku-
vio 8). Pistemaara on siis hyva ja 49 prosenttia vastaajista on promoottoreita.
Tulokset osoittavat, ettd suurin osa tyontekijoista viihtyy tydpaikassaan ja voisi
suositella sitd myds muille. Tama on tarkeaa positiivisen tydnantajakuvan kan-
nalta. Kun jo olemassa olevat tyontekijat voivat hyvin, voi hyvinvointia heijastaa
myods uusille tyontekijoille. Positiivisen tydnantajakuvan kehittamisessa on tar-
keaa huomioida jo olemassa oleva tieto ja korostaa niita asioita mitka toimivat.
Naita Santapark Arctic Worldilla ovat vahva brandays, kansainvalinen tiivis yh-
teis® ja tydymparistd. Kehittamista tarvitaan palkitsemiseen, toimintatapoihin ja

viestintaan.
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(N = 76, Answer percentage 74%)

49 % Promoters (give a score of 9 or 10)
2 1 28% Detractors (give a score of 0-6)

100 ' +100 24% Passives (give a score of 7 or 8)
Kuvio 8. Tyontekijoiden nettosuositteluindeksi
3.5 Tulevaisuuden matkailun positiivinen tyonantajakuva

Positiivinen tyontekijakokemus vaikuttaa positiiviseen tyoantajakuvaan. Tyonte-
kijoiden odotuksien tulee siis tayttya. Tyonantajan taytyy varmistaa, etta tyonte-
kijalla on mukavaa, tyé on sopivaa ja luovaa, tyoyhteisdé on avoin, tydnkuva on
selked, tydon vaativuus kohtaa palkan kanssa ja etta tyontekija sopii tyotehtavaan.
Lisaksi odotuksia voi ylittaa toiminnan selkeydella, tarjoamalla vaativia tyotehta-
via, luottamalla osaamiseen, perehdyttamalla monipuolisesti ja kohtelemalla

myOs maaraaikaisia tyontekijoita tasavertaisesti. (Kaihua ym. 2020, 15.)

Positiivisen tyonantajakuvan kasvattamiseen liittyy vahvasti myos sosiaalinen
media ja yrityksen maine. Sosiaalisen median kaytté antaa katevat mahdollisuu-
det houkutella uusia tyontekijoita ja etenkin nuoria, jotka sosiaalisessa mediassa
viihtyvat. Sosiaalisen median avulla saadaan myds kanssakaymista tydnantajan
ja tyontekijan valille. EmpAt-malli (interest, social, economic, application, deve-
lopment) on luotu kuvastamaan sita, miten yrityksen maine ja sosiaalinen media
saatelee uuden tydvoiman hakua. Yrityksen on tarkeaa tunnistaa kiinnostus, so-
siaalisuus, talous, haku ja kehitys, jotta markkinointistrategioita voidaan luoda po-

sitiivisen tydnantajakuvan kehittdamiseen. (Hanu, Mensah & Amegbe 2021, 3-4.)

Santapark tekee yhteistydta esimerkiksi Lapin ammattikorkeakoulun kanssa. So-
pimusta on jatkettu ja tavoitteena yhteistyolla on kehittda kestavampia luksus-
matkailun ratkaisuja. Tahan liittyy alueen houkuttelevuuden lisddminen esimer-
kiksi kansainvalisella harjoittelijavaihdolla ja mahdollistamalla opintojen ja tyon
yhdistaminen. Toimitusjohtaja llkka Lankinen myos painottaa kansainvalisen tyo-

voiman saatavuutta. Lapin ammattikorkeakoulun osaamispaallikkd Markku Nissi
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lisaa, etta yhteistyolla luotu Kehitettdva Akatemia-malli tahtaa tyontekijoiden si-
touttamiseen, digitaalisuuden hyodyntamiseen seka Lapin houkuttelevuuden li-

saamiseen. (Lapin ammattikorkeakoulu 2023.)
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

4.1 Kehittamistyo

Santapark Arctic World tarvitsi kehittamisty6ta liittyen uuden henkiléstén houkut-
telemiseen osana strategiatyota ja tdssa voidaan ottaa huomioon positiivisen
tyonantajakuvan keinot ja sen markkinointi. Kyseinen kehittamistyo oli ongelma-
perusteinen eli ryhdyin etsimaan ratkaisua ja kehittamisehdotuksia ongelmaan
laadullisen menetelman kautta. Yritys on myds hakemassa rahoitusta uudenlai-
seen johtamisen strategiaan ja osana tata suunnittelua on tavoite paremmasta
tydnantajakuvasta maailmalle. Yritys tahtda kansainvalisen tydvoiman saatavuu-

teen ja houkuttelevuuteen seka erilaisiin kouluttautumismahdollisuuksiin.

Aihetta kasiteltiin tapaustutkimuksen kautta eli haluttiin ymmartaa syvallisesti ti-
lannetta ja 10ytaa ratkaisu tai kehittdmisehdotuksia. Tarkoitus oli tuottaa syvallista
tietoa tutkimuksen kohteesta eli toiminnasta. Ojalan, Moilasen ja Ritalahden mu-
kaan (2015, 35—108) tapaustutkimuksessa ei vieda muutosta eteenpain vaan sen
avulla luodaan kehittdmisideoita havaittuun ongelmaan. Tapauksen muodostaa
kohderyhma, kuten henkilostd. Tapaustutkimus vastaa kysymyksiin "miten?” ja
"miksi?”. Tapaustutkimuksessa voidaan kayttaa seka laadullisia (kvalitatiivisia)
etta maarallisia (kvantitatiivisia) menetelmia. Tapaustutkimuksessa kaytetaan tie-
donkeruumenetelmana yleensa haastattelua, silla tutkimus liittyy ihnmisten toimin-

nan tutkimukseen.

Hakalan (2022, 22-25) mukaan hyvia opinnaytetyon piirteitd ovat seuraavat

asiat:

¢ Ajankohtainen ja tarkea aihe

o Arkijarkinen itselle ja toimeksiantajalle

e Omaperainen ja idearikas

e Kaytannonlaheinen ja yhteydessa tydelamaan

e Analyyttinen, looginen ja hyodyllinen
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Viime aikoina on uutisoitu paljon tydvoimapulasta ja siihen liittyvistd ongelmista
etenkin matkailu- ja ravintola-alalla. Tapaustutkimuksen kautta tassa opinnayte-
tyossa ymmarrettiin aihetta syvallisemmin ja tarkoitus oli antaa kehittamisideoita
ongelmaan. Jo olemassa oleva henkilostotutkimus oli opinnaytetyon lahtokoh-
tana ja motivaationa selvittaa, mita tyonantajakuva merkitsee ihmisille ja miten
sita voitaisiin markkinoida paremmin. TyoOntekijoista valittaminen ja heille tyopai-
kan "myyminen” on hyddyllistd ja tarkeaa niin arjessa kuin uusissa rekrytoin-
neissa. Naita ajatuksia taydensivat ryhmahaastattelu ja lopulliset tuotokset, joita

kasitellaan seuraavissa kappaleissa.

4.2 Ryhmahaastattelu tiiminvetajille

Kehittamistyossa kaytettiin tiedonkeruumenetelmana laadullista rynmahaastatte-
lua eli fokusryhmamenetelmaa, johon voi osallistua 6—12 henkea. Haastattelun
tarkoitus oli syventaa tietoa aiheesta ja siind oli mahdollisuus tuoda erilaisia na-
kokulmia esille. Lisaksi siina oli rynmadynamiikkaa, joka voi vieda keskustelua
uudelle tasolle. Ryhmahaastattelu tuo arvokasta tietoa ja muiden osallistujien
reagointi lisda mielipiteiden perustelua. Haastattelu aanitettiin, silla se vapautti

tunnelman ja sita voi analysoida jalkeenpain. (Ojasalo ym. 2015, 41, 107-114.)

Ryhmahaastattelun kautta haluttiin tuoda esille kokemuksia, hiljaista tietoa ja
konkreettisia toimia houkuttelevuuden ja tydonantajakuvan kehittamiseen ja nykyi-
siin toimiin. Kokemuksien saaminen itse tyontekijoilta ja viela tarkemmin tiimin-
vetdjilta saavutti tietoa konkreettisista ja tulevista toimista houkuttelevuudessa.
Hiljaista tietoa voi nousta myos esille ja etenkin tutussa ryhmassa asioista voi

keskustella vapaammin.

Laadullisessa menetelmassa tutkija on lahella ja tekee ilmidsta omia tulkintoja.
Tutkimusprosessia tulee kuvata ja perustella tarkasti, silla lukija tekee johtopaa-
toksia talla tavalla luotettavuudesta. Luotettavuutta voi lisata kayttamalla triangu-
laatiota eli tutkimalla iimi6ta eri nakokulmista ja kayttamalla monia tiedonkeruu-
menetelmid. Fokusryhmamenetelmassa asetetaan ensin tavoitteet eli mita tietoa
halutaan saada. Seuraavaksi mietitdan, ketka ovat kohderyhma ja ketka henkilot
ovat hyodyllisia tutkimuksen kannalta. Haastattelussa on tarkeaa menna haasta-
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teltavan ehdoilla. Toteutus kannattaa jarjestaa tyopaikan ulkopuolella, jotta voi-
daan luoda vapautunut ilmapiiri. Sisaisen fokusryhman tyyppi voi olla esimerkiksi
johtoryhma. (Ojasalo ym. 2015, 41, 107-114.)

Puolistrukturoidussa teemahaastattelussa kysymykset laaditaan ennakkoon,
mutta haastattelija vaihtelee niiden jarjestysta tilanteen mukaan. Tata haastatte-
lutapaa voidaan kayttaa esimerkiksi silloin, kun kyseessa on merkitys osallistu-
jalle tai kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksia halutaan analysoida. Haastattelun
tukena voi kayttaa myos esimerkiksi virikkeita kuten kuvakortteja, joiden avulla
voidaan kysya ajatuksia tai ideoita. Haastattelun tulos voidaan syottaa Excel-oh-
jelmaan tilastollista kasittelya varten tai litteroida haastattelun aanittamisen jal-
keen. (Ojasalo ym. 2015, 107-114.)

Ryhmahaastattelu toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna (Liite 2)
tyopaikalla 3.4.2023 klo 15:00-16:30. Haastatteluun osallistui 5 tiiminvetajaa, joi-
den kanssa keskusteltiin positiivisen tydnantajakuvan merkityksesta organisaa-
tiossa seka uusien tyontekijoiden houkuttelevuudessa. Lisaksi haastattelun
kautta haluttiin ymmartaa, mita esihenkilot tekevat positiivisen tyonantajakuvan

eteen omassa tyossaan. Lisaksi tietoperustan faktoja haluttiin vahvistaa.

Haastateltavat valittiin toimeksiantajan suosituksen perusteella. Haastatteluun
osallistujille lahetettiin kutsu ennen haastattelua, jossa ilmaistiin perustiedot, va-
paaehtoisuus, haastattelun kayttotarkoitus ja tietosuojaan liittyvat asiat. Teema-
haastattelu rakennettiin tietoperustan ja henkilostotutkimuksen pohjalta ja haas-
tattelurungon (Liite 2) luomisessa pohdittiin kysymyksia aiheen ja ongelman na-

kokulmasta.

Lisaksi liitteesta 2 nakee jokaisen teeman kohdalla yhden kuvakortin herattele-
maan ajatuksia haastateltavissa ja auttamaan kysymyksiin vastaamisessa.
Haastattelu tapahtui yrityksen kokoustilassa haastateltavien aikataulua kunnioit-
taen. Haastattelun alkuun kaytiin viela kerran lapi opinnaytetyon taustat, tarkoi-
tukset, vapaaehtoisuus ja tietosuojaan liittyvat asiat. Sen jalkeen haastattelua
alettiin kdyda teemojen mukaisessa jarjestyksessa lapi. Lopuksi haastattelusta

tehtiin yhteenvetoa ja osallistujat saivat pienen kiitoksen osallistumisesta. Moni
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haastateltavista jatkoi haastattelun jalkeen omiin tyGtehtaviin. Haastateltavat oli-
vat toisilleen tuttuja ja avointa keskustelua syntyi reilusti. Haastattelu tupla nau-

hoitettiin Word-sovelluksella ja aaninauhurilla tallentamisen turvaamiseksi.

4.3 Ryhmahaastattelun tulokset

Gunther, Hasanen ja Juhila (2023) kertovat, etta aineistoa tulee tarkastella ana-
lyyttisesti ja tehda I0ydOksia teorian ja oman ajatteluna avulla. Laadulliseen tutki-
mukseen liittyy teemoittelu ja se on yksi sisallonanalyysin muoto. Tutkija aloittaa
tutustumalla aineistoon ja se litteroidaan esimerkiksi kirjoittamalla teksti puheeksi
haastattelun aanitteesta. Sen jalkeen tutkija alkaa analysoimaan aineistoa ja etsii
sielta tutkimusongelman kannalta olennaisia asioita. Tekemansa analyysin avulla

tutkija tekee paatelmia suhteessa tutkimusongelmaan.

Ryhmahaastattelusta saatuani aineistoa lahdin purkamaan teemojen avulla. En-
simmaiseksi kirjoitin haastattelun auki ja nostin sielta esille tarkempia asioita liit-
tyen tyonantajakuvaan organisaatiossa seka tyontekijoiden houkutteluun kohdis-
tuneita pohdintoja. Tutkimusongelmaa silmalla pitéden, aineistoa kaytiin lapi use-
amman kerran. Alla olevaan kuvioon (Kuvio 9) on koottu tarkeimmaksi nousseet

asiat ryhmahaastattelusta teemojen mukaisesti.

Teema 3
Teema 2
Tyonantajakuva . Posit !c Mnfn
kasitteena ¥onan aga_ uva
organisaatiossa
Ainutlaatuine V@va_lbrﬁm:li .
n tilaisuus ja = = Jaerilaiset _ - Esimies
Ensivaikutelm e Yrityksen Meine kulkes tydtehtavat parempia Pelposti e ryes
——— tyopai erottuminen brandin o kuin muilla lghestyttava A
g7 “Kerran N e Bréndeja tyéntekija
elamassa tulee erottaa
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Kuvio 9. Ryhmahaastattelun teemoittelu
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4.3.1 Teema 1: Uuden tyontekijan houkuttelu

Ensimmaisena keskusteltavana teemana oli uuden tyontekijan houkuttelu yrityk-
seen ja haastateltavien herattely aiheeseen. Taman teeman avulla halusin herat-
taa ajatuksia houkuttelevasta tyopaikasta ja aiheesta puhuttuunkin paljon omien

kokemusten kautta.

Haastateltavien kanssa ilmeni esimerkiksi ensivaikutelman merkitys houkuttele-
vuudessa (Kuvio 9). Nettisivuja tai sosiaalista mediaa katseltaessa tiedon on ol-
tava helposti saatavilla ja sen on oltava suunniteltua. Ulkomaalaiset tyontekijat
kokevat myOs yleensa tyopaikan ainutlaatuisena, kerran elamassa koettavana
asiana, joten houkuttelevien asioiden korostaminen niin brandissa kuin itse tyo-
tehtavassa on suositeltavaa. Haastateltavat kokivat myds, etta perheomisteisuus
ja mahdollisuus tutustua tydpaikkaan etukateen oli ollut heille houkuttelevaa ja

osatekija tyopaikan valinnassa.

Yksi haastateltavista toi myos esille sidosryhmatyén osaamisen jakamisessa
(Kuvio 9). Matkailualalla voitaisiin jakaa kokemuksia hyvista tyontekijoista erilai-
sissa kanavissa. Tama kasvattaisi yhteistyota, osaamista ja useamman yrityksen
tyonantajakuvaa. Houkuttelevuudessa on myos tarkeaa olla lapinakyva alusta
asti. Rekrytoinnissa voidaan tuoda esille konkreettisia asioita esimerkiksi tyonte-
kijoiden nakokulmasta. Esimerkiksi "hyva tydyhteisd” ei riita enaa houkuttelevuu-

teen vaan asioita taytyy tuoda lapinakyvammin esille.

Hanninen ja Koivumaa (2019) totesivat aiemmin, ettd osaamiseen keskittyminen
ja yrityksen panostus kokonaiskuvaan lisaavat houkuttelevuutta. Haastateltavien
keskuudessa houkuttelevuutta oli syntynyt vahvasta brandista ja yrityksen panos-
tuksesta sen nakyvyyteen. Ensimmaisen teeman kanssa voidaan myds todeta,
etta tyontekijoiden nakokulmat auttavat tuomaan esille houkuttelevuuden konk-

reettisia keinoja kuten sidosryhmatyo tai omat kokemukset.

4.3.2 Teema 2: Tyonantajakuva kasitteena

Toisena teemana kasiteltiin tyonantajakuvaa yleisesti ja se yhdistyi aika nopeasti

my0Os kolmanteen teemaan. Tarkeimpina asioina tydnantajakuvasta nousi esille
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brandin erottumisen tarkeys, lapinakyvyys ja ulkoisen olemuksen nakyminen si-
salle (Kuvio 9). Yrityksen taytyy erottua muista vahvalla brandayksella, silla
maine kulkee yrityksen mukana. Kun vahvaa brandaysta toteutetaan, houkutte-

lee se my0s tyontekijoita, kuten teeman yksi kohdalla todettiin.

Lapinakyvyytta taytyy korostaa ja esimerkiksi erilaisten brandien kanssa on tar-
keaa erottaa ne toisistaan selkeasti, jottei vaarinymmarryksia tule. Houkuttele-
vuudessa voitaisiin myos korostaa erilaisia tydmahdollisuuksia erilaisten bran-

dien kanssa selkeammin (Kuvio 9).

Ulkoisen olemuksen taytyy nakya myaos sisalle pain. Talla viitattiin haastateltavien
kesken siihen, etta se mita tuodaan ulos, taytyy viestia myos sisélle ja toteuttaa
prosessien mukaisesti (Kuvio 9). Jos esimerkiksi halutaan tuottaa luksuspalve-
luja, on tarkeaa kiinnittaa tyontekijdiden osaamisessa tahan huomiota. Kommu-
nikaatio nousi myos vahvana esille. Tiiminvetajat olivat sita mielta, etta tata taytyy
parantaa, jotta prosessit sujuvat selkedmmin. Jokaisen talossa tyota tekevan tay-

tyy tietda, kehen otetaan yhteytta eri tilanteissa.

Chhabra ja Sharma (2014, 2—-3) kertoivat myds aiemmin vaiheet tydnantajakuvan
luomiseen. Arvolupauksen tekeminen, sen markkinointi ja markkinointi sisalle
pain. Haastateltavien vastaukset tukevat tata ja selkea arvolupaus taytyy myos
tehda positiivisesta tydnantajakuvasta. Sita taytyy myods markkinoida lapinaky-

vasti niin sisalle kuin ulos.

4.3.3 Teema 3: Positiivinen tydnantajakuva organisaatiossa

Tietoperustassa todettiin, ettd tydnantajan taytyy varmistaa tyontekijan muka-
vuus. Tyo on sopivaa ja luovaa, tyoyhteisd on avoin, tydnkuva on selkea, tyon
vaativuus kohtaa palkan kanssa ja etta tyontekija sopii tyotehtavaan. Lisaksi odo-
tuksia voi ylittda toiminnan selkeydella, tarjoamalla vaativia tyotehtavia, luotta-
malla osaamiseen, perehdyttamalla monipuolisesti ja kohtelemalla myds maara-

aikaisia tyontekijoita tasavertaisesti. (Kaihua ym. 2020, 15.)
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Kolmannesta teemasta puhuimme pitkaan. Aikaisempien teemojen perusteella
todettiin, etta yrityksella on vahva brandi, mutta ne tulee erottaa, jotta tyontekijoi-
den houkuttelu ja esimerkiksi rekrytointi helpottuu (Kuvio 9). Yritys erottuu lisaksi
hyvilla eduilla, kuten asunnon tarjoamisella ja yhteisdllisella toiminnalla. Paran-
nusta haluttaisiin sesonkitydlaisten kuljetusmahdollisuuksiin tyon puitteissa. Pu-
huimme myo0s palkitsemisesta ja sita toteutetaan tiiminvetajien puolesta jo hyvin
esimerkiksi kuukauden tyontekija palkinnolla. Tahan ja muuhun motivointiin 10y-
tyisi kuitenkin lisaa keinoja kuten aktiviinen palaute osastojen valilla, myyntipro-

viikat tai lisaa yhteisollista toimintaa.

Osaamiskartoitukseen oli haastateltavien edellisissa tydpaikoissa ollut hyvia kei-
noja (Kuvio 9). Uusien tyontekijoiden taitoja ja osaamista tdissa ja tydn ulkopuo-
lella oli kartoitettu laajasti ja naista oli luotu yhteinen kansio. Tassa kansiossa
kaikki oli ollut tallessa ja osaamista oli voitu hakea yrityksen sisalla esimerkiksi
yksittaisiin tapauksiin tai urakehitykseen ja uusiin rekrytointeihin. Lopuksi tote-
simme haastateltavien kanssa, etta kaikkeen edella mainittuun ja muihin asioihin
panostaminen kasvattaa sitoutumista ja esimerkiksi talla tavoin vanhat tyontekijat
saataisiin my0Os ensi sesongille toihin. Tama kasvattaisi esimerkiksi osaamisen

kerryttamista ja laadukasta asiantuntevaa palvelua vieraille.

4.3.4 Teema 4: Tiiminvetajan vastuu ja mahdollisuudet

Neljas teema keskittyi tiiminvetajiin (Kuvio 9). Haastateltavat toivat esille hyvia
piirteita tiiminvetajassa kuten helposti Iahestyttava, samalla tasolla oleva, osallis-
tava ja kehittyva. Tiiminvetajan tulee olla lahestyttava, mutta esimerkiksi tyo ja
vapaa-aika tulee erottaa toisistaan. Tiiminvetaja on myds tyontekija ja osallistuu

paivittaisiin asioihin eika tyoskentele etaalla.

Tiiminvetaja osallistaa ja jakaa vastuuta (Kuvio 9). Haastateltavat totesivat, etta
tata tapahtuu esimerkiksi vastaanotossa selkeasti, silla hankalia paikkoja tulee ja
tydntekija on ensisijainen kontakti. Muissa tyotehtavissa on tarkeaa luoda tehta-
via ja yksi haastateltavista sanoi myos, etta joskus tyontekijat tekevat asioita pyy-
tamattakin. Tiiminvetaja myos kehittaa itseansa yrityksen tavoitteiden ja proses-
sien mukaisesti. Turhaa tietoa ei ole olemassa. Tahan vetosivat aiemmin myds

Kupias, Peltola ja Pirinen (2014) sanomalla, etta itsensa kehittdminen on tarkeaa
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aina, jotta voi johtaa tyontekijoita. Tiiminvetajan on myos tarkeaa luoda osaston
kulttuuri, jossa voi olla oma itsensa, mutta siella patee myos saannot. Yhteinen

tyopaikkakulttuuri kasvattaa motivaatiota ja huokuu myos ulospain.

Haastateltavat totesivat myds, etta panostaminen pieniin asioihin on tarkeaa (Ku-
vio 9). Oli se sitten suklaapatukka paivaa piristamaan tai hauska viesti What-
sAppissa, nama kaikki merkitsevat. Muilta osastoilta toivottaisiin palautetta vuo-
rovaikutteisesti. Uskon itse, etta tahan vaikuttaisi muiden tyotehtaviin tutustumi-

nen ja talla tavalla yhteisollisempi toiminta.

4.3.5 Johtopaatokset

Tehdyn haastattelun mukaan voidaan todeta, etta tekoja positiivisen tydnantaja-
kuvan ja houkuttelevuuden eteen tehdaan, mutta niita ei ole mietitty syvemmin
vaan ne tapahtuvat enemman arkisissa teoissa. Tyonantaja- ja tyontekijakoke-
mus on jokaiselle henkilokohtainen, mutta yhdessa sita suunnittelemalla saatai-

siin houkuttelevuutta nostettua ja lisda positiivisia kokemuksia.

Kuten haastattelustakin voidaan todeta, haastateltavien kokemukset perustuvat
enemmankin omiin kokemuksiin ja merkitsee myos tyonantajakuvan kehittami-
sessa. Avointa keskustelua ja lapinakyvyytta tulee luoda kaikella tasolla, jotta
omasta toiminnasta ja ihmisten kokemuksista ollaan tietoisia. Tama ryhmahaas-
tattelu oli esimerkki siita, kuinka ajatuksia voidaan herattaa. Kysymykset (Liite 2)
herattivatkin haastateltavia tarkastelemaan omaa toimintaa tiiminvetajan nako-

kulmasta.

Ryhmahaastattelu tuki jo olemassa olevaa henkilostotutkimusta ja syvensi ym-
marrysta konkreettisista toimista ja tietoisuudesta positiivisen tyonantajakuvan
merkityksesta. Lisaksi ryhmahaastattelun kautta saatu tieto taydensi tietoperus-
taa ja antoi yrityksen nakokulmaa houkuttelevuuden keinoista. Samalla saatiin
myOs innovatiivisia keinoja houkuttelevuuteen ja paivittaiseen positiivisen tyon-
antajakuvan mukaiseen tyohon. Tyon tavoitteen kautta ryhmahaastattelussa tuo-
tiin esille konkreettisia houkuttelevuuden keinoja kuten sidosryhmatyo, rehelli-

syys tai palkitseminen.
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Kasitys tyosta ja ihmisten arvoista on muuttunut. Enaa ei riita pelkka tyopaikkail-
moitus, vaan yritysta taytyy aktiivisesti tuoda esille ja brandata, jotta houkuttele-
vuus sailyy. Lisaksi sidosryhmatyota tulee tuoda nakyvasti esille, jotta tydnhakijat
menneisyydessa, nykyhetkessa ja tulevassa nakevat tyonantajakuvan kaikki

puolet selkeasti.

4.4 Aineistojen ja menetelman luotettavuus

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan mukaan (2012, 6—7) tutkimus on eettisesti
hyvaksyttavaa ja luotettavaa, kun se on noudattanut hyvaa tieteellista kaytantoa.

Lahtokohtia tahan ovat:

Rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus raportoinnissa ja arvioinnissa

o Kriteerien mukaiset tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmat
e Muiden tutkijoiden huomiointi ja asianmukaiset viittaukset

e Tutkimuksen suunnittelu ja raportointi

e Sopiminen oikeuksista, periaatteista, vastuista ja velvollisuuksista

osapuolten kesken
e Tietosuoja on otettu huomioon tutkimusorganisaatiossa

Tyon tietoperusta rakennettiin [ahteiden avulla suunnitellusti hyodyntaen ohjeita.
Dokumentoinnin laatu ja rehellisyys varmistettiin yhteistydssa toimeksiantajan
kanssa ja varmistettiin, etta tietoihin on viitattu oikein. Menetelma valikoitiin ai-
hetta tukien ja siitd keskusteltiin toimeksiantajan kanssa. Henkildstotutkimusta
analysoitiin siita saatujen tietojen perusteella ja sen analysointia vietiin eteenpain
ryhmahaastattelun avulla. Ryhmahaastattelu rakennettiin ohjeiden mukaan ja

anonymiteettia kunnioittaen.

Lisaksi ryhmahaastattelua luodessa otettiin huomioon eettiset saadokset. Ojasa-
lon, Moilasen ja Ritalahden mukaan (2015, 48) kehittdmisen kohteena olevien
ihmisten taytyy tietaa, mita tutkija on kehittdamassa ja mitka ovat toiminnan koh-
teen tavoitteet sekd mika on osallistujien rooli. Todellisia vastauksia saadaan

yleensa silloin, kun vastaajia ei yksildida ja heidan nimettomyytensa taataan.
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Suostumuksen saamisessa voidaan painottaa, ettd osallistujat ovat vaikutta-
massa organisaation toiminnan kehittamiseen. Edella mainitut asiat ilmaistiin
osallistujille. Ryhmahaastattelu nauhoitettiin ja haastattelusta tehtiin yhteenveto
teemojen mukaisesti. Haastattelu nauhoitettiin puhelimella ja poistettiin litteroin-

nin jalkeen.

Kaikki aineistot olivat kaytettavissa omien salasanojen takana ja olin varmistanut
tietoturvan muun muassa turvaamalla koneen vahvoilla salasanoilla. Ryhma-
haastattelussa henkilotiedot jatettiin pois ja tuloksia kasiteltiin yleisella tasolla
seka anonyymisti. Lisaksi tutkija voi kerata ja tallentaa aineiston itse tai se voi-
daan saada organisaatiolta. Omistamisesta tulee sopia organisaation kanssa.
(Tietoarkisto 2023.) Henkildstotutkimuksen tuloksia kasiteltiin sovitusti ja muun
muassa aineistojen avoimet vastaukset jatettiin pois tunnistettavuuden takia

tassa opinnaytetyossa.

Kaikille osallisille oltiin [&pinakyvia koko prosessin ajan muun muassa tiedon ke-
ruun kayttotarpeen tai anonymiteetin kanssa. Valmis opinnaytetyo jaa Theseuk-
seen ja toimeksiantajalle kaytettavaksi. Luotua aineistoa opinnaytetyossa voi-

daan kayttaa toimeksiantajan tuleviin projekteihin.

Ryhmahaastattelu menetelmana oli toimiva prosessissa ja etenkin henkildstotut-
kimuksen jalkeen nain sen parhaimpana menetelmana aikataulun puitteissa.
Tyopaja tyyppinen ratkaisu olisi ollut myos hyva, mutta tuntien tyokaverit, sain
enemman irti haastattelumuodossa. Pystyin valmistautumaan itse paremmin ja
johdattelemaan keskustelua eteenpain. Taman jalkeen aineisto syntyi luonnos-
taan ja sita oli myds helppo purkaa teemojen avulla. Aineistoja oli toisaalta joskus
hankalakin kasitella ja kirjoittaa auki, silla omat mielipiteet olivat myos vahvana
mielessa. Loppujen lopuksi tietoperusta, henkilostotutkimus ja haastattelu tukivat

toisiansa muodostaen monipuolisen kokonaisuuden.
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5 KEHITTAMISEHDOTUKSET TYONANTAJAKUVAAN

5.1 TOWS-analyysi tydnantajakuvan tukena

TOWS-analyysi (Taulukko 2) toimi kehittdmisehdotuksien rakentamiseen.
TOWS-analyysista ilmenee positiivisen tydnantajakuvan kehittdmisen eri puolet
ja kuinka vahvuuksiin, heikkouksiin, mahdollisuuksiin ja uhkiin keskittyminen aut-
taisi kehittamaan houkuttelevuutta ja mitd keinoja tahan voisi kayttaa. TOWS-
analyysin tekoon hyoédynnettiin henkilostétutkimuksen ja ryhmahaastattelun tu-
loksia. Analyysi tukee ja rakentaa kokonaiskuvaa ongelmasta ja selvittda, mita
voitaisiin tehda paremmin tulevaisuudessa. Analyysin tarkoitus oli myds tiivistaa
huomioon otettavat asiat alan toimijoille, jotta positiivisen tydnantajakuvan kehit-

tamista voidaan miettia omassa yrityksessa.

Taulukko 2. Santapark Arctic Worldin TOWS-analyysi
TOWS-ANALYYSI TYONTEKIJOIDEN HOUKUTTELEMISESTA SANTAPARK ARCTIC WORLDISSA

HEIKKOUDET (W)

-tunnustuksen osoittaminen
tyosta

-kommunikaatio johdon ja
tyontekijoiden valilla

-avoin keskustelukulttuuri

VAHVUUDET (S)

-vahva brandi ja arvot

-erilaiset kohteet ja
tyomahdollisuudet
-sosiaalinen Ja ymparistollinen
vastuullisuus

MAHDOLLISUUDET (0O) UHAT (T)
-laajempi kansainvalinen -tydvoiman tarjonnan
kiristyminen

tyoymparisto
-tyonantajabrandays laajemmin
-tyontekijoiden osallistaminen
-tyovalineiden parantaminen

-hallituksen saantely
-uudet kilpailijat markkinoilla
-resurssipuutteet

SWOT-analyysi sopii moneen tilanteeseen, kun on tarpeen kartoittaa kokonaisti-
lanne jostakin asiasta. Tilannetta voi kartoittaa esimerkiksi koko yrityksen toimin-
nasta tai jostakin osa-alueesta. Periaatteena analyysin teossa on, etta neljaan
ruutuun listataan asiaan liittyvat vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat.
Analyysia voi myos pidemmalle TOWS-analyysilla, jossa hydédynnetaan SWOT-
analyysissa tehtyja havaintoja ja miten niilla voitaisiin kehittda toimintaa yhdiste-
lemalla SWOT-analyysin heikkouksia, vahvuuksia, mahdollisuuksia ja uhkia

(eoppimispalvelut 2018.)
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Henkildstotutkimuksen tuloksien perusteella alettiin rakentamaan ensin SWOT-
analyysia. Vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia tarkasteltiin tyon-
tekijan houkuttelevuuden nakokulmasta. Ryhmahaastattelun ja henkilostotutki-
muksen perusteella syntyi paatelmia, joiden avulla kehittdmisideoita luotiin tau-
lukkoon (Taulukko 2). Taulukko rakennettin Canva-ohjelman avulla (Canva
2023).

TOWS-analyysiin (Taulukko 2) on koottu ryhmahaastattelun ja henkildstotutki-
muksen kautta ilmenneita kehittamisehdotuksia, joilla tyontekijoita voitaisiin hou-
kutella paremmin. Kehittamisehdotukset liittyvat yrityksen sisaisiin prosesseihin
ja vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat kasittelevat asiaa laajemmin ja

pohjustavat toimenpiteiden luomista.

Kuvion 4 kautta oli aiemmin ilmennyt vahva yrityksen arvokasitys ja tyontekijoi-
den kaipaus huomioimisesta seka mahdollisuudesta puhua ongelmista. Ryhma-
haastattelun kautta esille nousi vahva brandi, mutta taas lapinékyvyyden kehitta-
minen. Tahan on TOWS-analyysissa (Taulukko 2) luotu toimenpiteiksi avoimen
keskustelukulttuurin luominen seka esihenkildiden kanssa sisaisten prosessien
tarkistus. Tyontekijat keskustelevat muiden ihmisten kanssa ja yrityksen taatessa
avoin ja valittava keskustelukulttuuri, voi sana levita ja tydopaikka kuulostaa hou-
kuttelevalta. Lisaksi kun esimiehet tietavat, mita tyontekijat ajattelevat, pystyvat

he auttamaan tyontekijoita ja kehittamaan myos itseansa palautetta saadessa.

Kuvio 5 taas osoitti sen, ettd esimiehet toimivat yritysten arvojen mukaisesti ja
lahiesimies tukee tyotehtavissa ja niiden onnistumisessa. Parannusta tarvitaan
kuitenkin kommunikaatiossa ja motivoinnissa. Haastattelun kautta ilmeni, etta tii-
minvetajat toteuttavat osallistavaa johtamista omassa tydossaan, mutta palautetta

tarvittaisiin vuorovaikutteisesti.

TOWS-analyysin (Taulukko 2) toimenpiteitéd ovat osaamiskartoitukset ja selkeat
prosessit ja keskusteluyhteys johdon, esimiesten ja tyontekijoiden valilla. Osaa-
miskartoitusten avulla selvitetdan osaamisen yleinen taso seka ydinosaaminen
ja silla selvitetdan tulevaisuuden vahvuudet. Jo osaamiskartoitusta tehdessa

tyonantajan ja tyontekijan valille syntyy yhteys sekda mahdollisuus keskustella
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prosessien toimivuudesta. Organisaatiossa on tarkeaa selvittdéa osaaminen, jotta
prosessitkin paranevat tata kautta. Kun osaamisen selvittamisesta ollaan |a-
pinakyvia, voi esiin astua jopa piilevaa osaamista. Motivaatiota syntyy myos

osaamisen tunnistamisesta ja sen hyodyntamisesta.

Kuvio 6 kertoi, etta yritys erottuu muista kilpailijoista ja tyontekijoilla on mahdolli-
suuksia tehda sita, mita he osaavat parhaiten. Avainprosessien selkeys auttaa
tyontekijoita ja yritysta viemaan toimintansa viela pidemmalle. Haastattelu myos

korosti ainutlaatuista tydymparistoa, erilaisia tydmahdollisuuksia ja etuja.

TOWS-analyysissa (Taulukko 2) tuodaan esille toimenpide naiden asioiden ko-
rostamiseen ja se on vahva tydnantajabrandays ja esimerkiksi markkinointisuun-
nitelma tyonantajakuvaan. Tyonantajabrandayksessa voidaan tuoda esille
TOWS-analyysissa esitettyja positiivisia asioita ja keskustella yrityksessa nega-
tiivisista asioista. Houkuttelevuudessa voidaan keskittya vahvaan ja erottuvaan
brandiin, erilaisiin tydmahdollisuuksiin, sidosryhmatyohon, kansainvaliseen tyo-
ymparistdoon, osallistavaan johtamiseen ja tyontekijaan yksilona. Naihin asioihin
keskittyminen tyontekijan nakokulmasta voi houkutella yha enemman tyonteki-

jOita ja kasvattaa positiivista tydonantajakuvaa.

5.2 4P-malli houkuttelevuuden keinona

Kun analyysia kokonaistilanteesta on kartoitettu, voidaan siirtyd seuraavaan vai-
heeseen eli positiivisen tydnantajakuvan markkinointiin. Tietoperustassa todettiin
aiemmin 4P-mallin hyddynnettavyys esimerkiksi rekrytoinnin tukena, joka osal-
taan auttaisi myos houkuttelevuudessa. Kuviosta 10 loytyy malliesimerkki 4P-
mallin mukaan, jossa tuodaan esille asioita, mita yritys voisi konkreettisesti ko-
rostaa tyontekijoille markkinoinnissa. Valitsin malliesimerkiksi toimeksiantajan
kohteen, Santaparkin, johon tarvitaan sesongille paljon tydntekijoita erilaisiin tyo-
tehtaviin. Mallin tekoon on hyddynnetty Canva- ohjelmaa ja tiedot perustuvat ryh-
mahaastattelun tuloksiin sekd omiin kokemuksiin yrityksessa ja matkailualalla.
4P-malli tukee ryhmahaastattelun konkreettisia toimia ja selventaa, mihin voi-

daan keskittya asioiden korostamisessa.
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Kuvio 10. 4P- malli tyontekijoille markkinoimisen tukena

SOSIAALINEN MEDIA

Kuvioon 10 on koottu 4P-mallin mukaan tuote eli maanalainen luola tyopaikkana,
hinta eli esimerkiksi palkka ja edut seka muut tyon kustannukset, paikka eli saa-
vutettavuus seka markkinointi eli tydpaikan promoaminen. Lisaksi Santaparkin
logon alle on luotu alustava tydnantajalupaus. Santaparkia voitaisiin korostaa tyo-
paikkana ainutlaatuisena ja erilaisena kohteena. Tama tuli ilmi myos ryhmahaas-
tattelussa. Kohteita taytyy erottaa vahvasti toisistaan ja identifioida viela selke-
ammin. Santaparkia voitaisiin korostaa myos tyon merkityksellisyyden seka etu-
jen kautta. Tyd on normaalista poikkeavaa seka tyontekijoiden vastuulla on luoda
taianomaista tunnelmaa. Lisaksi etuihin on panostettu ja esimerkiksi suomen kie-
len kurssi tarjoaa kansainvalisille tyontekijoille mahdollisuuden kehittaa itseansa.

Ryhmahaastattelussa tuli myos ilmi, etta kurssi on ollut mahtava lisa.

Houkuttelevuutta lisda myos selkea kuvaus tydsta ja hinnan kautta nakeekin (Ku-
vio 10) kuinka selkeasti ilmaistu hinta voi kasvattaa mielikuvia ja odotuksia tydsta.
Palkkauksen ilmaisu, vastuu ja mahdollisuudet voivat kasvattaa lapinakyvyytta ja
motivaatiota jo alusta asti. Ryhmahaastattelussa todettiin myds Iapinakyvyyden
tarkeys prosesseissa. Santaparkin kanssa kannattaa myds nostaa esille moni-
puoliset tyotehtavat ja niiden ominaisuudet. Olit sitten tonttu, jadprinsessa, sii-
vooja, huoltomies tai joulupukki on tyotehtavat monipuolisia ja houkuttelevia.
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Kuviosta 10 nakee myos saatavuuteen liittyvia asioita. Santapark sijaitsee kulku-
yhteyksien paassa ja esimerkiksi kimppakyyteja on jo harjoitettu. Ryhmahaastat-
telussa kuitenkin todettiin, etta tahan tarvitsee muutoksia, jotta tyontekijoiden
kulku myds jatkossa tyOpaikalle on helppoa. Etatydmahdollisuutta tyon luonteen
vuoksi ei ole suurimmaksi osaksi tyotehtavissa, mutta tatakin tarkeampaa on ko-
rostaa helppoutta tyopaikalla. Isot pukuhuoneet, tyopaikkaruokailu tai mahdolli-

suus rauhoittua tauolla ovat vetovoimatekijoita.

Markkinointi on aloituspiste huomion herattamiselle. Tarkeda on tehda itsensa
nakyville mahdollisemman monessa paikassa ja 4P-mallin avulla voidaankin
suunnitella markkinointia (Kuvio 10). Santaparkin nettisivuilla voisi olla esimer-
kiksi tyontekijablogi, josta saisi lisatietoa erilaisista tyotehtavista ja tydyhteisosta
ylipdataan. Tama nakyisi myos asiakkaille, mutta se voisi kasvattaa houkuttele-
vuutta myos asiakkaiden keskuudessa. Kun asiakkaat nakevat tyontekijoiden in-
nostuksen ja hyvinvoinnin voi se olla myos heille paatos valita juuri kyseinen yri-
tys. Sisaisesti voitaisiin kasvattaa my0s LinkedInin tarkeytta ja sielta 16ytyisi hel-
posti esimerkiksi tyontekijoiden tiedot ja taidot osaamiskartoitusta varten. Sosi-
aaliselta medialta ei voi myoskaan valttya ja siella voitaisiin esitella esimerkiksi
tyontekijoita, paivittaista tydarkea ja vaikka jarjestaa kyselytunteja/ livestriimeja

uusille tyontekijoille, jotka saavat kysya vanhoilta tyontekijoilta kysymyksia.

Tybantajalupaus voidaan sisallyttdd myos 4P-malliin ja se onkin tarkein lahto-
kohta sisaiselle ja ulkoiselle viestinnalle (Kuvio 10). Taman luomiseen voidaan
kayttaa tyontekijoiden kokemuksia ja tassa tapauksessa loinkin itse tyonantaja-
lupauksen Santaparkille omien nakemysten mukaan. Naen itse Santaparkissa
ainutlaatuisen tilaisuuden ja yhteison tehda t6ita seka saada kokemuksia niin vie-
raiden kuin muiden tyontekijoiden kanssa. Kaikilla edella mainitsemillani keinoilla
voidaan luoda innovatiivinen ja massasta poikkeava tyonantajakuva ja se onkin

tarkeaa nykypaivan tydmaailmassa.
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6 POHDINTA

Opinnaytetyon tehtavana oli kuvata ratkaisuja tydvoimapulan ongelmiin tyénan-
tajakuvan kautta ja sitd, miten matkailualan houkuttelevuutta voidaan parantaa.
Laajempana tavoitteena oli selvittaa, miten uusia tyontekijoita voidaan houkutella
paremmin hakemaan tyohon ja mika vaikutus positiivisen tyonantajakuvan kehit-
tamisella on houkuttelevuuteen. Tyossa tuotiin siis esille kehittamisehdotuksia

houkuttelevuuden lisd@dmiseen positiivisen tydnantajakuvan avulla.

OpinnaytetyOssa aloitettiin tie kohti tavoitteita tietoperustan rakentamisella seka
toimeksiantajan henkilostotutkimuksen analysoimisella. Naiden jalkeen ryhma-
haastattelun kautta saatiin laajempaa tietoa. Kehittamisehdotuksiksi rakentui
TOWS-analyysi seka konkreettinen markkinoinnin nakokulma, jotka yhdessa li-
saavat houkuttelevuutta positiivisen tydnantajakuvan lahtokohdilla. Tyonantaja-
kuva on oleellinen osa yrityksen toimintaa, mutta se ei tule viela vahvasti ilmi
esimerkiksi houkuttelevuudessa. Tietoperustaa tyonantajakuvasta |6ytyi paljon,
mutta matkailun nakdkulmasta kuitenkin vahemman. Yleista tietoperustaa ai-
heesta voidaan kuitenkin soveltaa myos matkailualaan ja se olisi myos suotavaa,
silla matkailualalla tarvitaan uusia keinoja tyonantajakuvan kehittamiseen, jotta

alan houkuttelevuus sailyy.

Tietoperusta on luotettavaa monipuolisten ja kielisten lahteiden kautta, jotka tu-
kevat toisiansa. Onnistuin luomaan hyvan tietoperustan, joka etenee vaiheittain
selkeasti kohti lopputulemaa. Tein paljon toita tietoperustan luomiseen, jotta ai-
hetta pystyisi rajaamaan selkeasti ja joka tukee oman tyon aihetta. Olen myds
kiitollinen saamastani henkilostotutkimuksesta, joka edesauttoi tyota seka tuki ai-
hetta. Ryhmahaastattelu onnistui hyvin ja teemahaastattelu muotona oli sopiva
ratkaisu. Teemat auttoivat keskustelussa ja haastateltavien pohdinnassa ja sy-
ventavaa tietoa sain paljon haastateltavilta. Mietin myos tyOpajatyyppista ratkai-
sua, mutta teemojen avulla sain enemman irti haastateltavista ja teemojen kautta

aineistoa oli helppo analysoida jalkeenpain.
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Aiheeni oli moniulotteinen ja henkilostotutkimus seka haastattelu auttoivat rajaa-
maan aihetta viela enemman. Haastattelun kautta sain myos konkreettisia kei-
noja ja mielipiteita houkuttelevuuden parantamiseen. Jalkeenpain ajateltuna olisi
ollut myods hyva haastatella itse yrittajia, mutta toisaalta tiiminvetajilta sai tietoa
niin esimiehen kuin tyontekijan nakokulmasta seka paikallisen etta kansainvali-

sen henkilon nakokulmasta.

Tutkimuksen tuloksia voidaan pitaa luotettavana. Haastateltavien maara oli so-
piva, mutta toki ryhmahaastattelussa voisi olla enemmankin osallistujia. Tahan ei
muiden ehdotettujen haastateltavien aikataulut valitettavasti sopineet. Olen eri-
tyisen tyytyvainen haastattelun tuloksiin, silla keskustelua syntyi paljon ja koko-
naisuudessaan haastattelu tuki tietoperustaa seka tuotoksien luomista. Tyonte-
kijoiden ajatukset ja esimerkiksi TOWS-analyysi heijastavat toisiansa. Liséksi ha-
lusin tuoda viela jotain konkreettisempaa ja uskon, etta 4P-malli hahmottaa, mi-
ten houkuttelevuutta voisi parantaa ja miten tyontekijoille voidaan myos markki-
noida eri nakokulmasta. 4P-mallia ei ole vield kaytetty kovin paljoa rekrytointiin,

ja tama on yksinkertainen tyokalu osana houkuttelevuuden parantamista.

Opinnaytetyoni toimii hyvin keskustelun avaajana positiiviseen tydnantajakuvaan
keskittymisesta ja jatkokehittamismahdollisuuksia aiheeseen olisi viela paljon.
Tyoni esittelee positiivista tydnantajakuvaa ja matkailutyon luonnetta laajasti
seka mita keinoja naiden kasitteiden avulla on houkuttelevuuden lisdamiseen.
Tyoni toimi myos itselleni loistavana oppimiskokemuksena ja etenkin motivaa-
tiona tehda hyvaa esihenkilotyota tulevaisuudessa. Tuloksia voidaan hyddyntaa
keskusteluun, asian tuominen esille on tarkeaa seka aihe vaikuttaa jokaiseen ih-

miseen alalla.

Keskustelua voi herattaa esimerkiksi markkinoinnin keinot houkuttelevuudessa.
On tarkeaa tajuta, etta tydntekijat rakentavat alaa ja ilman heita, ei mydskaan olisi
matkailijoita. Suunnitelma tyontekijan houkuttelemiseen ja kiinnostuksen yllapita-
miseen olisi suotavaa. Matkailualan tyontekijana koen myas, etta aihe on tarkea
jokaisen osapuolen kannalta. Opinnaytetydn ideoista voi ottaa oppia niin yrittaja,
kuin tyontekija. Tarkeda on tunnistaa jokaisen voimavarat kokonaisuudessa ja

oma motivaatio tydnantajakuvan yllapitamiseen.
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Tulevaisuudessa voisinkin tutkia ja toteuttaa lisaa esimerkiksi osallistavaa johta-
mista omassa tyossani. Lisaksi voisin hyodyntaa opinnaytetyossa tuotuja keinoja
esimerkiksi rekrytoinnissa. Kuten ryhmahaastattelussakin todettiin, lapinaky-
vyytta tarvitaan alusta asti ja olisikin tarkeaa ottaa suurennuslasin alle tydnanta-

jakuva yrityksissa ja miten se heijastuu niin sisaisesti kuin ulkoisesti tyontekijdille.

Opinnaytetyoprosessi oli tiivis, mutta motivaation avulla selvisin siitd hyvin. Aihe
on myo0s ajankohtainen ja esimerkiksi keskustelut tdissa auttoivat minua eteen-
pain ja sain uusia ajatuksia koko matkan varrella. Siita kiitos kaikille tyokavereille.
Prosessi opetti ajanhallintaan, tutkimuksen tekemiseen, suunnitteluun, kirjoitta-
miseen ja yhteistydohon. Vaikeaa oli erottaa olennaista tietoa epaolennaisesta
seka aiheen rajaaminen. Suurin oppi oli kuitenkin itseensa luottaminen ja omien
paatosten tekeminen. Kouluverkosto auttoi myds paljon ja esimerkiksi ryhman
tekemassa WhatsApp-ryhnmassa sai paljon vertaistukea. Toiden vuoksi en mo-
neen ohjaustapaamiseen paassyt mutta oppimismateriaalit olivat kultaakin kal-

limpia.

Lopuksi toivon, etta opinnaytetyoni herattaa keskustelua seka, etta pystyn itse
valjastamaan opitut asiat kayttoon omalla tyouralla. Tyoni opetti sen, kuinka
laaja-aihe on kyseessa ja tahan vaikuttaa vahvasti ihmisten toiminta. Tarkeim-
maksi tekijaksi nykyhetkessa ja tulevaisuudessa muodostuu kuitenkin heraami-
nen ongelmaan seka positiivisen tyonantajakuvan merkityksen tunnistaminen.
Kun nama asiat on tajuttu, voidaan siirtya suunnitteluun seka konkreettisiin toi-

miin, joissa lahtokohtana on tyontekijan houkuttelu.
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Liite 1. Matkailun osaajaprofiili- tulevaisuuden sesonkiosaaja

JOUSTAVA SESONKIOSAAJA

Tulevaisuuden sesonkiosaaja fybskentelea
joustavast useamman eri iydnantajan
palveluksessa poko samanakaisest
tytitilanteen vaihdellessa tai en vuoden-
aikpina sesongin mukaan. Han motivoituu
tytn vaihieleveudesta ja useamman &n
alan asiantunijuudesta. Sesonkiosaaja
oppii mislellasn uutta ja osaa soveltaa
osaamistaan eri dlanteisiin. Han ei

TYGNANTAJAN TERVEISET

Meilld on tanola fedid rettynd alkana
vuodesta, fofioin i tehdaan.
Kokemuksemme mukaan feintekydr, jola
on kaksi tal rseampi sadnnalinen
fhytinaniaja en sesonkeind, oval

Ahkera ja tythtn fartiuva henkilt pidetddn
falossa.

yhistdmdha heonantajia, saa lotua
itselieen ympdrvuoiisen fydn.

TEHTAVAN RISUT JA RUUSUT

# Kun on monta fydnantajaa, paases
«ehittémaan osaamistaan usealle eni alalle.

- Epavarmus tulevasta. Sesonkitydn woi
1ahda mahdollisuwstens tai hassteensa.

REKRYTOINTITARVE

Sesonkikausien aikana tydvoimapula on
sun sesonkapainottedsilla alodla. Tartiuva
ja oma-aloitieinen tekyd saa toia.

SESONKIOSAAJALTA TULEVAISUUDESSA VAADITTAVA
OSAAMINEN

ITSENSA JOHTAMINEN JA OSAAMISEN TUNNISTAMINEN

Tulevaisuuden sesonkiosoojo on joustovg momosoo)o, joka sopeutuy vaivarta en
tydyhieisdihin ja tydnteon tapaitin, Han tuntes vahvast oman csaomisensa, joka
mehdallisten uuden fypon Mytymisen jo useamman tehtdvdn vhaistémizen.

Joustavuus tyon sesonkiluonteisuudessa: tyovuont j& tyobehtsn st

Paineen- ja epdvarmuudensietokyky

Oman osaamisen, vahvuuksien seka myds kehittamiskohtien tiedostaminen
Kyky myyda ja markkinoida omaa osaamista

Tehokas verkostofuminen

KEHITTAJAASENNE JA DIGITAIDOT

Tulevalsuuden sesonkiosoojo pykli kehitamidn ceaomistoon ja lSytamdan sille alng
wusio soveliamisen fopoja jo paikkaja, Dighvilinest cvart luonnollinen osa
sesonkicsaajon osaonisto.

» Ammattitaidon yllapito ja oman wiminnan kehitaminen

» Mopea ja motivoitunut uusien asioiden omaksuminen

» Innostuneisuus vusien asioiden kokeiluun

» Kiinnostus e aloista ja tehtavista seka niiden yhdistamisesta

» Digiwalineiden hallinta ja uusien valineiden nopea omaksuminen

TiMI- JA VUOROVAIKUTUSTAIDOT

Tulevaisuuden sesankiasoajo faimil fehokkoasti osong en tydvhteisdjoon. Haneltd
annistuu seka itsendingn etta timityd, Asiokoskohtoamisissa sesankiosog)o on lisnd jo
kiirsividliinan ajoittaiseste kineastd huclimatte

s Kyky isendiseen seka timitydhon
» Asiakkaan kohtaamisen ja kuuntelemisen taito

MONIKULTTUURISUUSOSAAMINEN JA KIELITAITO

Tulevaisuuden sesonkiosagjo funtes ari kultfuurien enfyispiiftest jo osoa foimio riiden
rmukaan, Han haliitses englannin kielen ja muiden kelten perusterta,

s Erilaisten kulttuurien tuntemus, kuten tavat, arvot ja uskonto

« Englannin kielen taito osana jokapdivaista fyata
= Muiden kisfien osaaminen katsotaan eduksi
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Liite 2 1(5). Ryhmahaastattelun runko

Ryhmahaastattelu/Group interview

Santapark Arctic World 2023 (Santapark Oy)

Liite 2 2(5). Ryhmahaastattelun runko

Teema 1/Theme 1-

Uuden tyontekijan

houkuttelu, tempting

new employee o

* Lammittelykysymys, warm up # }
guestion: Mika sai sinut valitsemaan
nykyisen tydpaikkasi? What made you -
to choose your current workplace?

« Mitka asiat kiinnostavat uudessa
tyopaikassa? What are the things that
attractin the new job ?

+ Mitka ovat tdman organisaation
vahvuudet houkuttelevassa

tyopaikassa ? What are the strenghts
in this organization’s attractiveness?

Kuva 1:/Picture 1: solutionist999 (Team of 8 white 3d people | Openverse) CC BY =NC 2.0
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Liite 2 3(5). Ryhmahaastattelun runko

Teema 2/Theme 2-
Tyonantajakuva
kasitteena, what is
employer branding ?

« Mitad tydnantajakuva merkitsee
sinulle? What employer branding
means to you ?

« Mitéd asioita tahan sisaltyy ? What
is included in this ?

Kuva 2:/Picture 2: solutionist999 (7338843 m | Openverse) CC BY-NC 2.0
Liite 2 4(5). Ryhmahaastattelun runko

Teema 3/Theme 3-Positiivinen
tyOnantajakuva
organisaatiossa, Positive

employer branding in the
organization . S i ,

- —
¢ Miten koet positiivisen -/ M

tyonantajakuvan ndkyvyyden
yrityksessa talla hetkelld ? How do

you see positive employer branding A

currently in the organization ?

* Miten positiivista tydnantajakuvaa
voisi kehittda yrityksessa ? How you |
think that organization could

develop positive employer branding
2

Kuva 3:/Picture 3: solutionist999 (3d white man with brain and
heart. Choice concept. | Openverse) CC BY-NC 2.0
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Liite 2 5(5). Ryhmahaastattelun runko

Teema 4/Theme 4-

Tiiminvetdjan vastuu ja mahdollisuudet
tyonantajakuvan kehittamisessa, team leader
respansibilities and chances in developing employer
branding

* Miten voisit pitdd ylla ja kehittda positiivista
tyonantajakuvaa omalta osaltasi arjessa? How you
could maintain and develop positive employer
branding on a daily basis?

* Onko sinulla resursseja tédhan ? Do you have
resources for this ?

Kuva 4:/Picture 4: solutionist999 (3d people working together to place word plan | Openverse) CC BY-NC 2.0
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