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Nykypaivan nopeatempoisessa ja jatkuvasti kehittyvassa lilketoimintaymparistossa

vuokratyontekijoista on tulossa organisaatioille yha tarkeampi voimavara. Vuokratyo tarjoaa
tyontekijalle joustavuutta ja vaihtelua, mutta tyonantajana toimivalle henkilostopalvelualan
yritykselle se tuo haasteita hallita ja kehittaa tyontekijakokemusta. Tyovoiman saatavuuden
ja pysyvyyden kannalta on tarkeaa, etta tyonantajat pystyvat tunnistamaan ja vaikuttamaan

positiivisesti.

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena oli ymmartaa tyontekijakokemuksen ja
arvon muodostumista vuokratyontekijoiden tyosuhteissa. Tyontekijakokemuksen ja arvon
muodostumista tarkasteltiin tassa tyossa vuokratyontekijoiden nakokulmasta. Taman
tutkimuksellisen kehittamistyon tavoite oli luoda malli, jonka avulla opinnaytetyon

kautta sitouttaa vuokratyontekijat tyonantajaansa pidempiaikaisesti. Taman tutkimuksellisen
kehittamistyon merkitys korostuu erityisesti pandemia-ajan jalkeen, kun tyovoiman saatavuus
on ollut erittain haasteellista hotelli- ravintola- ja catering-alalla. Etatyon yleistymisen myota
my0s monipaikkaisesti tyota tekevien maara kasvaa eri toimialoilla. Monipaikkaisesti tyota
tehdessa tyonantajat kohtaavat samat haasteet kuin vuokratyosuhteessa, eli tyonantaja ei

tyontekijakokemuksen muodostumiseen.

Kehittamistyo toteutettiin yhdelle Suomen suurimmista henkilostopalvelualan toimijoista.
Toimeksiantaja rekrytoi ja vuokraa tyovoimaa kaikille toimialoille. Hotelli-, ravintola- ja
catering toimiala on toimeksiantajan suurin toiminta-ala liikevaihdollisesti mitattuna.

Tyon tietoperustassa keskityttiin luomaan kokonaisvaltainen kuva majoitus- ja
ravitsemisalasta tyollistajana, nopeasti muuttuvasta tyoelamasta ja vuokratyosta yhtena
tyonteon muotona, tyontekijakokemuksen muodostumiseen vaikuttavista ulottuvuuksista seka
arvon muodostumisesta vuokratyota tekevalle tyontekijalle.

Tyo toteutettiin laadullisen tutkimuksen menetelmin ja tutkimuksellisen kehittamisen
lahestymistavaksi valittiin palvelumuotoilu. Palvelumuotoilun prosessimallina kaytettiin
British Design Councilin tuplatimanttia. Tyontekijaymmarrysta kerattiin haastatteluiden
avulla. Haastatteluiden pohjalta keratty tieto kiteytettiin empatiakarttojen ja persoonien
avulla. Kiteytetyn tyontekijaymmarryksen avulla pystyttiin kuvaamaan kattavasti
vuokratyontekijoiden palvelupolku. Kehittamistyossa vuokratyontekijoita ja toimeksiantajan
henkilostoa osallistettiin yhteiskehittamisen ideointityopajaan, jonka avulla saatiin tuotettua
kehitysehdotuksia palvelupolun kuvauksessa tunnistettuihin kehittamiskohteisiin.

Opinnaytetyon tuloksena nimettiin viisi teema-aluetta, joita kehittamalla toimeksiantaja
pystyy parantamaan vuokratyontekijoiden tyontekijakokemusta. Toimeksiantajan on tyon
tulosten pohjalta mahdollista tehda myos tyontekijakokemuksen kehittamiseen liittyvia
strategisia valintoja ja poisvalintoja ottaen huomioon yrityksen strategian ja liiketoiminnan
kannalta merkittavimmat teema-alueet.

Asiasanat: tyontekijakokemus, vuokratyo, hotelli-, ravintola ja catering ala, palvelumuotoilu
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In today's fast-paced and constantly evolving business environment, temporary workers are
becoming an increasingly important resource for organizations. Temporary work provides
employees with flexibility and variety, but for staffing companies acting as employers, it
brings challenges in managing and enhancing the employee experience. For the sake of
workforce availability and retention, it is crucial for employers to identify and influence the
specific factors that positively impact the employee experience.

The purpose of this research and development work was to understand the formation of the
employee experience and value in the relationships of temporary workers. The study focused
on the perspective of temporary workers. The goal was to create a model that enables the
client of this thesis to better meet the expectations of temporary workers and thereby foster
long-term commitment. The significance of this research and development work is
particularly emphasized post-pandemic, when workforce availability has been extremely
challenging, especially in the hotel, restaurant, and catering industry. With the increasing
prevalence of remote work, the number of individuals working in multiple locations is growing
across various industries. When working in multiple locations, employers face similar
challenges as in temporary employment, as they cannot directly influence all factors that
contribute to the formation of a comprehensive employee experience.

The development work was carried out for one of the largest personnel service providers in
Finland. The client recruits and leases workforce for all industries, with the hotel, restaurant,
and catering sector being the client’s largest business area in terms of revenue.

The theoretical foundation of the work focuses on creating a comprehensive picture of the
accommodation and catering industry as an employer, the rapidly changing working life,
temporary work as one form of employment, the dimensions influencing the formation of the
employee experience, and the formation of value for the temporary worker.

The work was conducted using qualitative research methods, and service design was chosen
as the approach for research and development. The British Design Council's Double Diamond
model was used as the service design process model. Employee understanding was gathered
through interviews, and the information collected from interviews was condensed using
empathy maps and personas. With the condensed employee understanding, the service path
of temporary workers could be comprehensively described. In the development work,
temporary workers and the client's personnel were involved in a co-development ideation
workshop, through which development suggestions were generated for the identified areas for
improvement in the service path description.

As a result of the thesis, five thematic areas were identified that, when developed, enable
the client to improve the employee experience of temporary workers. Based on the results of
the work, the client can also make strategic choices and exclusions related to the
development of the employee experience, taking into account the most significant thematic
areas for the company's strategy and business.

Keywords: employee experience, agency work, hospitality industry, service design
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1 Johdanto

Liike-elamassa asiat kehittyvat ja muuttuvat tana paivana nopeasti. Nykyinen kehityssuunta
muuttaa yritysten prioriteetteja yha enemman kohti ihmisiin keskittymista ja inhimillisyyden
lisaamista organisaatioihin. (Morgan 2017, 21.) Viela 1900-luvun alussa, valmistavan teollisuu-
den aikakaudella, tyontekijat olivat yrityksille lahes yksinomaan resurssi, jota tarvittiin manu-
aaliseen tyohon, fyysisesti raskaisiin tehtaviin. Tyota tehtiin paljon ja tyoolosuhteisiin ei kiin-
nitetty huomiota. Noin sata vuotta sitten teollisuudessa alettiin panostaa tuottavuuteen. Ko-
koonpanolinjojen myota tyotehtavat muodostuivat hyvin rajatuiksi, yksitoikkoisiksi ja toistu-
viksi. Vasta tietotyon maaran kasvaessa 1980-luvulla, alettiin kiinnittaa huomiota tyontekijoi-
den sitouttamiseen, silla tyontekijoilta vaadittiin tiettya osaamista ja sen loytyminen ei ollut
enaa itsestaan selvaa. Tana paivana puhutaan paljon tyossa viihtymisesta ja tyontekijoiden
motivaatiosta. Yritykset haluavat tehda tyontekijoistaan onnellisia ja sitoutuneita tyohon.
Tyontekijoiden motivaation, viihtymisen ja sitoutumisen tiedetaan vaikuttavan suoraan myos
asiakaskokemukseen. (Korkiakoski, 2019, 22.)

Newman (2012, 96) toteaa kaavan olevan yksinkertainen; yrityksen tulee huolehtia tyonteki-
joistaan, niin nama huolehtivat yrityksen asiakkaista. Yhteys tyontekijakokemuksen ja asia-
kaskokemuksen valille syntyy seuraavien mekanismien avulla. Ensinnakin organisaation tyon-
tekijat vastaavat isosta osasta asiakaskokemuksesta. Kyvykkaat, motivoituneet ja tyytyvaiset
tyontekijat palvelevat asiakkaita paremmin. Tyytyvaiset asiakkaat puolestaan sitoutuvat yri-
tykseen ja tuottavat nain enemman euroja. Esimerkiksi kaupan alalla ja matkailu- ja ravin-
tola-alalla, jossa tyontekijat ovat paivittaisessa vuorovaikutuksessa suoraan asiakkaiden
kanssa, on selvaa, etta yhteys tyontekija- ja asiakaskokemuksen valilla on positiivinen. Edella
mainituilla aloilla jopa 60 prosenttia asiakaskokemuksesta selittyy tyontekijakokemuksella.
(Huhta & Myllyntaus 2022, 23.)

Matkailu- ja palveluala on yksi nopeimmin kasvavista toimialoista maailmanlaajuistesti seka
tyollistajana etta taloudellisilla mittareilla mitattuna. Euroopan alueella toimialalla on arvi-
oitu olevan noin 2,3 miljoona yritysta. Matkailu- ja palvelualan on arvioitu tuottavan 380 mil-
joonaa tyopaikkaa vuoteen 2027 mennessa. Haasteina on tunnistettu kasvavat ongelmat loy-
taa ja houkutella alalle osaajia, jotka pystyvat vastaamaan asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin.
Asiakkaiden vaatimukset palveluiden laatua kohtaan nousevat, silla tarjontaa matkustuksen,
majoituksen, tapahtumien ja ravintolapalveluiden osalta on lahes rajattomasti. Sosiaalinen
media ja sen asiakkaille tarjoama mahdollisuus antaa palautetta avoimesti eri sivustoilla ovat
tehneet toimialasta haavoittuvan. Tana paivana on vaikea loytaa oikeita tekijoita, jotka kyke-
nevat tuottamaan asiakkaiden toiveet tayttavaa palvelua. Tyontekijat ovat parhaimmillaan ja

tuottavat parasta asiakaspalvelua silloin, kun he itse kokevat tyytyvaisyytta tyohonsa.



Yritysten tehtavaksi jaa tehda aktiivisesti toita sen eteen, etta tyontekijat olisivat tyytyvai-
sia. (Gehrels 2019.)

Korkiakoski (2019, 22) toteaa, etta organisaatiot ovat siirtyneet asiakkaan aikakaudelle 2010-
luvulla ja etta tana paivana, yli kymmenen vuotta myohemmin, idea asiakkaan aikakaudesta
elaa edelleen vahvana. My0s Saarijarvi ja Puustinen (2022, 14) kertovat markkinatalouden
evoluution ohjanneen yritysten valisen kilpailun painopistetta kohti nimenomaan asiakaskoke-
musten valista kilpailua. Asiakkaiden odotukset organisaatioiden tuottamia palveluita kohtaan
ovat muuttuneet voimakkaasti ja samalla myos tyontekijoiden odotukset tyonantajia kohtaan
muuttuvat. Yritykset ovat nykyaan tilanteessa, jossa kilpailu asiakkaista on jo pitkaan ollut
kovaa, mutta nykyaan kilpailua kaydaan myos tyontekijoista. Tyontekijoiden osalta kilpailua
ei ratkaista palkkauksella, vaan yritysten on kiinnitettava huomiota yrityskulttuuriinsa ja ar-
voihinsa. Organisaatioiden tulee pysahtya tarkastelemaan millaisia kokemuksia ne tarjoavat
tyontekijoilleen. (Korkiakoski 2019, 23.)

Asiakaskokemukseen liittyvaa tutkittua tietoa on tana paivana tarjolla runsaasti. Tyontekija-
kokemuksen osalta aihe on alkanut nousta enemman pinnalle vasta 2010-luvun puolivalissa.
Huhta ja Myllyntaus (2022, 49) kertovat kirjassaan esimerkin monella saralla edellakavijaor-
ganisaatio Airbnb:n vaihtaneen juuri tuohon aikaan yrityksen henkilostojohtajan tittelin muo-
toon Global Head of Employee Experience. Lahempana 2020-lukua vastaavia nimikemuutoksia

on tullut enemmankin.

Tyontekijakokemukseen liittyvia osa-alueita kuten johtaminen tai yrityskulttuuri, on tutkittu
laajasti jo pitkaan. Tyontekijakokemus ja sen kehittaminen on puolestaan jaanyt organisaa-
tioissa asiakaskokemuksen jalkoihin. Toisaalta tama on ymmarrettavaa, silla liiketoiminta on
perustavanlaatuisesti asiakkaiden varassa. Kun yritys haluaa parantaa asiakaskokemustaan, se
usein aloittaa systemaattisen kehitystyon myos tyontekijakokemukseen panostamisen osalta.
Prosessina kehitystyo ei sen kohderyhman huomioon ottaen juurikaan erotu, eli yritys pystyy
hyodyntamaan samoja oppeja keskittyessaan tyontekijakokemuksen kehittamiseen, kuin mita

se on hyodyntanyt kehittaessaan asiakaskokemusta. (Huhta & Myllyntaus 2022, 52.)

Tama tutkimuksellinen kehittamistyo tehtiin hyodyntaen laadullisen tutkimuksen menetelmia.
Laadullisessa tutkimuksessa keskitytaan kohderyhman subjektiiviseen kokemukseen tietysta
aihepiirista (Juuti & Puusa 2020,9). Tassa tyossa haluttiin selvittaa syvemmin tyontekijakoke-
muksen muodostumisen ilmiota vuokratyontekijaryhman nakokulmasta. Tutkimuksellisen ke-
hittamistyon lahestymistavaksi valikoitui palvelumuotoilu. Palvelumuotoilu pohjaa muotoi-
luajatteluun ja on ihmislahtoinen kehittamisen lahestymistapa, joka on erikoistunut asiakas-
ja tyontekijakokemusten seka palveluliiketoiminnan ihmislahtoiseen kehittamiseen (Koivisto,

Saynajakangas & Forsberg 2019, 34).



1.1 Tyoelama murroksessa

Julkisessa keskustelussa tyoelaman todetaan olevan murroksessa. Tyypilliset, pitkat ja yhta-
jaksoiset tyosuhteet ovat jaamassa historiaan, ja palkkatyo on pirstaloitumassa lyhyiksi pat-
kiksi ja projekteiksi. Nama tekijat lisaavat yrittajyytta. (Poyria 2017, 14.) Taloudessa tapah-
tuvan rakennemuutoksen, palvelualojen kasvun, yritysten kansainvalistymisen ja kilpailun ki-
ristymisen seka kasvavien kustannuspaineiden myota myos tyosuhteiden luonne ja ehdot
muuttuvat (Poyria 2017, 26).

Organisaatiot ovat aiemmin voineet luottaa ajatukseen, etta ihmisten taytyy tyoskennella
siella. Tyontekijoilla on kuluja, laskuja maksettavana, perhe huolehdittavana ja asioita, joita
he haluavat ostaa. Organisaatioilla on ollut tarjota tyopaikkoja, joita ihmiset ovat tarvinneet
turvatakseen toimeentulonsa ja kattaakseen kulut. Edella kuvattu on ollut perinteinen tyon-
antajan ja tyontekijan valinen suhde, jossa organisaatioilla on ollut kaikki valta. (Morgan
2017, 17.)

Nykyaikaisella modernilla johtamisella on 100-vuotias kehitys takanaan. Viela tana paivana
tyopaikoilla vaikuttavat johtamistavat, jotka juontavat juurensa 1800-1900-lukujen taittee-
seen. Frederick Taylor loi taylorismiksi kutsutun lilkkeenjohdon menetelman, jonka tarkoituk-
sena oli kehittaa tyontekijoista mahdollisimman tehokkaita. Taylorismissa tyontekijoiden aja-
teltiin olevan vain tuotantoyksikoita ja menetelmaan kuului, etta valta siirrettiin tyonteki-
joilta organisaation johdolle. Taylorismi jatti perinnoksi ajatuksen, etta organisaation johto

tietaa henkilostoa paremmin, miten tyot tulisi tehda. (Huhta & Myllyntaus 2022, 126.)

1920-luvulla USA:ssa kehitettiin ensimmaiset henkilostolle suunnatut asennetutkimukset. Nai-
den tutkimusten tavoitteena oli selvittaa, miten tyontekijat suhtautuivat johtoon ja organi-
saation yleisiin kaytantoihin. Vasta 1970-luvulla alkoi organisaatioissa syntya tarve ymmartaa
paremmin tyontekijoita ja miten he kokivat tyonsa ja tyopaikkansa. (Huhta & Myllyntaus
2022, 126.) 2000-luvulla tyontekijoiden hyvinvointi alkoi kiinnostaa organisaatioita uudella
lailla. Sita kehitettiinkin vahvasti hyvinvoinnin nakokulmasta kasin, ei ongelmalahtoisesti.
Tyotyytyvaisyydesta siirryttiin tyon imun kasitteeseen ja sen merkitykseen tyontekijoiden si-
touttamisessa. (Huhta & Myllyntaus 2022, 129.)

2010-luvulle tultaessa asiakaskokemustyo oli kasvanut jo merkittavasti. Se oli osa useiden or-
ganisaatioiden menestysta ja yleisesti haluttiin alkaa hyodyntamaan samoja tyokaluja tyonte-
kijoiden kokemusten kehittamisessa. Organisaatioissa on tullut aika huolehtia tyontekijoista
tyontekijalahtoisesti. (Huhta & Myllyntaus 2022, 129.)

Savaspuro (2023) toteaa, etta tyoelaman murrosta ajaa talla hetkella kolme trendia, jotka
ovat vaeston ikaantyminen, tyovoima- ja osaajapula seka tyohon liittyvien asenteiden muut-

tuminen. Kaikki edella mainitut ilmiot ovat olleet olemassa jo ennen pandemia aikaa, mutta



pandemia kiihdytti niiden vaikutuksia ennennakemattomalla tavalla. Savaspuron (2023) mu-
kaan tyon murroksen suurin voima ovat tyontekijat itse. Tyontekijoilla on tana paivana enem-
man valtaa kuin koskaan teollistumisen jalkeisen ajan historiassa. Tata valtaa kaytetaan palk-
kaneuvotteluihin, oman tyonkuvan muokkaamiseen, kouluttautumiseen ja kehittymiseen.
Tyontekijat haluavat maarittaa, miten heita johdetaan ja millainen tyokulttuuri on hyvaksyt-

tavaa.

Osaajapula ei ole koskaan ollut ankarampaa. Pyrkiessaan houkuttelemaan ja pitamaan par-
haat osaajat, organisaatioiden on siirryttava luomasta tyopaikkoja, joissa he olettavat ihmis-
ten olevan, luomaan organisaatioita, joissa ihmiset todella haluavat olla. Voimme todeta,

etta elamme tyontekijoiden aikakaudella. (Morgan 2017, 17.)

Morgan (2017, 18) toteaa, etta organisaatioilla on kolme teemaa, jotka muodostavat heidan
lilkketoimintansa: raha, materiaalit ja ihmiset. Nykymaailmassa mika tahansa yritys voi kopi-
oida toisen toimijan liiketoimintamallin, niiden tuottamat tuotteet tai tarjoamat palvelut.
Yksi asia, jota organisaatiot eivat voi kopioida, ovat ihmiset. Siksi voidaankin todeta, etta lh-

miset ovat yrityksen suurin kilpailuetu.

Tyon tekemisen muodot ovat nykyaan monipuoliset ja pirstaloituneet. Yrittajyys ja sen erilai-
set muodot ja vuokratyo lisaantyvat ja etatyon yleistyessa, tyon tekemisen paikat monipuolis-
tuvat. (Hanni, Kettunen & Tahtinen 2022, 5.) Tulevaisuudessa tyovoiman kayttotapojen en-
nustetaan muokkaantuvan siten, etta kokoaikaiset ja pysyvat tyosuhteet korvautuvat osa- ja
maaraaikaisilla tyosuhteilla. Tama johtaa siihen, etta tyosta tulee epavarmempaa ja lyhyet
tyosuhteet yleistyvat (Poyria 2017, 26). Epatyypillisesta on toisin sanoen tulossa tyypillista
(Gaily 2022, 9). Tulevaisuuden tyomarkkinassa on tapahtumassa merkittavia muutoksia. Valta-
osaan naista muutoksista vaikuttaa digitalisaation ja robotiikan nopea kehittyminen seka glo-
balisaatio. Muutosten myota osa taman paivan ammateista tulee haviamaan, mutta samaan
suudessa on tyypillista, etta tyourat koostuvat useammasta tyosta ja ammatista. (Henkilosto-
ala 2023.)

Viime vuosina tyontekijakokemuksen kasite on saanut merkittavaa huomiota kriittisena teki-
jana tyontekijoiden sitoutumisen, tuottavuuden ja pysyvyyden parantamisessa. Yuokratyonte-
kijoiden tyontekijakokemus on kuitenkin saanut vahemman huomiota tieteellisessa kirjallisuu-
dessa. Tama on erityisen tarkeaa hotelli- ja ravintola-alalla, jossa vuokratyontekijoita kayte-
taan yleisesti vastaamaan vaihtelevaan kysyntaan ja sesonkipiikkeihin. (MaRa 2022.) Siponen
ja Miettinen (2012) toteavat, etta tyontekijan sitoutuminen on tarkeaa ajatellen seka yksilon
hyvinvointia etta toisaalta organisaation suoriutumista menestyksekkaasti. Vuokratyolle omi-
nainen piirre on Siposen ja Miettisen esittelema kolmoissidos, joka muodostuu tyontekijan,

tyovoimaa vuokraavan yrityksen ja tyovoimaa kayttavan organisaation valille. Tutkimuksen
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mukaan vuokratyontekijat sitoutuvat voimakkaammin tyovoimaa kayttavaan yritykseen, kuin
tyonantajana toimivaan henkilostopalveluyritykseen. Tarkeaksi edistajaksi sitoutumisen osalta
on aiemmassa tutkimuksessa todettu kokemuksen yhdenvertaisesta kohtelusta vuokrahenki-

loston ja vuokrahenkilostoa kayttavan organisaation oman henkiloston valilla.
1.2 Tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoitus ja tavoite

Keikkaluontoinen tyo tarjoaa tyontekijalle joustavuutta ja vaihtelua, mutta tyonantajalle se
tuo haasteita hallita ja kehittaa tyontekijakokemusta. Tyovoiman saatavuuden ja pysyvyyden
osalta olisi tarkeaa, etta tyonantajat pystyvat tunnistamaan ja vaikuttamaan omalla toimin-

kemukseen vaikutetaan.

Aiempaa tutkimustietoa tyontekijakokemuksesta vuokratyontekijoiden osalta loytyi todella
niukasti ja tasta syysta se valikoitui taman opinnaytetyon aiheeksi. Vuokratyon yleistyessa
tama varmasti tulee muuttumaan. Talla hetkella tutkimus on keskittynyt alustatalouden luo-
miin keikkatyomahdollisuuksiin, mutta niissa asetelma on erilainen, eli tyota tekeva ei valtta-

matta ole tyosuhteessa tyon toimeksiantajaan vaan tyollistaa itsena yrittajana.

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena on tutkia ja selvittaa henkilostopalvelu-
yritysten keinoja sitouttaa vuokratyontekijoita pidempiaikaisiin tyosuhteisiin tunnistamalla
vuokratyontekijoiden tyontekijakokemukseen ja arvonmuodostukseen liittyvia tekijoita. Opin-
naytetyossa selvitetaan, mitka ovat tarkeimmat ja vuokratyontekijoille eniten arvoa tuottavat
tekijat, jotka vaikuttavat tyontekijakokemukseen vuokratyontekijoiden nakokulmasta ja mi-

ten tyonantaja voisi kehittaa omaa toimintaansa parantaakseen naita tekijoita.

Taman tyon tarkoitus on tarkea ja ajankohtainen myos laajemmalti tarkasteltuna. Tassa
ajassa tyonteon monipaikkaisuudesta johtuen, myos niissa tyosuhteissa, joissa tyo tehdaan
suoraan yhdelle tyonantajalle, tulee miettia keinoja, joilla tyonantaja pystyy vaikuttamaan
myonteisesti tyontekijakokemukseen ja nain sitouttamaan tyontekijansa paremmin. Tama voi
auttaa tyonantajia houkuttelemaan ja pitamaan kiinni taitavista ja motivoituneista vuokra-

tyontekijoista, mika puolestaan voi parantaa yrityksen tulosta ja mainetta.

Tyon tavoitteena on selvittaa, miten tyon toimeksiantajana toimivan henkilostopalveluyrityk-
sen olisi mahdollista kehittaa hotelli-, ravintola- ja catering toimialalla tyoskentelevien vuok-
ratyontekijoiden tyontekijakokemusta. Opinnaytetyon tavoitteena on myos antaa kaytannon
kehitysehdotuksia toimeksiantajalle.
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2  Tietoperusta

Opinnaytetyon tietoperustassa kasitellaan kehittamistyohon liittyvia keskeisia konteksteja,
kuten matkailutoimialaa, henkilostopalvelualaa, vuokratyota, kokemusta ja sen muodostu-
mista, tyontekijakokemusta, tyontekijaymmarrysta ja arvon muodostumista. Tietoperustan
tavoitteena on antaa lukijalle kokonaisvaltainen kuva tyontekijakokemuksen muodostumisesta
ja sen kehittamiseen liittyvista tekijoista. Tietoperustassa kuvataan myos matkailutoimialaa
tyollistajana ja toimialalla yleisesti kaytossa olevaa tyollistamisen muotoa, vuokratyota. Ar-

von muodostusta tarkastellaan vuokratyontekijan kontekstissa.

2.1  Matkailutoimiala tyollistajana

Matkailutoimialat muodostivat ennen korona pandemiaa, vuonna 2019, Suomen bruttokansan-
tuotteesta yhteensa 2,7 prosenttia. Matkailutoimiala muodostuu paasaantoisesti majoitus- ja
ravitsemistoiminnasta, mutta myos henkiloliikenne-, ohjelmapalvelu-, matkanjarjestaja- seka
vuokraus- ja leasingtoiminnasta. Edella mainituilla aloilla tyoskenteli vuonna 2019 154 000
henkiloa, joka on 5,8 prosenttia kaikista tyollisista. Matkailutoimialalla tyypillisia tyontekemi-
sen muotoja on osa-aikatyo ja vuokratyo. Epasaannolliset tydajat ja vuorotyo on myos toi-
mialalla tyypillista. Vuonna 2019 lahes puolet majoitus- ja ravitsemistoimialojen palkansaa-
jista teki osa-aikatyota. Vuokratyosuhteessa alojen palkansaajista oli kuusi prosenttia palkan-

saajista. (Matkailutoimialan tyollisyys muuttuvassa toimintaymparistossa 2022,5.)

Koronan vaikutus matkailutoimialan tyovoimapulaan

Matkailutoimialan herkkyys toimintaympariston muutoksille tuli koronapandemian myota ko-
rostetusti esille (Matkailutoimialan tyollisyys muuttuvassa toimintaymparistossa 2022,13). Eri-
tyisesti osaavan tyovoiman saatavuus toi haasteita matkailutoimialalle jo ennen koronapande-
miaa, mutta pandemia aikana toimialaan kohdistetut rajoitukset ja niiden mukana tullut epa-
varmuus sai aikaan viela entista suuremman tyovoimapulan. (Matkailutoimialan tyollisyys
muuttuvassa toimintaymparistossa 2022, 45). Matkailu-, majoitus-, ravintola- ja vapaa-ajan-
palvelualan seka niihin liittyvan hyvinvointipalvelualan yrittajien ja tyonantajien edunvalvoja
ja tyomarkkinajarjesto arvioi, etta pandemia-aikana alalta lahti yli 25 000 tyontekijaa (MaRa
2021).

Matkailutoimialan tulevaisuuden nakymat

MaRa ennustaa, etta palvelualojen painoarvo tyollistajana kasvaa. Tyomarkkinat ovat koko
2000-luvun olleet rakennemuutoksen kourissa ja saman kehityksen arvioidaan jatkuvan edel-
leen. Samaan aikaan kun tyopaikkoja on vahentynyt muilta aloilta, palveluihin ja palvelu-

aloille on puolestaan tullut lisaa tyopaikkoja. (MaRa 2021.)
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Matkailutoimiala tarjoaa tyontekijoille monipuolisia mahdollisuuksia, mutta alan toimijoiden
ja yrittajien on syyta tulevaisuudessa kiinnittaa huomiota tyon veto- ja pitovoimaan, kuten
tyooloihin ja -hyvinvointiin seka esihenkilotyohon. (Matkailutoimialan tyollisyys muuttuvassa

toimintaymparistossa 2022,5.)
2.2  Epatyypilliset tyosuhteet

Epatyypillisiksi tyosuhteiksi luokitellaan esimerkiksi keikka-, vuokra-, kausi-, patka- ja osa-
aikatyo. Suomessa on talla hetkella yli 180 000 keikkatyota tekevaa tyontekijaa. Esimerkkina
luku muualta maailmasta; Iso-Britanniassa keikkatyotatekevia henkiloita on yli 1,8 miljoonaa.
Talouden nakokulmasta esimerkiksi Yhdysvalloissa vuonna 2019 kaikkien keikkatyota tekevien
panos talouteen oli yli 1,2 miljardia dollaria. Tulevaisuudenkuva maailman talousfoorumin ar-
vioiden mukaan on, etta vuoteen 2027 mennessa jopa 60 % koko maailman tyovoimasta tulee
olemaan osa keikkataloutta. Voimme todeta, etta epatyypilliset tyosuhteet ja esimerkiksi
keikkatyo ovat varsin nykyaikainen tapa tehda tyota ja muodostaa suuren osan tulevaisuuden
tyonteosta. (Gaily 2022, 9.)

Henkilostopalveluala

Henkilostopalveluyritykset ovat tyomarkkinoiden ja rekrytoinnin asiantuntijoita. Alalla toimi-
vat yritykset tuottavat henkilostopalveluita, jotka auttavat eri toimialoilla toimivia organisaa-
tioita keskittymaan omaan ydinosaamiseensa ja -liikketoimintaansa. Henkilostopalvelualan yri-
tykset tukevat toiminnallaan Suomen tyollisyysasteen kasvua. Tarjoamalla joustavia tyollisty-
misen ja tyollistamisen malleja, alan yritykset mahdollistavat tyontekijoiden ja tyon parem-
man kohtaamisen. Suomessa henkilostopalveluala kokonaisuutena on tana paivana jo varsin
merkittava tyollistaja. Tilastokeskuksen mukaan vuokratyontekijoiden osuus palkansaajista oli
vuonna 2021 2,3 prosenttia. Henkilostopalveluyritysten liitto arvioi, etta ala tarjoaa vuosita-

solla toita yhteensa yli 180 000 tyontekijalle lahes kaikilla toimialoilla. (Henkilostoala 2023.)

Henkilostopalvelualan yritykset seka valittavat vuokratyovoimaa organisaatioille etta auttavat
niita rekrytoimalla osaajia seka kansallisesti etta kansainvalisesti. Henkilostovuokrauksen ja
rekrytointipalveluiden lisaksi alan toimijat tarjoavat asiakkailleen myos muita palveluita.
Naita ovat esimerkiksi suorahaku-, ulkoistamis- ja alihankintapalvelut, soveltuvuusarvioinnit

seka erilaiset henkilosto- ja uudelleensijoittumisvalmennukset. (Tyoministerio 2007.)

Vuokratyo
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Vuokratyolla tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekijan tyonantaja (vuokratyoyritys) siirtaa
tyontekijan sovitusti toisen yrityksen (kayttajayritys) palvelukseen. Vuokratyoyritys toimii
vuokratyontekijan tyonantajana mutta tehtava tyosuoritus tulee kayttajayrityksen hyvaksi.
Yleisesti vuokratyoyrityksista puhuttaessa kaytetaan nimitysta henkilostopalveluyritys. (Hanni
ym. 2022, 72.)

Vuokratyosuhteessa on kolme osapuolta. Tyontekijalla on tyosopimus tyonantajana toimivan
vuokratyoyrityksen kanssa, kun taas vuokratyoyrityksen ja kayttajayrityksen valilla on asiakas-
sopimussuhde, jossa sovitaan tyovoiman vuokrauksesta. Vuokratyontekijan ja kayttajayrityk-
sen valilla ei ole tyosuhdetta. Vuokratyoyritys, joka toimii tyontekijan tyonantajana vastaa
paasaantoisesti kaikista tyonantajavelvoitteista, kuten palkanmaksusta, lakisaateisen tyoter-
veyshuollon jarjestamisesta seka tyoaika- ja vuosilomakirjanpidosta. Edella mainittujen lisaksi
vuokratyonantajan vastuulla on myos lakisaateisten vakuutusten jarjestaminen, tyosuhteen
paattaminen ja tyotodistuksen laatiminen. Kayttajayrityksen vastuulla on johtaa ja valvoa
tyontekoa seka huolehtia kaikista suoraan tyon tekemiseen liittyvista tyonantajan velvolli-

suuksista. (Hanni ym. 2022, 73.) Vuokratyon suhteet kuvataan kuviossa 1.

Vuokratyossa etu tyontekijoille on, etta he voivat tehda tyota oman elamantilanteensa mu-
kaan. Vuokratyo tarjoaa tyontekijalle myos mahdollisuuden kokeilla erilaisia tyotehtavia ja
toimialoja. Yritykset tai julkiset organisaatiot puolestaan hyotyvat vuokratyosta nopean rea-
gointikyvyn ja kustannussaastojen ansiosta. Vuokratyota kayttavat organisaatiot voivat edis-
taa kestavaa tyoelamaa varmistamalla kaikkien tyontekijoiden osallisuuden, yhdenvertaisuu-
den ja turvallisuuden. Kestavaa tyoelamaa ja sen edistamista ajatellen, ovat myos yksiloiden,
tassa tapauksessa tyontekijoiden, valinnat tarkeita. Kun tyonhakija valitsee tyopaikan, jossa
tyoolosuhteet ovat hyvat ja siella on mahdollista kehittaa omaa osaamistaan, edistaa yksilo

silloin myos omaa hyvinvointiaan. (Ylikahri 2023.)

Taman paivan tyoelamassa kestavien mallien rakentaminen myos vuokratyossa on tarkea asia
seka tyontekijoiden etta tyonantajien kannalta. Kun mietitaan tyon tuottavuutta ja laatua on
tyontekijoiden terveys ja hyvinvointi erittain keskeisia tekijoita. Tyonantajien vastuulla on

huolehtia siita, etta myos vuokratyossa panostetaan naihin asioihin. (Ylikahri 2023.)
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Kuvio 1: Vuokratyon suhteet, HPL mukaillen
2.3  Kokemus

Yleisesti voidaan todeta, etta ihmiselama rakentuu kokemuksista, joten elamamme ja identi-
teettimme ovat kokemuksiemme summa. Kokemukset ovat yksilollisia ja tekevat elamas-
tamme merkityksellista. Samalla tavalla myos tyoelamamme koostuu eri kokemuksista. Nama
kokemukset muokkaavat sita, millaisia tunteita tyossa koemme ja myos sita, mita ajatte-

lemme tyonantajastamme. (Huhta & Myllyntaus 2022, 137.)

Pine ja Gilmore (1999) toteavat, etta siina, missa tuotteet ovat aineellisia, palvelut aineetto-

mia, ovat kokemukset muistettavia (Saarijarvi & Puustinen 2020, 32).

Tutkimuskirjallisuus erottaa tunteet ja emootiot. Emootioilla tarkoitetaan ihmisen kokemaa,
tietoisen arvioinnin seurauksena syntyvaa vastetta jollekin tietylle tilanteelle tai tapahtu-
malle. Ero tunteeseen muodostuu siita, etta emootio on yleensa pitkaaikaisempi ja kesta-
vampi. Tunteella voidaan kuvata nopeammin ohi menevaa reaktiota. Voimakkaat emootiot,
niin myonteiset kuin kielteiset, vahvistavat aina kokemustemme mieleen painumista. (Saari-
jarvi & Puustinen 2020, 32.)

Yleisesti organisaatioiden olisi hyva tiedostaa kokemusten voima ja ymmartaa, etta harvoin
erinomaiset kokemuksen syntyvat sattumalta, vaan ne vaativat tietoista suunnittelua ja ta-
voitteellisuutta. (Huhta & Myllyntaus 2022, 137.)

Huhta ja Myllyntaus (2022, 37) toteavat etta kokemukset koostuvat kolmesta osatekijasta. En-
simmainen osatekija on kokemuksen yksilollisyys. Toinen osatekija kokemuksessa on, etta se
on kokijalleen joko saavutus tai tavoitteellinen teko ja se vaikuttaa yksilon tunteisiin. Kolmas

osatekija on se, etta kokemus on tietoista vuorovaikutusta. Tassa vuorovaikutuksessa kokija
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on seka aktiivisessa roolissa luomassa kokemusta etta tulkitsemassa sita. Kokemuksesta syntyy

kokijalleen myos muistoja ja merkityksellisia seurauksia.

Kokemus on aina subjektiivinen, eli kokijan itsensa maarittelema. Kun lahdetaan luomaan ja
muotoilemaan kokemuksia, tavoitteena on aina vahvistaa positiivisia tunteita ja vahentamaan
negatiivisia tunteita ja emootioita. (Huhta & Myllyntaus 2022, 137.) Nykyaan ihmiset odotta-
vat palveluilta koko ajan enemman. Palvelusta voidaan rakentaa keino, jonka avulla organi-
saatio pystyy tuottamaan erilaistavia kokemuksia asiakkailleen, mutta myos tyontekijoilleen.
Palvelutilanteissa juuri ihmisten valiset kohtaamiset jattavat vahvimmat muistijaljet. (Gerdt
& Eskelinen 2018, 215.)

Kokemuksen muodostumisen kolme vaihetta

Ennakointi, osallistuminen ja reflektointi ovat kokemuksen muodostumisen kolme vaihetta,
jotka seuraavat toisiaan. Ennakkovaiheessa on mahdollisuus luoda kokemukselle positiivinen
vire. Osallistumisvaiheessa alkaa varsinainen vuorovaikutus kokemuksen kanssa. Reflektointi-
vaiheessa kokemus on paattynyt ja kokija paasee kaymaan kokemaansa itsenaisesti lapi.
(Huhta & Myllyntaus 2022, 139.)

2.4 Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemuksesta puhutaan tana paivana paljon. Syy tahan on osaltaan asiakaskoke-
muksessa, johon on kiinnitetty organisaatioissa huomiota jo 2000-luvun alkupuolelta lahtien.
Asiakaskokemus muodostuu kaikesta vuorovaikutuksesta asiakkaan ja organisaation valilla,
myo0s ennen ja jalkeen varsinaista ostopaatosta. (Huhta & Myllyntaus 2022, 23.) Asiakaskoke-
musta ei ole aina nahty organisaatioissa strategisena hankkeena, ja siksi sen kehittamiselle on
annettu vahan aikaa ja resursseja. Nykyaan asiakaskokemus on kuitenkin tunnistettu yhtena
tulevaisuudessa menestymisen tekijoista ja se loytyy lahes jokaisen yrityksen strategiasta. Sa-

malla odotukset sen tuottamalle liiketoiminta-arvolle kasvavat. (Gerdt & Eskelinen 2018, 42.)

Tyontekijakokemuksella tarkoitetaan tyontekijan kokonaisvaltaista nakemysta tyonantajasta.
Tahan vaikuttaa kaikki vuorovaikutus, mielikuvat ja tunteet. (Korkiakoski 2019, 121.) Tulee
muistaa, etta myos tyontekijakokemus on aina henkilokohtainen kokemus, jossa yksilon odo-
tukset organisaatiota kohtaan konkretisoituvat sen kanssa, millaisia lupauksia hanelle on an-
nettu ja millaisena organisaation kulttuuri arjessa aidosti nayttaytyy. Tasta lopputuloksena on
joko tyytyvaisyytta, joka johtaa sitoutumiseen tai tyytymattomyytta, joka puolestaan ruokkii
sitoutumattomuutta. (Luukka 2019, 128.)

Jacob Morganin (2017) mukaan tyontekijakokemukseen vaikuttavat osa-alueet ovat yrityskult-
tuuri, fyysinen tyoymparisto ja teknologinen ymparisto. Kaikkiin edella mainittuihin osa-aluei-

siin tulee kiinnittaa huomiota, silla ne heijastuvat myos asiakaskokemukseen. Huhta ja
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Myllyntaus (2022, 159) puolestaan toteavat, etta organisaation tulisi luoda oma viitekehyk-
sensa tyontekijakokemuksen hahmottamiseen ja johtamiseen. Huhdan ja Myllyntauksen
(2022, 161) luoma viitekehys on kokemuskahdeksikko, joka kuvaa tarkeimmat tyontekijakoke-
mukseen vaikuttavat elementit. Viitekehyksen kahdeksan osa-aluetta ovat: organisaation ole-
massaolon tarkoitus, kulttuuri, johtaminen, tyon ominaispiirteet, sosiaalinen ymparisto, hy-
vinvointi, fyysinen tyoymparisto ja tyovalineet. Kokonaisuudessaan nama kahdeksan element-
tia voidaan jakaa abstrakteihin, organisaation ytimessa oleviin asioihin ja vastaavasti konk-

reettisiin, rahalla ratkaistaviin asioihin, kuten tyovalineet.

Tassa kehittamistyossa tarkastelemme tyontekijakokemukseen vaikuttavia ulottuvuuksia Ja-
cob Morganin maaritteleman viitekehyksen mukaan. Tyontekijakokemuksen muodostumisen

osa-alueet ovat kuvattuna kuviossa 2.

Myos Korkiakoski (2019, 123) viittaa kirjassaan ”Asiakaskokemus ja henkilostokokemus, uusi
aika, uudenlainen johtaminen” Morganin viitekehykseen ja mainitsee, etta kaikkiin kolmeen
osa-alueeseen tulee kiinnittaa huomiota, silla ne heijastuvat myos asiakaskokemukseen. Se
kuinka vahva tama yhteys on, riippuu aina toimialasta ja yrityksen johdon valitsemasta strate-

giasta.

Yrityskulttuuri

Teknologia Tyoymparisto

Kuvio 2: Tyontekijakokemuksen osa-alueet, Jacob Morgania (2017) mukaillen
Fyysinen ymparisto

Fyysisella ymparistolla tarkoitetaan kaikkia niita tiloja, joissa tyota tehdaan (Huhta & Myllyn-
taus 2022, 188). Fyysinen ymparisto kattaa tyontekijan koko kokemuksesta 30 prosenttia. Fyy-
sisella tilalla on paljon merkitysta. Lahtokohtaisesti jokainen haluaisi viettaa tyopaivansa ym-
paristoissa, jotka antavat energiaa ja inspiroivat. Tyoskentely tallaisissa tiloissa, auttaa tyon-

tekijoita tuntemaan olonsa luovemmaksi ja sitoutuneemmaksi yritykseen, jossa tyoskentelee.
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Taman lisaksi fyysiset ymparistot toimivat symboleina, jotka edustavat organisaatiota. Hyvin
suunnitellut fyysiset ymparistot toimivat positiivisina symboleina ja huonot fyysiset tilat toi-
mivat negatiivisina. (Morgan 2017, 64.)

Tyontekijakokemuksesta puhuttaessa fyysinen ymparisto voidaan yrityskulttuurin ohella miel-
taa sen symboliksi ja samalla organisaation kayntikortiksi (Huhta & Myllyntaus 2022, 188).
Korkiakoski (2019, 126) toteaa, etta tyoymparisto heijastaa myos yrityksen arvoja. Jos yritys
kertoo arvoikseen avoimuuden, mutta johto istuu omissa huoneissaan suljettujen ovien ta-

kana, ei puhe avoimuudesta nayttaydy uskottavana.

Tana paivana tyota tehdaan usein monipaikkaisesti hybridimallissa, jolloin toimistotiloihin pa-
nostaminen ei ole enaa itsestaan selvaa. Moni organisaatio saattaa tehda strategisen paatok-
sen, etta toimistotiloihin ei priorisoida vaan tyontekijakokemuksen osalta keskitytaan muihin
osa-alueisiin. Tama tarkoittaa myos sita, etta fyysisen tyoympariston merkitys muuttuu. Tyon-
antajilla on vahemman vaikutusmahdollisuuksia esimerkiksi etatyopisteiden ymparistoon, jol-

loin vastuu tyoymparistosta siirtyy tyontekijoille. (Huhta & Myllyntaus 2022, 188.)

Vuokratyosuhteessa tyonantaja pystyy vaikuttamaan tyontekijoidensa fyysiseen tyoymparis-
toon vain valillisesti, silla tyo tehdaan paasaantoisesti asiakasyrityksen tiloissa. Vaikutusmah-
dollisuus on turvallisiin tyooloihin, jotka kartoitetaan lakisaateisen tyopaikkaselvityksen
avulla. Fyysisen ympariston tulisi myos ilmentaa organisaation arvoja ja sen kulttuuria. Tyo-
ymparisto on myos luonnollisesti erilainen eri aloilla ja eri tyotehtavissa. (Huhta & Myllyntaus
2022, 189.) Aina fyysisesta tyoymparistosta puhuttaessa ei sen hyvyytta mitata viihtyvyydella
vaan tiettyjen toimialojen tarkein kriteeri fyysiselle ymparistolle on turvallisuus (Korkiakoski
2019, 127).

Teknologinen ymparisto

Tyossa onnistuminen vaatii toimivat tyovalineet. Usein ajatellaan, etta teknologia kuuluu eril-
liseen ei-inhimillinen lokeroon organisaatioissa. Totuus on kuitenkin, etta teknologian vaiku-
tus on kasinkosketeltava ja varsin ilmeinen osa myos tyontekijakokemusta. Organisaatioissa
kommunikoidaan teknologian avulla, tehdaan yhteistyota ja usein itse tyotehtavien teko vaa-
tii toimivaa teknologista ymparistoa. Turhaudumme nopeasti, mikali kayttamamme jarjestel-
mat eivat toimi (Morgan 2017, 79.)

Teknologisella ymparistolla tarkoitetaan kaikkea applikaatioista kaytossa oleviin laitteistoihin,
ohjelmistoihin ja kayttoliittymiin. Kaikki teknologiat, joita tyontekijat tarvitsevat tehdakseen
tyonsa, ovat osa tyontekijakokemukseen vaikuttavaa teknologista ymparistoa. Teknologia aut-
taa mahdollistamaan suuren osan tulevaisuuden tyoelamassa tehtavasta tyosta ja tyontekijoi-
den kokemuksessa - se toimii liimana ja hermostona, joka antaa voiman organisaatiolle. (Mor-
gan 2017, 79.)
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Kaikissa ihmisten valisissa suhteissa, luottamus on keskeisin sitoutumiseen vaikuttava tekija.
Sama patee myos esimerkiksi digitaalisten palveluiden saavutettavuuteen ja tasalaatuisuu-
teen ja teknologian toimivuuteen. Tutkimusten mukaan digitaalisten palveluiden, kuten eri-
laisten varausjarjestelmien, verkkokaupan tai mobiiliaplikaatioiden toimintavarmuuden odo-
tusten mukainen riittava taso kayttajilla on keskimaarin 99 prosenttia. Suurin osa ihmisista
luottaa kaytossa olevaan teknologiaan, mutta luottamus laskee nopeasti, mikali jarjestelmat
eivat toimi odotetulla tavalla. (Gerdt & Eskelinen, 2018, 72.) Ihmiset arvostavat kokemusten
tasalaatuisuutta, ennakoitavuutta ja luotettavuutta (Gerdt & Eskelinen, 2018, 73). Gerdt ym
(2018, 74) toteavatkin, etta heikkolaatuiset verkkosivut ja digitaalisten palvelujen puute he-

rattavat nykyaan epaluottamusta asiakkaissa.

Tyontekijat odottavat, etta tyossa kaytettavat teknologiat ja laitteet toimivat vapaa-ajalta
tutuksi tulleella tavalla. Yrityksissa tulisikin kiinnittaa huomiota siihen, etta tyontekijat pysy-
vat ajassa kiinni ja paasevat hyodyntamaan kaikkea oppimaansa liiketoiminnan kehittami-
sessa. Tama ei onnistu, mikali teknologia toimii rajoittavana tekijana. On myos huomioitava,
etta parhaimmat tekijat eivat halua yrityksiin, joissa tyontekijoiden kaytossa on vanhoja tyo-
kaluja ja laitteita. (Korkiakoski 2019, 128.)

Yrityskulttuuri

Yrityskulttuuria voidaan verrata ilmaan, jota tyontekijat hengittavat. Yritys tarvitsee olemas-
saololleen oikeutuksen ja se ei voi liittya ainoastaan rahaan ja strategiaan. Syy yrityksen ole-
massaololle tulisi olla se, miten se vaikuttaa toimintaymparistoon ja ihmisiin, sen ei tule kes-
kittya vain rahaan, sen tulisi tavoitella jotakin saavuttamatonta ja sen tulisi myos yhdistaa
henkilokuntaa. (Korkiakoski 1029, 124.) Yrityskulttuuri on strategian ohella tarkein johtami-
sen tyokalu organisaatiossa. Strategia kuvaa, miten organisaatio paasee sille asetettuihin ta-
voitteisiin ja samalla se keraa ihmiset taman tavoitteen taakse. Yrityskulttuuri puolestaan oh-
jaa ihmisten toimintaa arvojen avulla, samalla luoden organisaatiolle identiteetin ja yhdistaa
yksilot yhteisoksi. (Huhta & Myllyntaus 2011, 168.)

Organisaation kulttuuri on vahva tyokalu. Kulttuuri maarittaa sen, miten organisaation tyonte-
kijoita kohdellaan, mita tuotteita tai palveluita luodaan, millaisia kumppanuuksia perustetaan

ja jopa sen, kuinka tyontekijat saavat tyonsa tehtya. (Luukka 2019, 89.)

Jacob Morgan (2017) toteaa, etta tyontekijakokemusta tukevassa yrityskulttuurissa on tunnis-
tettu toteutuvan seuraavat elementit: Tyontekijat kokevat olevansa arvostettuja, tyontekijat
ajattelevat positiivisesti yrityksesta, tyontekijat kokevat olevansa yhta tiimia, organisaatio
hyvaksyy monimuotoisuuden, tyontekijat ovat valmiita suosittelemaan tyonantajaansa, orga-
nisaation kulttuuri tukee oppimista, tyontekijoita kohdellaan reilusti, yrityksen johto koetaan
valmentajina ja mentoreina, tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehditaan ja yrityksen olemas-
saololle on tarkoitus. (Korkiakoski 2019, 124.)
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Luukka (2019, 236) toteaa, etta yrityskulttuurin kulmakivet ovat organisaation ihmiskasitys,

yrityksen arvomaailma, syy miksi yritys on olemassa ja suunta jonne yritys on menossa.

Yrityksen kulttuurin tulisi aina linkittya isompaan kuvaan. Talla kuvalla tarkoitetaan syyta,
miksi organisaatio on olemassa ja mita se haluaa olemassaolollaan saavuttaa. (Luukka 2019,
71.) Usein yrityksen missiolausekkeen tarkoituksena onkin selittaa organisaation tarkoitus.
Siina saatetaan puhua markkinajohtajana olemisesta, osakkeenomistajan arvon tuottamisesta,
ylivertaisen asiakaskokemuksen tarjoamisesta tai jostakin muusta vastaavasta. Nama lausun-
not tai ideat eivat juurikaan innosta tyontekijoita tai kannusta heita toimintaan. Organisaa-
tiot, jotka systemaattisesti huolehtivat tyontekijakokemuksestaan, ylittavat taman mission
peruskasitteen yhdistamalla sen, mita organisaatio tekee, ihmisiin, joita asia todella koskee.
Toisin sanoen se vastaa silloin kysymykseen "Mika vaikutus organisaatiolla on maailmaan ja
yritysta ymparoivaan yhteisoon?” Suuri syy yrityksen olemassaololle tulisi olla jotakin saavut-
tamatonta, mika pakottaa organisaation ajattelemaan ja haaveilemaan isosti. (Morgan 2017,
51.) Sinek (2009, 97) toteaa myos, etta organisaation tulisi aina ensin tietaa miksi, viittaa-
malla juuri organisaation olemassa olen syyhyn, ja vasta sen jalkeen organisaatio voi tietaa

miten, eli miten yrityksessa organisoidutaan ja tyota tehdaan tavoitteeseen paasemiseksi.

Yrityskulttuurin tulisi erottua muista ja sen tulisi olla tunnistettava niin sisalta- kuin ulkoa-
pain. Vahva yrityskulttuuri yksiloi selkeasti sille tarkeat asiat, ja ne ovat lasna kaikessa teke-
misessa. Vahva yrityskulttuuri ohjaa tyontekijat kayttaytymaan ja toimimaan toivotulla ta-
valla. Tama johtaa siihen, etta se ei ohjaa pelkastaan yksiloiden vaan koko yrityksen toimin-
taa. (Luukka 2019, 82.)

Arvot

Savaspuro (2023) toteaa arvoilla olevan tyopaikan valinnassa ratkaiseva merkitys. Tyonhakijat
ovat entista tarkempia sen suhteen, etta yrityksen arvot ovat linjassa heidan omiensa kanssa.

Tyontekijat edellyttavat, etta yritysten vastuullisuus on bisneksen ja tekojen ytimessa.

Korkiakoski (2019, 125) puolestaan toteaa arvojen karsineen inflaatiosta viime aikoina. Jois-
sain tapauksissa ne on ohitettu pakollisena pahana. Yrityksessa tulee vallita avoin ja osallista-

vaksi koettu kulttuuri, jolloin arvojen jalkauttaminen tyontekijat osallistamalla onnistuu.

Arvot eivat koskaan ohjaa liiketoimintaa vaan ihmisia. Siksi tulisikin aina muistaa, etta arvot
kirjoitetaan ihmisille, ei organisaatiolle. Organisaation arvojen tulee heijastella sen kulttuu-
ria. Arvot, joita tyotekijat eivat muista jaavat arvottomiksi. Arvojen tulee olla myos sellaiset,
joihin organisaation johto sitoutuu. Arvot ovat yritykselle ennen kaikkea vahva johtamisen va-
line, ne kertovat kaikille millaista toimintaa organisaatiossa arvostetaan. Tasta syysta on tar-
keaa huomioida arvojen mukainen toiminta ja vastaavasti puuttua niiden vastaiseen toimin-
taan. (Luukka 2019, 225.)
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Yrityksen menestyksen ratkaisee aina se, kuinka uskollisia sen asiakkaat ovat. Asiakasuskolli-
suuteen puolestaan vaikuttaa kaikkein vahvimmin asiakkaiden kokemus yrityksesta. Tyonteki-
joiden kokemus tyonantajastaan on keskeinen yksittainen asiakaskokemuksen laatuun suoraan
vaikuttava tekija. Tyontekijakokemusta voidaan johtaa ja siihen voidaan vaikuttaa yrityskult-
tuurilla. Jotta yrityskulttuurilla saadaan aikaan haluttu tyontekijakokemus, tulee organisaa-
tiolla olla ymmarrysta tyontekijoistaan. (Luukka 2019, 116.)

2.5 Tyontekijaymmarrys

Asiakasymmarryksella on ollut jo pitkaan keskeinen rooli markkinoinnin ja myynnin johtami-
sessa. Asiakaskokemuksen johtamisessa asiakasymmarrys ja sen keraaminen on myos kiintea
osa prosessia. Tyontekijaymmarryksen osalta organisaatiot eivat ole olleet yhta aktiivisia to-
teaa Luukka (2019, 118.)

Tyontekijaymmarrys on kaikki se tieto, jota organisaatio voi tyontekijoistaan saada ja taman
avulla kyeta johtamaan heita paremmin. Tyontekijaymmarryksen osalta ei ole oleellista ym-
martaa jokaisen tyontekijan kokemusta kokonaisuudessaan, vaan ymmartaa sita, mitka asiat
ovat tyontekijalle tarkeita ja miten ne hanen mielestaan hanen tyoarjessaan toteutuvat. Or-
ganisaatioiden tulee ymmartaa, etta ihmisten elamantilanteet ovat moninaiset ja etta eri ela-

mantilanteissa ihmisia motivoivat erilaiset asiat. (Luukka 2019, 119.)

Jokainen tyontekija on yksilo ja ihanne tilanteessa tulee kohdatuksi sellaisena. Voidaan myos
todeta, etta jokaisen organisaation vahvin ja heikoin lenkki on juuri yksilo. Niissa organisaa-
tioissa, joissa tama otetaan huomioon myos johtamisessa, on mahdollista paasta tuloksiin,

jotka nakyvat yrityksen kasvuna ja hyvinvoivana henkilostona. (Luukka 2019, 120.)

Organisaation olisi hyva luoda toimintamalli tyontekijaymmarryksen keraamiseen. Toiminta-
mallin tulisi maarittaa milla tavalla, tyokaluilla ja aikavalilla tyontekijoiden kokemusta selvi-
tetaan. (Huhta & Myllyntaus 2022, 154.) Tyontekijaymmarrysta tulisi kerata systemaattisesti
kaikista niista tekijoista, joita organisaation omat tyontekijat ja rekrytoinnin paakohderyhmat

pitavat erityisen tarkeina asioina tyossaan (Huhta & Myllyntaus 2022, 38).

Kun yritys haluaa lahtea kehittamaan ja johtamaan tyontekijakokemusta, edellyttaa se riitta-
vaa tyontekijaymmarrysta. Tyontekijaymmarryksen kartoittamisen tavoite on pysya tietoisena
nykyisten ja potentiaalisten tyontekijoiden mielikuvista, tunteita, tarpeista ja toiveista.
(Huhta & Myllyntaus 2022, 70.)

Muotoiluajattelua voidaan hyodyntaa myos tyontekijakokemuksen kehittamisessa. Muotoi-
luajattelun opeista juuri kayttajalahtoisyys ja yhteiskehittamisen hyodyntaminen sopivat ta-
han tarkoitukseen. (Huhta & Myllyntaus 2020, 31.)



21

Muotoilun keskiossa on aina ihminen. Kirjallisuudessa on rinnakkain kaytossa kaksi termia: ih-
mislahtoinen ja ihmiskeskeinen. Silloin kun kaytetaan termia ihmislahtoinen, syntyy helposti
mielikuva, etta asiakas, tyontekija tai kayttaja otettaisiin huomioon vain toiminnan alussa ja
unohdettaisiin myohemmin. Nain ei kuitenkaan ole. Parhaaseen lopputulokseen paastaan sil-
loin, kun muotoilua tehdaan ihmiskeskeisesti, eli kun asiakkaita, tyontekijoita tai kayttajia

osallistetaan kehittamisprosessiin eri tavoin ja eri vaiheissa. (Kypsa muotoiluun 2020, 4)

2.6  Tyontekijakokemuksen johtaminen

Tyontekijakokemus ja yrityskulttuuri

Tyon-

Tydénantajan
arvolupaus

tekija-
kokemus

Lupaukset ja Kokemukset: Toteutus ja
odotukset Tyytyvaisyys ja totuus
tyytymattomyys

Kuvio 3: Tyontekijakokemus ja yrityskulttuuri, mukaillen Morgan (2017)

Tyontekijakokemus ei vain tapahdu, vaan se vaatii organisaatiolta systemaattista johtamista
(kuvio 3.). Organisaation tulee tuntea ja ymmartaa tyontekijoitansa ja rakentaa taman ym-
marryksen avulla tyonantajalupaus. Tyonantajalupauksen avulla yritys muodostaa tiettyja
odotuksia tyontekijakokemukselle, jonka yrityskulttuuri arjessa toteutuessaan lunastaa.
(Luukka 2019, 129.)

2.7 Tyontekijakokemuksen kehittaminen

Tyontekijakokemuksen kehittaminen tulisi aina aloittaa ymmartamalla organisaation strategia
ja likketoiminnan tarpeet. Yrityksen strategian toteuttaminen vaatii tietynlaista osaamista,
tietynlaista tyontekijakokemusta ja tietynlaista asiakaskokemusta. Yrityksen toimiala, strate-

gia ja vallitsevat olosuhteet luovat tyontekijakokemuksen kehittamiselle raamit; mika on
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tarkeaa ja toisaalta mika on mahdollista. Kun yritys on sanoittanut sen, miten se tyontekija-

kokemuksen ymmartaa, pystytaan paremmin rajaamaan ja konkretisoimaan muuten ehka vai-
keastikin hahmotettavaa ilmiota. Sanoitettuna varmistutaan, etta kaikki ymmartavat tyonte-
kijakokemuksen samalla tavalla. (Huhta & Myllyntaus 2022,153.)

Kehittamisessa on aina lahdettava asiakkaasta, tassa tapauksessa tyontekijasta, ja hanen tar-
peestaan. On myos hyva muistaa ulottaa kokemuksen kehittamistyo lapi organisaation, kaik-

kiin sen toimintoihin. Kokemuksen kehittaminen ei ole koskaan yksittainen projekti vaan jat-
kumo, joka koostuu asiakaspolun eri vaiheita ja osa-alueita kehittavista projekteista. (Gerdt

& Eskelinen 2018, 42.)

Nykytilan kartoitus

Tyontekijakokemuksen kehittamisen kannalta on tarkeaa kartoittaa nykytila. Nykytilan selvit-
taminen auttaa organisaatiota ymmartamaan vahvuudet, jotka nykytoiminnasta halutaan sai-
lyttaa ja nahdaan myos ne osa-alueet, joita tulee kehittaa. Nykytilan kartoitusta tehdessa,
huomio tulee pitaa kolmessa asiassa: mita tekijoita strategia edellyttaa, mita tekijoita tyon-
tekijat pitavat tarkeina ja mika on naiden kahden nakokulman nykytila. (Huhta & Myllyntaus
2022, 154.)

Tavoitetilan maarittely

Kun organisaatio ymmartaa mita tyontekijat pitavat tarkeana ja toisaalta mita strategian to-
teutus edellyttaa, on yrityksen mahdollista luoda strategia tyontekijakokemuksen kehittami-
selle. Mika on yrityksen tavoitetilan tyontekijakokemuksen suhteen, mihin koetaan tarpeel-
liseksi panostaa ja milla osa-alueilla tyydytaan alhaisempaan tasoon. (Huhta & Myllyntaus
2022, 154.)

2.8 Asiakaskeskeinen logiikka

Groroos (2008) toteaa, etta palvelussa kasitteena on kolme eri nakokulmaa. Palvelu voidaan
kuvata toimintana, nakokulmana asiakkaan arvonluontiin tai nakokulmana palveluntarjoajan

toimintaan, jolloin puhutaan liiketoimintalogiikasta.

Kun palvelua kuvataan toimintana, tarkoitetaan silla prosessia, jossa esimerkiksi palveluyritys
auttaa toiminnallaan asiakasta taman jokapaivaisissa kaytannoissaan. Tallaisessa tapauksessa
palvelu voidaan kuvata prosessina, joka koostuu eri toiminnoista ja joka tapahtuu vuorovaiku-
tuksessa asiakkaan ja muiden fyysisten resurssien ja jarjestelmien valilla. Palveluyritys tar-

joaa asiakkailleen taman prosessi avulla jotakin arvokasta. (Gronroos 2008, 300.)

Palvelun toinen ja kolmas nakokulma eivat liity palvelutoimintaan, vaan ne ovat nakokulmia,

joita voidaan soveltaa asiakkaiden osto- ja kulutusprosesseille ja organisaatioiden
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lilkketoimintastrategioille. Talloin kaytetaan termeja asiakaskeskeinen logiikka ja palvelukes-

keinen logiikka.

Asiakaskeskeinen logiikka kuvaa sita, miten asiakkaat luovat arvoa itselleen, eli miten he ku-
luttamalla palvelua luovat arvoa. Palveluntarjoajan palvelulogiikka puolestaan on nakokulma
sithen, miten yritys voi mukauttaa liiketoimintastrategiansa asiakkaiden palvelukulutukseen

perustuvaan arvonluontiin palveluotteellaan. (Groroos 2008, 300.)

Gronroos (2008) toteaa, etta asiakkaat eivat ensisijaisesti ole kiinnostuneita siita, mita he os-
tavat ja kuluttavat, vaan siita, mita heidan on mahdollista saavuttaa ostetun resurssin avulla.
Asiakkaalle kulutetun tuotteen tai palvelun arvo muodostuu hanen omissa prosesseissaan ja

tama arvo voi myos perustua tunteeseen, joka prosessissa saavutetaan.

Asiakaskeskeisessa logiikassa keskeisessa roolissa ei ole palveluyritys eika sen palveluproses-
sit, vaan keskiossa on asiakkaan todellisuus ja asiakkaan elama (Voima, Heinonen & Starndvik
2010, 4). Asiakaskeskeinen logiikka keskittyy kohderyhman toimintaan ja rutiineihin heidan
omassa elamassaan. Tasta ymmarrysta keraamalla, pystytaan myos muotoilemaan palveluita

onnistuneesti. (Voima ym 2010, 11.)

Tassa tyossa arvon muodostumista tarkastellaan asiakaskeskeisen logiikan mukaan.

2.9  Arvon muodostuminen

Kuten aiemmin todettiin ovat organisaatioiden toimintaymparistot ja tyon tekemisen tavat
voimakkaassa muutoksessa. Digitalisaatio ja kaynnissa oleva tyon murros haastavat vallitsevia

arvonluonnin periaatteita ja kaytantoja. (Tyoterveyslaitos 2023)

Organisaatioiden olemassaolon perimmainen syy on arvon luonti. Arvoa ei synny ainoastaan
omistajille ja yrityksen asiakkaille vaan myos tavalla tai toisella yrityksen tyontekijoille ja yh-
teiskunnalle. Organisaatioiden perustehtava on tuottaa asiakasarvoa, silla ilman sita, yrityk-
sella ei olisi edellytyksia maksaa tyontekijoille palkkaa, veroja valtiolle tai osinkoja omista-
jille. Asiakasarvo tarkoittaa asiakkaan kokemaa arvoa. Asiakasarvo on aina subjektiivinen, eli
asiakas maarittaa mika on hanelle arvoa tuottavaa ja mika ei. (Saarijarvi & Puustinen 2020,
137.)

Gronroos (2020, 144) toteaa, etta arvon ymmartamisen lahtokohtana on havainto siita, etta
ihmiset kokevat arvon juuri omissa sisaisissa prosesseissaan kayttaessaan tuotteita tai palve-
luita ja vuorovaikutuksessa palveluntarjoajan kanssa. Yrityksen tehtavana on tukea asiakkaan
tai tassa tapauksessa tyontekijan arvonmuodostusta. Gronroos (2020, 145) kuvaa arvon muo-
dostumista asiakkaan kokemana, mutta samojen tekijoiden avulla voidaan myos tarkastella

arvon muodostumista tyosuhteessa tyontekijan ja yrityksen valilla.
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Voima ym (2010, 10) kuvaavat asiakaskeskeisen logiikan arvonmuodostumisen olevan myos

mentaalinen ja tunteisiin pohjaava prosessi. Asiakaskeskeisen logiikan mukaan arvo muodos-
tuu asiakkaan omassa elamassa ja asiakkaan omissa prosesseissa ja arvon muodostuminen ta-
pahtuu dynaamisesti. Koska arvon muodostuminen asiakaskeskeisen logiikan mukaan on aina

sidoksissa asiakkaan elamaan, paattaa asiakas lopulta itse sen, mita arvo on.

Tyosuhteessa tyontekijan tekemastaan tyosta saama korvaus, eli palkka, on yksi yksittainen
tyontekijalle syntyva arvo. Yritys voi toiminnallaan kuitenkin tukea tyontekijan kokeman ar-
von muodostumista laajemmin tunnistamalla ne elementit, joiden avulla arvon muodostusta

voidaan vahvistaa.

Tyontekijan ja tyonantajan valisessa suhteessa on luonnostaan arvoa tuottavia tekijoita.
Tyontekijalle tallaisia voivat olla esimerkiksi luottamus tyonantajaan ja osapuolten valille
muodostuneet sosiaaliset sidokset. Arvon muodostumisen kannalta on tarkea tunnistaa nama
todellisiksi arvoa tuottaviksi hyodyiksi. MyOs tyosuhteessa tyontekija voi tehda uhrauksia tyo-
suhteen vuoksi samalla tavalla kuin asiakas asiakassuhteessa. Tyontekija voi hyvaksya jonkun
uhrauksen, joka hanelle tyosuhteesta mahdollisesti koituu, mutta arvostaa esimerkiksi luotta-
muksellista suhdetta tyonantajaan ja antaa talle tekijalle enemman arvoa. (Gronroos 2020,
145.)

Asiakasymmarryksella, tassa yhteydessa tyontekijaymmarryksella tarkoitetaan, etta yrityksen
on ymmarrettava todellisuus, jossa heidan asiakkaansa tai tyontekijansa elavat ja toimivat.
Yrityksen tulisi tuntea asiakkaidensa todelliset motiivit, millaisiin arvoihin heidan valintansa
pohjautuvat, millaisia tarpeita ja odotuksia heilla on. Toisin sanoen talla tarkoitetaan tyonte-
kijan arvonmuodostuksen ymmartamista. On ymmarrettava, millaisista elementeista arvo koh-
deryhmalle muodostuu palvelussa. Yrityksen arvolupaus voidaan lunastaa vain ymmartamalla
niiden tarpeita, joille arvoa halutaan tuottaa. (Tuulaniemi 2016, 71.) Arvon muodostumisen

pyramidi kuvataan kuviossa 4..
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MERKITYS

Vastaavuus identiteetin ja Miten konsepti mahdollistaa

Te i 17 PP P -
henkilékohtaisiin “:;:‘e';“; & \ hasl'mta,Jmfa txon:tekljfi
merkityksiin helnaa aluaa oppia, oivaltaa ja

saavuttaa?

Ymmarra ja tue
mité haluan
TUNTEET fantea
Vastaavuus

tunnetason odotuksiin

Miten hyvin konsepti sopii
mielikuviin ja
tuntemuksiin, joita
Tarjoa juuri tyontekija haluaa kokea?
minulle sopivia
vaihtoehtoja

Tee asiasta helppo

TOIMINTA

Vastaavuus Miten vaivattomasti ja
toiminnalliseen sujuvasti konsepti

tarpeeseen toteuttaa tyontekijan

Auta minut prosessin lapi tavoitteen?

Mahdollistaa asian toteuttamisen

Kuvio 4: Arvon muodostumisen pyramidi, Tuulaniemi mukaillen (2011)
Arvon muodostuminen vuokratyosuhteessa

Henkilostopalveluyritysten liitto (HPL) on toteuttanut vuodesta 2007 lahtien vuokratyontekija-
tutkimusta, jonka tarkoituksena on selvittaa muun muassa vuokratyon mielekkyytta, vuokra-
tyontekijoiden tyomotivaatiota ja kokemusta liittyen tyon sisaltoon. Uusimpaan tutkimuk-
seen, joka oli jarjestyksessaan yhdeksas, vastasi lahes 10 000 vuokratyontekijaa 56 eri henki-
lostopalveluyrityksesta. Tutkimuksen mukaan 93 % tutkimukseen vastanneista vuokratyonteki-
joista voisi suositella henkilostopalveluyrityksen kautta tyoskentelya tuttavilleen. Tutkimuk-
seen vastanneet kokivat alan hyviksi puoliksi tyollistymisen nopeuden ja helppouden. Tutki-
muksen vaittama “sain nopeasti toita henkilostopalveluyrityksen kautta”, sai koko tutkimuk-
sen korkeimman arvion. Henkilostopalvelualan yritykset ovat tunnettuja siita, etta niiden
kautta tyonhakijan on mahdollista loytaa tyota nopeasti. Kyselyn mukaan tyypillinen vuokra-
tyontekija on profiililtaan alle 25-vuotias, hanella on toisen asteen koulutus ja han asuu paa-

kaupunkiseudulla. (Vuokratyontekijatutkimus, 2022.)

Nuorille vuokratyo mahdollistaa esimerkiksi tyonteon joustavasti opintojen ohessa. Yuokratyo
mahdollistaa myo0s erilaisiin ammatteihin tutustumisen ja erilaisten tyotehtavien tekemisen.
Tata kautta nuorten on mahdollista saada arvokasta kokemusta tyoelamasta ja kehittaa tyo-
elamataitojaan. Ihmisten erilaiset elamantilanteet vaativat myos erilaisia tyonteon muotoja.
Vuokratyossa mahdollistuu esimerkiksi perhe-elaman ja tyoelaman joustava yhteensovittami-
nen. Tyontekija voi usein itse paattaa milloin tyovuoroja ottaa vastaan ja mista. Opiskelijoi-

den ja perheellisten lisaksi vuokratyosta tyonteon muotona muodostuu arvoa myos
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elakelaisille ja osatyokykyisille; tyota voi tehda oman jaksamisen mukaan. Henkilostopalvelu-
yritykset voivat myos yhdistaa lyhempia, maaraaikaisia tyosuhteita pidemmiksi kokonaisuuk-
siksi, jolloin tyontekijalle pystytaan tarjoamaan myos kokoaikaisempaa tyota, mikali tyonte-

kija nain toivoo. (Henkilostoala 2023.)
Arvon muodostuminen tyontekijan sitouttamisen keinona

Kun mietitaan, miten arvon muodostusta voidaan hyodyntaa tyontekijoiden sitouttamisen na-
kokulmasta, tulee ottaa huomioon, etta suuri osa vuorovaikutussuhteista on muuttunut pro-
jektien, freelancereiden, ulkoistamisen ja alustatalouden myota varsin lyhytaikaisiksi ja abst-

rakteiksi (Tyoterveyslaitos 2023).

Nykypaivan organisaatiot voisivat lisaarvona tyontekijoilleen tuottaa esimerkiksi kodin arvoa
ja yhteisollisyytta. Kodin arvo syntyy siita, etta ihmiset ajattelevat ja olettavat toisensa hy-
vantahtoisiksi ja haluavat rakentaa yhteisia perinteita ja tarinoita. Tyoyhteisossa kodin arvo
tuo asiantuntijat yhteen tiiviiksi yhteisoksi, jossa jaetaan hiljaista tietoa. Kodin arvo tuottaa
myos luottamusta ja sitoutumista: tyontekijoita kohdellaan kuin perheenjasenia, johtajat toi-
mivat luotettavina auktoriteetteina ja asiakkaisiin suhtaudutaan emotionaalisesti. (Tyoter-
veyslaitos 2023)

Saarijarvi ja Puustinen (2020, 31) toteavat kirjassaan, etta hyvilla asiakaskokemuksilla pysty-
taan parantamaan ihmisten elamaa. Tama on humaaninakokulma ja varsinkin tyontekijakoke-
muksesta ja sen kehittamiseen liittyen varsin relevantti nakokulma. Hyvien asiakaskokemus-
ten elamanlaatua parantava vaikutus perustuu siihen, etta niiden avulla voidaan luoda positii-
visia emootioita, merkityksellisyyden kokemusta, saavutuksen ja sitoutumisen tunnetta ja hy-

via ihmissuhteita.

Nykyaan yritysten eettiset valinnat vaikuttavat asiakasluottamuksen lisaksi myos organisaation
kykyyn houkutella uusia osaajia ja parjata nain kiristyvassa kilpailussa tyontekijoista. Yha use-
ampi tyontekija haluaa tyoskennella yrityksessa, jolla on ennen kaikkea tavoite elaman laa-

dun parantamisessa ei pelkastaan taloudellinen menestyminen. (Gerdt & Eskelinen, 2018, 68.)

Myo0s tama voidaan nahda yhtena arvoa tuottavana tekijana tyontekijalle.
Arvolupaus

Arvolupaukset ovat aina ehdotuksia ja ennusteita kaytanteista, joita asiakkaat voivat yrityk-
selta odottaa. Arvolupaus korostaa ja ottaa huomioon sen, mita asiakas todella ostaa silloin
kun han ostaa yrityksen tuotteita tai palveluita. Yrityksen tarjooman tuleekin vastata asiak-
kaiden todellisia tarpeita, asiakkaan mentaalimallia, eli mita asiakas aikoo saada tai saavut-

taa tarjooman avulla. (Ojasalo & Ojasalo 2017,15.)
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Arvolupaus on organisaatiolle seka ulkoinen etta sisainen johtamisen tyokalu. Arvolupaus ki-
teyttaa sen, millaista arvoa organisaatio luo asiakkailleen tai tyontekijoilleen. Arvolupauksissa
korostuu usein yrityksen kilpailukeinot. (Saarijarvi & Puustinen 2020, 147.) Tyontekijakoke-
muksen osalta puhutaan tyonantajan arvolupauksesta tai tyonantajalupauksesta. Tama arvo-
lupaus on aina organisaation itsensa maarittelema kuvaus yrityksesta tyonantajana. (Huhta &
Myllyntaus 2022, 37.)

Luukka (2019, 119) toteaa, etta tyontekijakokemusta johdetaan ensisijaisesti tuntemalla ja
ymmartamalla tyontekijoita. Ymmarryksen perusteella rakennetaan tyonantajalupaus, joka

toimii keskeisena tyokaluna tyontekijakokemuksen johtamisessa.

Tyonantajalupaus tai tyonantajan arvolupaus on organisaation maarittelema kuvaus itsestaan
tyonantajana. Arvolupauksen tulisi viestia samaan aikaan asioita, jotka ovat totta, tavoitel-
lulle kohderyhmalle houkuttelevia ja lisaksi erottavat organisaation muista toimijoista. Tyon-
antajalupauksen tulisi houkutella juuri niita tyonhakijoita, joita yritys haluaa organisaatioon
palkata ja karkottaa ne hakijat, jotka eivat organisaation tyontekijakokemuksesta saa tarvit-
semaansa. (Huhta & Myllyntaus 2022, 37.)

Tyonantajalupaus ei ole yksittaiseen tyopaikkailmoitukseen kirjoitettu lupaamme-Llista, vaan
sen tehtavana on kuvata arvo, jonka tyontekija saa organisaatiolta vastineeksi tyopaikastaan.
Tama arvo voi olla luonteeltaan aineellinen tai aineeton. Tyonantajalupauksen tulee olla huo-
lella pohdittu ja yrityksen kulttuuria ja sen arkea aidosti kuvaava. Tyonantajalupauksen sisal-
tamat asiat tulee olla suhteellisen pysyvia. Antamalla realistisia lupauksia ja panostamalla
niiden lunastamiseen, eli toteuttamiseen arjessa tyontekijoiden odotukset asetetaan kohdil-

leen. Tasta syntyy positiivinen tyontekijakokemus. (Luukka 2019, 129.)
2.10 Tietoperustan yhteenveto

Tietoperustan avulla pyrittiin muodostamaan synteesi (kuvio 5.), joka sitoo yhteen taman tut-
kimuksellisen kehittamistyon kannalta tarkeimmat teemat. Tietoperusta kuvasi lyhyesti mat-
kailualan tyollistavan vaikutuksen Suomessa ja sen, kuinka toimialalla on tyypillista hyodyntaa
kysynnan vaihtelun ja sesonkiluontoisen toiminnan vuoksi vuokratyota. Matkailuala nahdaan
myos tulevaisuuden potentiaalisena vahvana tyollistajana, samoin kuin vuokratyo tyosuhde-

muotona.

Vuokratyo antaa ihmisille mahdollisuuden rakentaa oman nakoista tyoelamaa tarjoamalla mo-
nipuolisia vaihtoehtoja. Vuokratyohon liittyy myos erityispiirteita, kuten se, etta tyontekija
tekee tyota asiakasyrityksen tyonjohdon alaisuudessa ja tyonantajana toimiva taho vastaa
palkanmaksusta ja muista tyonantajan velvoitteista. Taman erityispiirteen huomioiminen ja
ymmartaminen ulottuu myos siihen, etta vuokratyontekijan tyontekijakokemuksen muodostu-

misen kaikki eri ulottuvuudet eivat ole tyonantajan suorassa vaikutuksessa.
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Tietoperustassa kuvataan kokemuksen muodostuminen yleisella tasolla ja tyontekijakokemuk-
sen muodostumista tarkastellaan tyontekijakokemusta laajasti tutkineen yhdysvaltalaisen tut-
kijan ja kirjailijan Jacob Morganin luoman viitekehyksen mukaan. Kokemus on aina yksilolli-
nen, subjektiivinen ja kokijan itsensa maarittelema. Kokemus on tietoista vuorovaikutusta ja
siita syntyy aina yksilolle muistoja ja merkityksellisia seurauksia. Tasta syysta kokemusten
muotoiluun kannattaa panostaa myos tyosuhdekontekstissa. Morgan tiivistaa tyontekijakoke-
mukseen vaikuttavat ulottuvuudet kolmeen kategoriaan: 1. Organisaation kulttuuri 2. Fyysi-
nen ymparisto ja 3. Teknologinen ymparisto. Morgan toteaa, etta lopulta kaikki tyontekijako-
kemukseen vaikuttavat tekijat, voidaan kategorisoida naihin kolmeen edella mainittuun ulot-
tuvuuteen. Ajankohtaisen taman opinnaytetyon teemasta tekee pandemia-ajan jalkeen va-
kiintunut monipaikkatyokaytanto. Etatyon luonteen takia, tyonantajien vaikutusmahdollisuu-
det tyontekijakokemuksen muodostumiseen ovat murroksessa ja se voidaan nahda monella ta-

valla vastaavana tilanteena, kuin vuokratyosuhteessa.

Tyontekijan sitoutuminen tyonantajaan on aiemmissa tutkimuksissa todennettu lisaavan seka
tyontekijan hyvinvointia etta organisaation menestymista. Organisaatioon sitoutumisen on to-
dettu olevan yhteydessa tyontekijoiden fyysiseen hyvinvointiin, mielenterveyteen ja tyotyyty-
vaisyyteen. Sitoutuneiden tyontekijoiden irtisanoutumisaikeet ovat harvinaisempia ja he myos
suoriutuvat tyostaan tehokkaammin, joka puolestaan voidaan nahda organisaation kokonais-
valtaisen suoriutumisen nakokulmasta erittain myonteisena. Sitoutuminen ymmarretaan sosi-
aalipsykologiseksi ilmioksi, jossa keskiossa on tyontekijan ja organisaation valinen side. (Sip-
ponen & Miettinen, 2012.)

Tyontekijakokemuksen kehittamisen kannalta keskeisin asia on johdon asettama, yhteisesti
ymmarretty tavoite siita, millaista tyontekijakokemusta organisaatiossa halutaan tuottaa. In-
nostavan tavoitteen lisaksi tarvitaan ymmarrys nykytilasta. Tietoperustassa kaytiin lapi myos
se, etta tyonantajan tulisi tuntea tyontekijansa, eli ymmarryksen keraamisen avulla tyonanta-
jan on myos mahdollista lisata omaa ymmarrystaan siita, mika on aidosti merkityksellista or-

ganisaation tyontekijoille. Taman ymmarryksen avulla, organisaation johdon on mahdollista

Tyontekijaymmarryksella on myos erityinen rooli arvon muodostuksen nakokulmasta. Saari-
jarvi ja Puustinen (2022, 31) toteavat, etta hyvilla kokemuksilla on elamaa parantava vaiku-
tus. Tama tulee ottaa ehdottomasti huomioon myos tyosuhteissa. Tyontekijakokemusta muo-
toilemalla, voidaan aidosti tuottaa tyontekijoiden elaman laatua parantavia tekijoita. Arvon
muodostumisen osalta tyosuhteissa voidaan ajatella arvona kodin omaista arvoa, joka syntyy
luottamuksellisuuden ja yhteisollisyyden tunteesta. Vuokratyosuhteessa tyontekijalle arvoa
tuottavia tekijoita ovat nopea tyollistyminen ja omaan elamantilanteeseen sopiva joustava
tyontekomahdollisuus. Vuokratyon mainitaan myos tuovan arvoa henkildille, jotka eivat ky-

kene kokoaikaiseen tyohon.
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Vuokratyon luonteen takia tyonantajana toimivan henkilostopalveluyrityksen on tarkeaa tar-
kastella vuokratyontekijoiden tyontekijakokemuksen muodostumista juuri niissa ulottuvuuk-
sissa, joihin organisaatio pystyy eniten vaikuttamaan. Tasta esimerkkina tyontekijakokemuk-
sen muodostumisen ulottuvuus fyysinen ymparisto, joka vuokratyosuhteessa on taysin vuokra-

tyota kayttavan asiakasorganisaation hallinnassa.

Henkilostopalveluyritys voi puolestaan vaikuttaa kahteen muuhun ulottuvuuteen, kuten tek-
nologinen ymparisto ja yrityksen kulttuuri. Teknologinen ymparisto tassa yhteydessa tarkoit-
taa yrityksen kaytossa olevaa toiminnanohjausjarjestelmaa ja kuinka helppokayttoiseksi se
koetaan vuokratyontekijoiden keskuudessa. Hoituuko tyovuorojen varaaminen jarjestelman
kautta helposti, saako tyontekija kaiken tarvittavan, hanta koskevan informaation jarjestel-
man kautta, pystyyko tyontekija hoitamaan mahdolliset poikkeustilanteet toiminnanohjaus-
jarjestelman kautta sujuvasti ja ehka tarkeimpana toimiiko jarjestelma mobiiliapplikaation
kautta.

Teknologiseen ulottuvuuteen panostammalla voi vuokratyosuhteessa olla tarkeampi keskittya
kuin fyysiseen ymparistoon. Yuokratyosuhteen luonteen huomioiden, voi fyysinen ymparisto,
jossa tyota tehdaan, vaihtua esimerkiksi useita kertoja viikon aikana. Henkilostopalveluyrityk-
sen yrityskulttuuri on merkittavassa osassa myos vuokratyontekijoiden tyontekijakokemuksen
muodostumista. Yrityskulttuuri maarittaa muun muassa sen, miten ihmisia kohdellaan, joten

vuokratyossa talla ulottuvuudella on merkitysta.
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Kuvio 5: Tietoperustan synteesi visualisoituna

3 Kehittamisasetelma

Tutkimuksellinen kehittamistyo saa tyypillisesti alkunsa seuraavista lahtokohdista; Organisaa-
tion kehittymistarpeista tai organisaation halusta saada aikaan muutosta. Tutkimuksellinen
kehittamistyo keskittyy kaytannon ongelmien ratkaisuun ja uusien ideoiden, kaytantojen,
tuotteiden ja palveluiden tuottamiseen ja toteuttamiseen. Kehittamistyossa luonnostellaan,
kehitetaan ja otetaan kayttoon ratkaisuja. Tarkoituksena on etsia parempia vaihtoehtoja ole-
massa oleville toiminnoille ja vieda asioita kaytannossa eteenpain, jolloin tuloksena syntyy

parannuksia ja taysin uusia ratkaisuita. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 19.)

3.1 Kehittamistyon tausta

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena on ymmartaa tyontekijakokemuksen ja

arvon muodostumista vuokratyontekijoiden tyosuhteissa. Tyontekijakokemuksen ja arvon
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muodostumista tarkastellaan tassa tyossa vuokratyontekijoiden nakokulmasta. Kehittamiskon-
tekstina on vuokratyontekijoiden tyontekijakokemus hotelli-, ravintola- ja catering alalla. Ke-
hittamistehtavana ja sen tavoitteena on kehittaa vuokratyontekijoiden tyontekijakokemusta
hankkimalla ymmarrysta tyontekijakokemuksen muodostumisesta, sen osa-alueista ja tunnis-
tamalla kehittamiskohteet tyontekijakokemukselle toimeksiantaja yrityksen vuokratyonteki-
joiden osalta hotelli-, ravintola- ja catering-toimialalla. Kehittamistyon tavoitteena tuottaa

kehittamisehdotuksia tyon toimeksiantajana toimivalle henkilostopalvelualan yritykselle.

Tarve tahan kehittamistyohon tuli toimeksiantajalta, StaffPoint Oy:lta. Pandemia-aika vauh-
ditti tyontekijapulaa etenkin hotelli-, ravintola- ja catering-alalla, joka on StaffPoint Oy:n,
lilkkevaihdollisesti ja vuokrahenkilostomaarallisesti mitattuna, suurin toimiala. Toimeksiantaja
halusi ymmartaa tyontekijoille vuokratyossa muodostuvaa arvoa ja saada tietoa tyontekijako-
kemuksen muodostumisesta vuokratyontekijoiden osalta, jotta naita osa-alueita kehittamalla
olisi mahdollista saada vuokratyosuhteessa tyoskentelevat tyontekijat sitoutettua pidemmaksi
aikaa StaffPointin palvelukseen. Taman tutkimuksellisen kehittamistyon lahestymistavaksi va-
littiin palvelumuotoilu. Palvelumuotoilun prosesseista tyossa kaytettiin Design Councilin
(2005) Tuplatimantti-mallia.

Pandemia-aika koetteli majoitus- ja ravitsemisalan toimijoita seka alalla tyoskentelevia. La-
hes kaksi vuotta kestaneet hallituksen ja aluehallintoviranomaisten maaraamat tiukat toimin-
nan rajoitukset ja lilketoimintaa vahvasti rajoittaneet sulut saivat aikaan sen, etta monet
tyontekijat vaihtoivat alaa. Taman lisaksi majoitus- ja ravitsemisalan toisen asteen koulutuk-
sen ja ammattikorkeakoulutuksen vetovoima on viime vuosina heikentynyt. Naiden edella
mainittujen tekijoiden vaikutuksesta toimialaa vaivaa ennennakematon tyovoimapula. (MaRa
2019.)

Vuonna 2019 julkaistun osaajabarometrin mukaan majoitus- ja ravitsemisalan tyonantajajar-
jeston MaRan jasenyrityksista 73 prosenttia arvioi osaavan tyovoiman rekrytoimisen olevan
vaikeaa. Jasenyritykset kertoivat suurimmiksi syiksi rekrytointivaikeuksiin sen, etta tyonteki-
joita ei yksinkertaisesti ole (53 %) ja etta tyonhakijoiden osaaminen ei vastaa tarpeita (48 %).
Erityisen vaikeaksi koettiin tyontekijoiden loytyminen majoitus- ja ravitsemistoimintaan.
(MaRa 2019.)

3.2 Toimeksiantajan esittely ja kehittamiskysymykset

Tyon toimeksiantajana toimi henkilostopalvelualanyritys StaffPoint, joka on osa StaffPoint-
konsernia. StaffPointin paaliiketoiminnot ovat henkilostovuokraus ja rekrytointi. StaffPoint-
konserniin kuuluvat lisaksi myos valmennusyhtio Spring House Oy seka HR-ohjelmistokehityk-
seen erikoistunut Saima Soft Oy. Suomessa toimivien yhtioiden lisaksi konsernilla on yhtio

myos Espanjassa. Tama yhtio on nimeltaan StaffPoint SLU.
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StaffPointin juuret ovat 1970-luvulta, joten yrityksella on pitka kokemus henkilostopalve-
luista. Liiketoimintalahtoisyyden ansiosta StaffPoint pystyy vastaamaan eri toimialojen rekry-
tointi- ja resursointitarpeisiin. StaffPointin toimialaosaaminen kattaa erityisesti hotelli-, ra-
vintola- ja catering-alan, erityis- ja vahittaiskaupan, teollisuuden, logistiikan ja rakentami-
sen, toimisto-, asiakaspalvelu-, ICT- seka turvallisuusalat. Yhteensa konserni tyollistaa noin
300 toimihenkiloa ja toimii tyonantajana noin 12 000 vuokratyontekijalle. (StaffPoint 2023)

Suurin StaffPointin toimialoista, on hotelli-, ravintola- ja cateringalan tyontekijoiden vuok-
raukseen ja rekrytointeihin keskittynyt liiketoiminta-alue. Vuonna 2022 toimialan liikevaihto
oli lahes 40 miljoonaa euroa ja se tyollisti lahes 40 toimihenkiloa eri tehtaviin rekrytoinnista
asiakaspalveluun, myyntiin ja asiakkuudenhoitoon. Aktiivisia vuokratyontekijoita toimialla oli
loppuvuodesta 2022 lahes 3400.

Henkilostopalvelualan toimijalla asiakkaina ovat seka b2b-asiakkaat etta tyonhakija- ja tekija-
asiakkaat. Yritysasiakkaille henkilostopalveluyrityksen tuottaminen palveluiden arvo muodos-
tuu sen mukaan, miten hyvin joustoa pystytaan tarjoamaan henkildstoresursointiin ja vastaa-
maan asiakasyrityksen hetkittain nopeastikin muuttuviin tarpeisiin. Usein tassa onnistumista
mitataan toimitusvarmuudella. Toimitusvarmuudella tarkoitetaan sita prosentuaalista
osuutta, jolla henkilostopalvelualan toimija on pystynyt vastaamaan, eli toimittamaan tyovoi-
maa, asiakasyrityksen tyovoimatilauksiin. Onnistuakseen tassa, on henkilostopalveluyrityksen
lilketoiminnan kannalta erityisen tarkeaa huolehtia vuokrahenkiloston tyontekijakokemuk-
sesta, jotta silla on aktiivisia vuokratyontekijoita seka hyva maine tyonantajana. Hyva maine
tyoantajana vaikuttaa siihen, miten henkilostopalveluita tarjoava yritys kykenee houkuttele-

maan tyonhakijoita.

Kehittamiskysymykset
Kehittamiskysymykset, joihin tassa tyossa pyrittiin [0ytamaan vastaukset:

1. Miten kehitamme tyontekijakokemusta vuokratyontekijoiden osalta hotelli- ja ravinto-
latoimialalla?
2. Mitka ovat vuokratyosuhteessa olevalle tyontekijalle eniten arvoa tuottavat, tyonteki-

jakokemusta vahvistavat tekijat?
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3. Miten kehitamme vuokratyontekijoiden tyontekijakokemusta siten, etta se sitouttaa

tyontekijoita?
3.3 Palvelumuotoilu tutkimuksellisena kehittamismenetelmana

Tassa kehittamistyossa hyodynnettiin laadullisia tutkimusmenetelmia. Laadullisessa tutkimuk-
Jotta tama on mahdollista, tulee tutkijan olla kiinnostunut tutkimuksen kohteena olevien
henkiloiden tunteista ja kokemuksista. Erilaisten menetelmien avulla pyritaan helpottamaan
tutkimuksen tekemista. (Juuti & Puusa 2020, 9.)

Laadullisessa tutkimuksessa yleisin aineiston hankintatapa on haastattelut. Haastattelutilan-
teet voivat olla joko yksilohaastatteluja tai ryhmahaastatteluja. Laadullisessa tutkimuksessa
kaytettavilla menetelmilla on useita yhtalaisyyksia ja yksi naista on se, etta ne ovat induktii-
visia. Talla tarkoitetaan sita, etta tutkimuksessa tehdaan johtopaatoksia aineistosta kasin.
Laadullista tutkimusta kutsutaankin aineistolahtoiseksi. Laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan
paljon aineistossa esiintyvia sanoja ja kasitteita, joita haastatellut henkilot ovat kayttaneet.
Tavoitteena aineiston keruussa on pyrkia hankkimaan se ihmisilta, jotka toimivat, reagoivat ja
vuorovaikuttavat heidan aidossa ymparistossaan. Se, kuinka hyvin tutkija on paassyt sisaan
tutkittavien sosiaaliseen maailmaan, nakyy siina, miten han kykenee tulkitsemaan ja ymmar-
tamaan keraamaansa aineistoa. (Juuti & Puusa 2020, 10.)

Laadullisen tutkimuksen lahestymistapaan vaikuttaa tutkimuksen tavoite (Juuti & Puusa 2020,

12). Taman tutkimuksellisen kehittamistyon lahestymistavaksi valikoitui palvelumuotoilu.

Palvelumuotoilu kehittamisen lahestymistapana perustuu muotoiluajatteluun. Muotoiluajatte-
lun keskeiset periaatteet on kuvattu kuviossa 6. Muotoiluajattelulla tarkoitetaan ihmislah-
toista innovaatioprosessia, jossa pyritaan yhdistamaan se, mika on ihmisille haluttavaa siihen,
mika on teknologisesti toteutettavissa ja taloudellisesti kannattavaa. Muotoiluajattelu vastaa
haasteeseen, jonka kanssa lahes kaikki yritykset kamppailevat; kuinka innovoida ja luoda ar-
voa asiakkaille. (Koivisto, Saynajakangas & Forsberg 2019, 35.) Tim Brown (2008) toteaa, etta
prosessin, jossa hyodynnetaan muotoiluajattelua, voi parhaiten kuvata olevan eri vaiheista
koostuva jarjestelma, ei niinkaan ennalta maaritelty jarjestyksellinen sarja askeleita. Muotoi-
luajattelua hyodyntava prosessi voi myos tuntua hyvin kaoottiselta ensikertaa mukana ole-
valle. Projektiin osallistuvat huomaavat kuitenkin, etta muotoiluajattelun avulla saavutetaan
tuloksia ja siina on jarkea, vaikka se ei toteudukaan tyypilliseen, lineaariseen virstanpylvas-

malliseen, likketoiminnan kehittamisen malliin.

Muotoiluajattelussa empaattisuus yhdistetaan syvaan ymmarrykseen kayttajan tilanteesta ja
kokemuksista ja se on paljon enemman, kuin vain kayttajan (asiakkaan tai tyontekijan) tun-

nistaminen. Kirjallisuudessa on esitetty laaja valikoima erilaisia psykologisia mekanismeja,
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joiden avulla kayttajien kokemuksia voi oppia sisaistamaan paremmin. Naita ovat muun mu-
assa tietoisuuden luominen, emotionaalinen ymmartaminen, heijastaminen ja yhdistaminen.
(Kouprie M. & Sleeswijk Visser F. 2009, 440.)

Merlijn Kouprie ja Froukje Sleeswijk Visser (2009, 440) toteavat myos, etta empaattisuus ja
kyky asettua ja astua kayttajan (asiakkaan tai tyontekijan) maailmaan, on lahtokohta kaytta-
jakeskeisessa kehitystyossa. Saman ajattelun toi esiin myos Roger Martin (2006) ja samalla
han totesi, etta uteliaan asenteen, jonka muotoiluajattelu vaatii, voi toki myos oppia. Lahto-

kohtaisesti tulee olla kiinnostunut toisista ihmisista’ja siita mita he ajattelevat.

2010-luvun alusta lahtien muotoiluajattelu on noussut tavaksi kehittaa organisaatioiden tar-
jontaa ja toimintaa myos Suomessa (Saarijarvi & Puustinen 2022, 219). Myos Huhta ja Myllyn-
taus (2022, 30) toteavat, etta muotoiluajattelu ja palvelumuotoilu alkavat olla normaaleja
tyotapoja organisaatioissa. Naita menetelmia kaytetaan laajasti juuri silloin, kun pyritaan

vastaamaan eri sidosryhmien tarpeisiin entista paremmin.
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Kuvio 6: Muotoiluajattelun keskeiset periaatteet Koivisto ym (2019) mukaillen
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Palvelumuotoilu on vakiintunein muotoiluajattelun ilmentyma ja sita sovelletaan organisaa-
tioissa, niin yrityksissa kuin julkisella sektorilla. Palvelumuotoilu on kehittynyt vastavoimana
tuotanto- ja teknologialahtoisille konsepteille. Se voidaan nahda yleisesti kehittamisproses-
sina, ajattelutapana, johtamistapana, poikkitieteellisena yhteisena kielena tai joukkona tyo-
kaluja. Muotoiluajattelussa korostuu muotoilu: miten voisimme muokata erilaisia yksityiskoh-
tia kayttajaystavallisemmiksi ja siten tehda asiakkaan tai tyontekijan asioinnin helpommaksi

ja laadukkaammaksi? (Saarijarvi & Puustinen 2022, 220.)

Palvelumuotoilu on muotoiluajattelua hyodyntava osaamisala, joka keskittyy nimenomaan

palveluiden ja aineettomien kokemuksien kehittamiseen (Koivisto ym. 2019, 34).

Palvelumuotoilun keskeisena tavoitteena on luoda kayttajan kannalta helppokayttoisia, hyo-
dyllisia ja haluttavia palvelukokemuksia. Palveluorganisaation nakokulmasta tavoitteena on
tuottaa vaikuttavia, tehokkaita, kannattavia ja erottuvia palvelukonsepteja. (Ojasalo ym.
2014, 72.) Palvelumuotoiluprojektit saatetaan mieltaa asiakkaita ja henkilostoa osallistavan
menetelman vuoksi kalliimmaksi toteuttaa kuin perinteinen kehittamistoiminnan projekti.
Palvelumuotoiluprojektissa kehitetty ratkaisu perustuu kuitenkin todellisiin ja tunnistettuihin
tarpeisiin kayttajaryhmassa, jolloin riski siihen, etta tarjottaisiin sopimattomia ratkaisuita,
pienenee huomattavasti. Hyodyt, joita palvelumuotoilun avulla liiketoiminnassa pystytaan
saavuttamaan ovat seka suoria etta valillisia. Suorat hyodyt kuvaavat valittomia vaikutuksia
liilketoimintaan, kuten olemassa olevan palvelun kipupisteen korjaantuminen ja palvelun kay-
ton helpottuminen asiakkaille pain. Valillisesta hyodysta on hyvana esimerkkina palvelun pa-
rantuminen siten, etta valtytaan erilasten virheiden ja reklamaatioiden selvittamiselta, jol-

loin henkiloston tyotyytyvaisyys paranee. (Koivisto ym. 2019, 151.)

Palvelumuotoilussa kehittamisen keskiossa on usein palvelupolku eli kayttajan lapikayma pro-
sessi palvelua kaytettaessa, palvelutuokiot, jotka ovat palveluprosessin yksittaisia vaiheita
seka kontaktipisteet, joilla tarkoitetaan kaikkea vuorovaikutusta esineiden, laitteiden, tilojen

ja ihmisten kanssa. (Koivisto ym. 2019, 35).

Palvelumuotoilussa oleellinen toimintamalli on eri osapuolten osallistaminen kehitystyohon
(Ojasalo ym. 2014, 72). Tyontekijakokemuksen kehittaminen muotoilun keinoin hyotyy muun
muassa menetelman tyontekijakeskeisyydesta, yhteiskehittamisesta ja iteratiivisesta proses-
sista. Ihmiskeskeisyys on yksi muotoiluajattelun lahtokohdista, eli ihmisille ei voida muotoilla
mitaan ilman empatiaa ja toisen asemaan asettumista. Yhteiskehittamisen mahdollistaa sen,
etta kehittamistyon kohderyhma voidaan osallistaa kehittamisprosessiin, jolloin kohderyhman
tarpeet pysyvat aidosti keskiossa koko kehittamisprosessin ajan. Iteratiivisuus puolestaan tu-
lee esiin muotoilutyossa siten, etta useasti kehittamisprosessissa on tarve liikkua joustavasti

edestakaisin ongelman ja ratkaisun valilla. (Huhta & Myllyntaus 2022, 34.)
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Kun kehittamistyota tehdaan ihmislahtoisesti ovat loppukayttajan tarpeet koko prosessin
ydin. Ajatuksena on, etta loppukayttajia osallistetaan osaksi kehittamisprosessia sen eri vai-
heissa. Kun tavoitteena on tuottaa uusia ratkaisuita ja maksimoida arvon tuotanto, on muo-
toilun ja muotoiluajattelun rooli keskeinen. Talloin arvoa syntyy kaikille osapuolille: asiak-
kaille, yritykselle ja yhteiskunnalle. (Eljala & Luoto 2014, 77.)

Muotoilun avulla voidaan lisata tuotteiden ja palveluiden haluttavuutta ja kaytettavyytta. Yri-
tyksissa on oivallettu, etta muotoilu tarjoaa mahdollisuuksia paitsi kasvattaa tuottavuutta
myos lisata tuotteisiin ja palveluihin sisaltyvaa arvoa. Muotoilun avulla yritysten on mahdol-
lista parantaa kilpailukykyaan erottautumalla kilpailijoistaan. Tama ei tietenkaan tapahdu

teknologiaan, sen avulla voidaan luoda merkittavasti arvoa. (Lehtonen & Lehto 2014, 20.)

Prosessimalli tuplatimantti

Palvelumuotoilun ja muotoiluajattelun prosessi esitetaan usein Tuplatimantti-prosessimallin
mukaan. Tuplatimantti-prosessimalli (the "Douple Diamond” Process) on brittilaisen Design
Councilin vuonna 2005 esittelema. Malli jakautuu kahteen timanttiin, joista ensimmainen on
luonteeltaan tutkimuksellinen ja sen aikana pyritaan tunnistamaan ratkaistava ongelma tai
loytamaan erilaisia arvonluonnin mahdollisuuksia. Toinen timantti on luovuuteen perustuva ja
sen aikana kehitetaan ratkaisu tunnistettuun ongelmaan tai mahdollisuuteen parhaiten sovel-
tuva ratkaisu. Kaikkiaan prosessissa on nelja paavaihetta; loyda, maarita, kehita ja tuota (ku-
vio 7.). Tuplatimantti-prosessissa vuorottelee divergentti- ja konvergentti ajattelu. Ensimmai-
sen timantin loyda ja toisen timantin maarita vaiheet ovat luonteeltaan divergentteja, eli

vaihtoehtoja luovia, kun taas ensimmaisen timantin vaihe maarita ja toisen timantin vaihe
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tuota ovat luonteeltaan konvergentteja eli vaihtoehtoja rajaavia. (Koivisto ym. 2019, 43).

2 s
N 2
?}QOQ/ PG@@
N ’7&&/
TUTKI MAARITA KEHITA TUOTA
Ratkaise oikea ongelma Ratkaise ongelma oikein

Kuvio 7: Tuplatimantti-prosessimalli, Design Councilia mukaillen
3.4  Muotoiluprosessin toteutus

Tassa luvussa kuvataan tutkimuksellisen kehittamistyon toteutus. Tutkimuksellinen kehitta-
misty0 toteutettiin Tuplatimantti-prosessimallin mukaisesti neljassa vaiheessa. Kaikki proses-
simallin nelja vaihetta sisaltyivat kehittamistyohon. Tuplatimantin viimeisen, eli toimita-vai-
heen palvelukonseptin kayttoonotto ja lopullinen testaus jaivat toimeksiantajan tehtavaksi.
Koko kehittamistyon ajan hyodynnettiin virtuaalista yhteiskehittamiseen ja -tyoskentelyyn
tarkoitettua Miro-alustaa, jonne tallennettiin eri prosessivaiheissa tietoa ja lisaksi Miroa kay-
tettiin my0os tyopajoissa, joita jarjestettiin osana prosessia. Taman opinnaytetyon muotoilu-

prosessin toteutuksen vaiheet kuvataan kuviossa 8.
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Kuvio 8: Muotoiluprosessin vaiheet opinnaytetyossa
3.4.1 Tutki

Tutkimusta voidaan kayttaa hyodyksi useassa eri muotoiluprosessin vaiheessa. Tutkimuksella
voidaan tunnistaa asiakkaiden ongelmia tai tarpeita liittyen palvelun tai tuotteen kayttoon,
tunnistaa kokemuksia liittyen fyysisten tai virtuaalisten palveluiden kayttoon tai kerata pa-
lautetta ideoista, konsepteista ja prototyypeista. (Stickdorn, Hormess, Lawrence & Schneider
2018, 100.) Palvelumuotoilun prosessin alkupaa on aidon ja syvallisen asiakasymmarryksen
hankkimisen vaihe. Palvelumuotoilun prosessissa tahan vaiheeseen kuluu eniten aikaa ja se
tuleekin tehda huolellisesti, silla koko taman vaiheen jalkeinen kehitysprosessi perustuu pit-
kalti tiedon keruuvaiheessa esiin tulleiden asiakkaiden tarpeiden, tilanteiden, kayttaytymisen

ja muun ymmartamiseen. (Ojasalo ym. 2014, 74.)

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tutki-vaiheessa tietoa kerattiin seka haastattelemalla
toimeksiantajayrityksen henkilostopaallikon roolissa toimivaa henkiloa, perehtymalla toimek-
siantajan aiemmin toteuttaman tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksiin ja avoimiin vastauksiin, etta
haastattelemalla yhteensa 16, eri tyosopimusmalleilla tyota tekevaa vuokratyontekijaa ho-
telli-, ravintola- ja catering-toimialalta.
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Palvelumuotoiluprosessin ensimmaisen vaiheen menetelmien on tarkoitus kerata laajasti tie-
toa ja ymmarrysta tutkitusta aiheesta ja tassa vaiheessa korostuvat myos empaattiset mene-

telmat, joiden avulla syvallista ymmarrysta pyritaan keraamaan (Ojasalo ym. 2014, 74).
Toimeksiantajan edustajan haastattelu

Toimeksiantajayrityksen henkilostopaallikon roolissa olevan henkilon kanssa oli sovittu teams-
yhteydella toteutettu vapaamuotoinen keskustelu. Keskustelun tarkoituksena oli saada tietoa
siita, milla keinoilla toimeksiantaja on kerannyt tyontekijaymmarrysta ja mita tavoitteita
vuokratyontekijoiden tyontekijakokemuksen osalta on asetettu. Keskustelulle oli varattu ai-
kaa yksi tunti. Keskustelussa tuli esiin, etta toimeksiantaja toteuttaa kerran vuodessa yhden
laajan tyontekijatyytyvaisyyskyselyn, joka toteutetaan ilman ulkopuolista apua. Kysely laadi-
taan Questback-tyokalua kayttaen. Kyselyn tulokset analysoidaan toimeksiantajayrityksen toi-
minnan mukaisesti toimialoittain ja asiakkaittain. Tassa yhteydessa toimialalla tarkoitetaan
niita viitta eri toimialaa, joille toimeksiantaja vuokraa ja rekrytoi henkilostoa. Asiakkailla
puolestaan tarkoitetaan nailla toimialalla toimivia yrityksia, jotka ovat toimeksiantajan asiak-

kaita, eli ostavat henkilostopalveluita toimeksiantajalta.

Vuosittaisen kyselyn tulokset puretaan toimialoittain ja kyselyn tulosten pohjalta toimialat
valitsevat itsenaisesti kehittamiskohteet ja niiden toteutukseen laaditaan toimintasuunni-
telma toimialakohtaisten organisaatioiden toimesta. Hr-osasto seuraa ja raportoi toimenpitei-

den jalkautumista kaytannon tekemiseen edelleen yrityksen johdolle.

Vuosittaisen kyselyn lisaksi vuokratyontekijoille toteutetaan kohdennettuja kyselyita toimialo-
jen toimesta. Naiden lisaksi toimeksiantaja tekee aktiivista yhteistyota oppilaitosten kanssa
ja erimerkiksi korkeakouluopiskelijat toteuttavat opiskeluprojekteihin liittyen toimeksianta-

jan pyynnosta kohdennettuja kyselyita vuokratyontekijoille.

Keskustelussa selvisi, etta toimeksiantajalla ei ole voimassa olevaa kokonaisvaltaista strate-
giaa vuokratyontekijoiden tyontekijakokemuksen osalta. Eli tyontekijakokemukselle ei ole
asetettu erillisia yhtiotason tavoitteita tai kehittamiskohteita. Tama tarkoitti kehittamistyon
osalta sita, etta opinnaytetyon avulla ei paasta luomaan konseptia tyontekijakokemuksen ke-
hittamiseksi, silla tavoitetila tulisi olla aina organisaation johdon maarittama, sita ei voi ulko-
puolinen toimija asettaa. Sovimme, etta tyon lopputuloksena syntyy kehittamisehdotuksia

siita, miten tyontekijakokemusta voidaan lahtea kehittamaan.
Tutustuminen vuokratyontekijatyytyvaisyyskyselyn tuloksiin

Toimeksiantaja toteuttaa kerran vuodessa yhden kaikille vuokratyontekijoille suunnatun tyon-
tekijatyytyvaisyyskyselyn. Kyselyn toteutusaikataulu on yleensa ensimmaisen kvartaalin ai-

kana. Alkuvuodesta 2022 teetettyyn kyselyyn vastasi kaiken kaikkiaan 1128 vuokratyontekijaa,
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joista 389 tyoskenteli hotelli-, ravintola- ja catering- toimialalla toimivissa yrityksissa. Kyse-
lyssa pyritaan selvittamaan vuokratyontekijoiden kokemusta tyosuhteen elinkaaren eri vaihei-
siin, alkaen tyonhakuvaiheesta ja rekrytointivaiheesta, yhteydenpitoon tyonantajan kanssa ja
arkeen asiakasyrityksessa, jossa vuokratyontekija tyoskentelee. Lisaksi kyselyssa on kysymyk-
sia, joiden avulla halutaan tietoa vuokratyontekijan kaytossa olevasta tyovuorojen hallintaan
liittyvasta jarjestelmasta, tyonantajan tarjoamista sairaanhoidonasiantuntijoiden palveluista

seka vuokratyontekijan arviota hanen omasta sen hetkisesta tyokyvysta.

Vuonna 2022 toteutetussa kyselyssa hotelli-, ravintola- ja catering- toimialalla tyoskentelevat
vuokratyontekijat nimesivat kolme itselleen tarkeinta tyontekijakokemukseen vaikuttavaa te-
kijaa seuraavasti: 1. Saan itse paattaa ajankaytostani 2. Tyopanostani ja minua ihmisena ar-
verrattuna. Toimeksiantajan nakokulmasta tarkein kyselyssa kysyttava kysymys on, suositteli-
siko vuokratyontekija tyonantajana toimivaa henkilostopalveluyritysta ystavilleen. VYuonna
2022 toteutettuun kyselyyn vastanneista hotelli-, ravintola- ja catering- toimialalla tyoskente-
levista tyontekijoista 89,7 % vastasi suosittelevansa toimeksiantajaa myos ystavilleen. Toi-
meksiantaja ei ole toistaiseksi ottanut kayttoon eNPS -suosittelukyselya, jossa selvitetaan
tyontekijoiden nettosuositteluaste. Tama on siita syysta, etta on haluttu sailyttaa vertailta-
vuus aiempien vuosien tuloksiin. Joitakin vuosia sitten toimeksiantaja yritys osallistui vuosit-

tain Great Place to Work -kyselyiden tekoon, mutta tasta on sittemmin paastetty luopua.
Haastattelut

Haastatteluiden tavoitteena on saada mahdollisimman syvallista tietoa haastateltavasta, ha-
nen elamastaan, asenteistaan, arvoista ja nakemyksista. Haastatteluita kaytetaan tyypillisesti
tutkimuksen alkuvaiheessa kayttajaymmarryksen hankkimiseksi ja tarpeiden tunnistamiseksi.
(Ideapakka.)

Haastattelu on aina vuorovaikutusta ja onnistuakseen se vaatii osallistujien valista luotta-
musta. Haastattelun tavoitteen huomioiden, se eroaa aina tavallisesta keskustelusta, silla
haastattelijan vastuulla on ohjata kaytavaa keskustelua. Haastattelija on kysyja ja haastatel-
tava on vastaajana tiedon antajan roolissa. (Ojasalo & ym. 2014, 108.) On tyypillista, etta
palvelumuotoilussa kaytetaan kvalitatiivisia tutkimusmetodeita. On tarkeaa ja tutkimuksen
lopputuloksen kannalta kriittista ymmartaa, etta tutkimukseen osallistuvat edustavat aidosti

tutkittavaa populaatiota. (Stickdorn ym. 2018, 103.)

Haastattelujoukon maarittely
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Taman opinnaytetyon tutki-vaiheen toteutusaikana lokakuussa 2022 toimeksiantajalla oli yh-
teensa 3396 aktiivista vuokratyontekijaa, jotka tekivat toita hotelli-, ravintola- ja catering
toimialalla. Tyontekijoista 161 oli maaraaikainen tyosopimusmalli, 243 tyontekijalla oli tois-
taiseksi voimassa oleva tyosopimusmalli ja 2992 tyontekijaa teki toita niin kutsutulla raamiso-
pimusmallilla, jossa tyontekijalla on oikeus valita tyovuorot, joita han haluaa ottaa vastaan.

Yleisesti taman sopimusmallin mukaan tehdysta tyosta kaytetaan termia keikkatyo.

Maantieteellisesti nama tyontekijat jakautuivat seuraavasti. Uudenmaan alueella aktiivista
tyontekijoista asui 49,9 %, Lapin alueella 16 %, Pirkanmaalla 10,2 %, Pohjois-Savossa 2,9 %,
Varsinais-Suomessa 2,9 % ja Keski-Suomessa 2,7 %. Loput aktiiviset tyontekijat jakaantuivat

alle prosentin osuudella muihin maakuntiin.

Haastattelukutsu lahetettiin toimeksiantajalla kaytossa olevan toiminnanohjausjarjestelman
kautta siten, etta se tavoitti kaikki hotelli-, ravintola- ja catering-toimialalla vuokratyota te-
kevat tyontekijat. Haastattelukutsussa kuvattiin tarkasti mihin tarkoitukseen haastatteluja
tullaan tekemaan . Kutsussa kerrottiin kysessa olevan opinnaytetyon aineistonkeruu ja etta
opinnaytetyon tarkoituksena on lisata toimeksiantajan ymmarrysta keinoista, joita kehitta-
malla pystytaan parantamaan vuokratyontekijoiden tyontekijakokemusta. Haastatteluun osal-

listumisesta luvattiin palkkioksi kaksi Finnkinon elokuvalippua.

Haastatteluun valikoitiin yhteensa 16 vuokratyontekijaa ja otoksen muodostamisessa otettiin
huomioon se, etta se kuvasi mahdollisimman hyvin perusjoukkoa eli toimeksiantajan kaikkia
aktiivisia hotelli-, ravintola- ja catering alan vuokratyontekijoita ottaen huomioon heidan

maantieteellisen asuin- ja tyontekopaikkansa, etta tyosopimusmallin, jolla tyota tehtiin.

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tutki-vaiheen 16 vuokratyontekijahaastattelua tehtiin
yhta lukuun ottamatta virtuaalisesti teams-yhteyden avulla. Kaikki haastattelut tallennettiin
teams-sovelluksen nauhoitustoiminnolla ja haastattelujen aikana huomioita kirjattiin myos
virtuaaliselle valkotaululle Miro-alustaa apuna kayttaen. Myos lasna oleva haastattelu tallen-
nettiin teams-sovelluksen nauhoitusta hyodyntaen. Haastatteluista kaksi toteutettiin englan-
nin kielella ja loput 14 suomen kielella. Haastattelut kestivat ajallisesti noin tunnin. Kaikki
haastateltavat suostuivat siihen, etta haastattelut tallennettiin ja haastateltaville kerrottiin,
etta heille tullaan ilmoittamaan viela erikseen, kun tallenteet poistetaan. Haastateltaville
painotettiin, etta haastatteluissa keskitytaan nimenomaan heidan yksilolliseen kokemuk-
seensa eri tilanteissa heidan tyosuhteensa aikana eika identifoivia kysymyksia ole tarkoitus
esittaa. Haastateltavat kokivat haastattelutilanteet miellyttavina ja antoivat hyvaa pa-
lautetta haastatteluista. Hyvaksi ja tarkeaksi koettiin myos se, etta tyonantajan puolelta oli

haluttu lahtea selvittamaan vuokratyontekijoiden tyontekijakokemusta ja sen muodostumista.

Tassa kehittamistyossa hyodynnettiin puolistrukturoitua haastattelumallia (liite 1). Kysymyk-

set olivat laadittu etukateen, mutta haastattelutilanteessa sailyi vapaus tarvittaessa jattaa
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tilanteeseen soveltumattomia kysymyksia pois ja vastaavasti oli mahdollisuus kysya haastatte-

lun edetessa myos muita syventavia kysymyksia (Ojasalo & ym. 2014, 108).

Haastattelut purettiin kokonaisuudessaan Miro-alustalle, jossa vastausten analysointi tehtiin
teemoittelemalla. Haastattelu valikoitui kehittamistyon tutki-vaiheen asiakasymmarryksen
keraystavaksi siita syysta, etta tyossa on tarkoitus tuottaa kehitysehdotuksia tapoihin, joiden
avulla toimeksiantaja pystyy kehittamaan vuokratyontekijoiden tyontekijakokemusta ja koska
kokemus on aina subjektiivinen ja se muodostuu kokijan eli tassa tapauksessa vuokratyota te-
kevan tyontekijan prosesseissa, pystyin haastatteluiden avulla keraamaan tietoa juuri niista

yksilollisista motiiveista, tavoitteista ja tarpeista, joista kokemus muodostuu.
3.4.2 Maarita

Tutki-vaihetta seuraa maarita-vaihe. Muotoiluprosessissa on monia keinoja visualisoida tutki-
vaiheessa kertynyt aineisto. Muotoiluprosessissa iteratiivisuus on tyypillista, joten keratty ai-
neisto kaydaan useita kertoja lapi ja aineiston analysointi eroaakin siina tyypillisesta akatee-
misesta aineistonkasittelysta. Visualisointi auttaa muotoiluprosessissa saamaan kokonaisval-

taisen kuvan kertyneeseen aineistoon ja tietoon, se tuo struktuuria kompleksiin dataan, aut-

taa tunnistamaan toistuvia kaavoja ja tuo myos esiin puutteita. (Stickdorn ym. 2018, 111.)

Laadullista tutkimusta tehdessa on tyypillista, etta analysoitavaa aineistoa kertyy runsaasti.

Tutkija aloittaa analyysin teon kaymalla kertyneen aineiston useaan kertaan lapi. Aineistosta
on muodostunut ensivaikutelma jo aineistoa keratessa. Tutkijan tehtavana on tarkastella ai-

neistoa erikseen ja kokonaisuutena. Tarkeaa on pysya avoimena aineistolle ja pyrkia luke-

maan sita ilman etukateen asetettuja nakokulmia. (Juuti & Puusa 2020,147.)

Tyypillisesti aineiston analysointi aloitetaan melko teknisesti, esimerkiksi koodaamalla samaa
tarkoittavat sanat tai yhtenevaiset merkitykset. Yksi hyvin tunnusomainen laadulliselle aineis-
tolle tehtava analysoinnin toimenpide on luokittelu, jolla tarkoitetaan analyysiyksikoiden luo-
kittelua tiettyihin kategorioihin. Tata vaihetta kutsutaan myos teemoitteluksi. Aineiston koo-
daus toimii hyvana pohjana teemoittelulle. Teemoittelua kaytettaessa keskitytaan analysoin-
tivaiheessa tarkastelemaan niita piirteita, jotka ovat olleet samankaltaisia usealle haastatte-
luun osallistujalle. Kun kertyneesta aineistomassasta on havaittu tutkimusongelman kannalta
merkitykselliset aiheet, tulee ne erottaa aineistosta. Samanlaiset ilmaisut ja samaa tarkoitta-
vat ilmaisut yhdistetaan saman teeman alle ja se nimetaan. Nimeaminen tapahtuu tutkittavan
ilmion mukaan. (Juuti & Puusa 2020,147.)

Taman tyon aineiston analyysissa kaytettiin aineistolahtoista induktiivista paattelya. Analy-
sointivaiheessa hyodynnettiin virtuaalista Miro-vakotaulua, jonne aineiston analysoinnin tueksi
luotiin tutkimusseina. Tutkimusseinan avulla voidaan syntetisoida, analysoida ja visualisoida

tutkimuksessa kertynytta tietoa (Stickdorn ym 2018, 128).
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Haastatteluaineisto purettiin Miro-alustalle virtuaalisia post-it lappuja hyodyntaen. Aineistoa
analysoitiin teemoittelemalla se siten, etta apuna kaytettiin varikoodeja. Kaikki esiin nostetut
asiat, jotka vuokratyontekija koki hyvaksi ja positiiviseksi, tyontekijakokemusta tukevaksi
asiaksi, koodattiin vihrealla varilla. Kaikki ne esiin nousseet asiat, jotka koettiin negatiivi-
sesti, tyontekijakokemusta heikentavaksi, koodattiin punaisella varilla ja kaikki esiin nostetut
mahdolliset toiveet, tarpeet, kehitysehdotukset ja ideat koodattiin turkoosilla. Neutraalit
kommentit koodattiin sinisella. Nain saatiin selkeasti esiin asiat, jotka toistuivat vastauksissa

ja ne oli helpompi teemoitella.

Aineistoa analysoitiin myos ryhmittelemalla haastateltujen vastauksia liittyen heidan koulu-
tustaustaansa, tyotuntien maaraan, vuokratyosuhteen kestoon, tavoitteisiin ja motiiveihin

tyon tekoon liittyen seka tulevaisuuden suunnitelmiin.

Haastatteluissa syntyneen aineiston analysointi vei ajallisesti paljon resursseja. Miro aineiston
kasittelyn alustana toimi erinomaisesti ja isoa maaraa tietoa pystyi helposti liikuttamaan ja
kasittelemaan siella. Aineiston analysoinnin kannalta aineiston visualisointi helpotti huomioi-
den ja toistuvuuksien hahmottamista. Kehittamistyon maarita-vaiheessa haastatteluiden
kautta syntyneen teemoitetun aineiston perusteella maaritettiin kolme tyontekijapersoonaa.
Persoonien lisaksi luotiin my0s jokaista persoonaa kohtaan empatiakartta, joiden avulla halut-
tiin kiteyttaa esiin tulleet persoonakohtaiset tavoitteet liittyen palvelun kayttoon seka tunnis-

tetut hyodyt ja haitat.
Persoona

Persoona on Alan Cooperin kehittama visualisoitu asiakasprofiilin arkkityyppi, joka tiivistaa eri
keinoin hankittua ymmarrysta palvelun kayttajasta ja helpottaa kayttajalahtoista suunnitte-
lua. Persoonat eivat ole aitoja olemassa olevia ihmisia, mutta ne on rakennettu tiedosta, joka
pohjautuu aitojen ihmisten kayttaytymiseen ja motiiveihin. Persoonien luomisen avulla saavu-
tetaan tarkka tapa ajatella ja kommunikoida tietysta ryhmasta ihmisia. Tarkeinta on pystya
kuvaamaan mika on palvelun kayttajalle tarkeaa, hanen motiiveitaan, tavoitteitaan ja kayt-
taytymistaan. Kayttamalla persoonia, voidaan luoda ymmarrys kohderyhman tavoitteista tar-
kassa kontekstissa. Persoonat ovat erittain tehokas tyokalu ja siksi niiden luomisessa kannat-
taa kayttaa aikaa tunnistamalla merkittavimmat ja merkityksellisimmat toistuvuudet kohde-

ryhman kayttaytymisessa. (Cooper 2014, 60.)

Persoonien kaytto tuo kehittamistyohon mahdollisuuden tarkastella kayttajakokemusta em-
paattisuuden ja identifioitumismahdollisuuden kautta sen sijaan, etta tyydyttaisiin teknisiin
vaatimuslistoihin tai kayttotilanteen kaytettavyystarkasteluun. Visuaalisella persoonan ku-

vauksella on siis tarkea kokonaiskokemusta avaava merkitys. (Kalviainen 2014, 41.)
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Persoonan tulee aina perustua todelliseen kayttajaymmarrykseen ja tiedon, jota persoona si-
saltaa tulee olla aina relevanttia kyseessa olevalle muotoiluhaasteelle tai tutkimuskysymyk-
selle (Stickdorn 2018, 45).

Tyon tutki-vaiheessa muodostuneen aineiston yhdeksi kiteytysmenetelmaksi valikoitui persoo-
nien teko siita syysta, etta persoonien avulla saatiin luotua empatiaa vuokratyontekijaa koh-
taan ja persoonien avulla saatiin hyvin kiteytettya esiin tulleet motiivit ja tavoitteet, jotka

tyontekijakokemuksen kehittamisen kannalta ovat oleellisia.

Kohderyhman haastatteluiden perusteella pystyttiin maarittamaan kolme tyontekijapersoo-
naa. Haastatteluiden perusteella muodostui kasitys, etta toimeksiantajan hotelli-, ravintola-
ja catering-toimialalla tyoskentelevat vuokratyontekijat ovat koulutustaustaltaan ylemman
korkeakoulututkinnon suorittaneita tai opiskelevat tyon teon ohella korkeakoulututkintoa.
Tama eroaa Henkilostoalan liiton tekeman vuokratyontekijatutkimuksen tuloksista, jonka mu-
kaan 50 % vuokratyota tekevien koulutustausta on toisen asteen koulutus. Tahan saattaa vai-
kuttaa taman kehittamistyon haastateltavien rekrytoimisen yhteydessa lahetetty viesti, jossa
vapaaehtoisia kartoitettiin ja samalla kerrottiin, etta haastattelut liittyvat opintoihin tehta-
van opinnaytetyon tekoon, joten oletan, etta se tieto on puhutellut henkiloita, joilla on itsel-

laan taustalla korkeakouluopinnot tai opinnot kesken.

Tyontekijaymmarryksen keraysvaiheen perusteella tunnistettiin seuraavat tyontekijapersoo-

nat:

Tyontekijapersoona 1: Sitoutumaton uurastaja

Ensimmainen tyontekijapersoona nimettiin sitoutumattomaksi uurastajaksi (kuvio 9). Tama
persoona tekee toimeksiantajalle toita niin kutsutulla raamisopimuksella, jossa tyontekija saa
itse paattaa, milloin han ottaa tyovuoroja vastaan. Sitoutumaton uurastaja haluaa tehda pal-
jon toita ja tasta syysta tekeekin toita yhtaaikaisesti usealle eri tyonantajalle. Valilla tyotun-
teja saattaa kertya viikossa lahes 60 tuntia. Motiivina talle on se, etta Sitoutumaton uurastaja
haluaa matkustaa perheensa kanssa ja nain han saa itse maarittaa milloin pitaa pitempia lo-
majaksoja. Sitoutumaton uurastaja ei halua muuta tyosuhdemuotoa, silla tiedostaa, etta sil-
loin ei pystyisi toimimaan nain. Tarkeinta sitoutumattomalle uurastajalle on tyopaikan sijainti
ja se, etta tyontekijaa kohdellaan tyopaikalla hyvin. Han ei halua kayttaa tyomatkoihin koh-
tuuttomasti aikaa, eika rahaa. Tyontekija kokee hankalaksi yhteydenpidon toimeksiantajaan

pain, eli vastauksia kysymyksiin joutuu hetkittain odottamaan turhan kauan.

Tyontekijana tama persoona on muuten itsenainen ja hyvin verkostoitunut myos muiden tyon-
tekijoiden ja tyonantajien kanssa. Sitoutumattomalle uurastajalle eniten arvoa vuokratyosuh-
teesta muodostuu vapaudesta paattaa, milloin tyota tekee, ja milloin ei tee. Sitoutumatto-

man uurastajan saa sitoutumaan yhteen tyonantajaan pidemmaksi aikaa mahdollistamalla
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hanelle tiedon tyovuoroista pidemmaksi aikaa eteenpain ja huolehtimalla siita, etta palkkaus

on oikeudenmukainen suhteessa hanen kokemukseensa. Sitoutunut uurastaja arvostaa myos

mahdollisuutta olla joustavasti yhteydessa tyoantajaansa ja saada mahdollisiin kysymyksiin

vastaukset nopeasti.

\o/
44 »r

Nimi: Santos, Rishi

1ka:47

Asuinpaikka: Helsinki
Koulutus: MBA

Ammatti: Erilaiset tarjoilijan

TYONTEKIJAPERSOONA 1: SITOUTUMATON UURASTAJA

Miten ja miksi kdyttaa palvelua?

Tekee toita keikka-sopimuksella. Tyévuorojen maara
viikoittain, jok p vahintaan 1 vuoro

viikossa. Tekee samanaikaisesti toita myos muille

tyonantajille. Valilla tydtunteja kertyy jopa 65h / vko. Ei halua

sitoutua yhteen tyénantajaan, tiedostaa, etta silloin

menettda kyvyn hallita itse ajankayttéaan.

Yleisin kédyttotapaus:
Varaa tydvuorot kdyttden myStaff-mobiilia ja on siihen

Persoonan tarina palvelun
kayttajana:

Rishi on korkeasti koulutettu. Ty6 on
héanelle tarkeaa, mutta tarkeda on
myos se, ettd se joustaa
henkilékohtaisen elaman
tavoitteiden mukaan. Han on hyvin
verkostoitunut HoReCa-alan

erittain tyytyvdinen. Ei osaa suomea ja se rajoittaa tyénh
jonkin verran. Rekrytointiprosessi eteni nopeasti ja
tyollistyminen tapahtui nopeasti. Prosessissa ei tavattu

ja muiden tysntekij
kanssa. Tekee StaffPointin kautta 5 -
6 asiakasyrityksessa ja on hyvin
selvilla paljon kilpailijat maksavat

tehtavat henkilokohtaisesti. On tyytyvidinen palveluun. Tydnantaja ei ainitan o =
Perhetilanne: Vaimo ja 1- ole ollut yhteydessa muuten kuin vuorojen perumisen osalta. ;ohdellajan et 2
vuotias lapsi Itse on ollut tyénantajaan yhteydessa sairastapauksissa. .

Elamantyyli: Haluaa tehda
paljon toita ja pitda lomaa
silloin kun itselle sopii.
Matkustaa paljon perheen
kanssa. Tarkeinta

Kokemus palvelun kédytésta:

Ollut StaffPointilla jo aiemmin téissd. Koronan aikana tuli
tauko, sen jélkeen aktivoitui uudelleen. Nyt on tehnyt toita
StaffPointille alle vuoden.

vuokratydssa on vapaus, Mitd haasteita kohtaa palvel ?

joustavuus, tydpaikan sijainti Hankalaa on yhteysh 16n puuttuminen, viesteihin

ja se, ettd tyontekijoitoa vastaaminen vie aikaa. Mietityttda, nakyyké kaikki tydvuorot
kohdellaan hyvin. hénelle. Ei ole toimia poikk ilanteissa oikein ja

tésta syysta sairauslomakorvaus jadnyt saamatta.

Kuvio 9: Tyontekijapersoona 1: Sitoutumaton uurastaja
Tyontekijapersoona 2: Sitoutumishaluinen seikkailija

Sitoutumishaluinen seikkailija tekee toita maaraaikaisella tyosopimuksella (kuvio 10). Toita
on toistuvasti liikaa, eli tyosopimuksen tunnit ylittyvat. Sitoutumishaluinen seikkailija on ha-
lunnut lahtea kokemaan jotakin uutta ja lahtenyt sesonkityontekijaksi. Toivoisi yhteydenpitoa
tyonantajan puolelta ja myos kanavaa tulla kuulluksi. Oli tyytyvainen rekrytointivaiheeseen,
mutta tyosuhteen alkamisen jalkeen joutunut pettymaan muun muassa puutteelliseen pereh-
dytykseen. Kaipaisi myos kovasti yhteisollisyyden tunnetta muiden toimeksiantajan vuokra-
tyontekijoiden kanssa, haluaisi jakaa kokemuksiaan. Tyontekijalla ei ole suunnitelmia tule-
vaan, maaraaikaisuuden paatyttya han on valmis taas uusiin seikkailuihin. Toivoisi kuulevansa
tyonantajalta, etta hanen halutaan jatkavan toiden tekoa. Sitoutumishaluiselle seikkailijalle
arvoa vuokratyosuhteessa tuo moninaiset mahdollisuudet paasta kokemaan uusia asioita ja na-
kemaan uusia paikkoja toiden avulla. Sitoutumishaluinen seikkailija arvostaa sita, etta tyon-
antajan puolelta haneen pidetaan yhteytta ja han saa tietoa uusista tyomahdollisuuksista.
Han haluaa tuntea itsensa ja tekemansa tyon merkitykselliseksi, joten palaute tyonantajalta
on hanelle tarkeaa ja se parantaa hanen tyontekijakokemustaan. Sitoutumishaluisen seikkaili-

jan kanssa tyonantajan tulisi pyrkia luomaan luottamuksellinen suhde, silla se edesauttaa
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tyontekijan sitoutumista tyonantajaan. Yksi keino luottamuksen rakentamiseen on luoda

tunne kuulluksi tulemisesta.

Nimi: Maki, Susanna
Ika: 48

Asuinpaikka:
Koulutus: Ylempi

korkeakoulututkinto

A hoid L

ti: Ker
Perhetilanne: Aikuiset lapset
Elamantyyli: Kokoaikaisesta tyosta
Eoat Lleavahdi

ta, tyop

jan paalla ja
suunnitelmiin kuuluu I6ytaa
mahdollisesti muuta tyota.
Asiakasyrityksessa, jossa
tyoskentelee monet
vuokratyontekijat siirtyvat

TYONTEKLIPERSOONA 2: SITOUTUMISHALUINEN SEIKKAILUA

Miten ja miksi kayttaa palvelua?

Taman hetkinen tydsuhde kestényt alle puoli vuotta. Tyésuhde on
tyo on k Tyokuorma on kova ylitoita
tulee tehtya paivittdin. Pitda tyostaan, mutta pitkat paivat
kuormittavat.

Yleisin kdyttotapaus:
Kirjaa tyovuoronsa myStaff-applikaatioon. kayttaa myos
yrityksen tyovuor a, tima harmittaa silla
on tunne, etté tekee asioita tuplana. Tydsuhteen alussa jai
kaipaamaan perehdytysta. Rekrytointiprosessi oli hyva, mutta téiden
Ik jélkeen tyo a eiole ja se harmittaa.

J

P Y o
Kaipaisi kovasti yhteisollisyyden tunnetta, silla samassa tyépaikassa
muitakin StaffPointin tydntekijoita. Olisi mukava jakaa kokemuksia
muiden kanssa. Toivoisi, ettd tyénantaja joskus kysyisi kuulumisia.

Mita haasteita kohtaa palvelussa?
Kun aloitti, koki perehdytyksen sekavana. Materiaalia oli hankala
kayda lapi puhelimen kautta. Havahtuu usein siihen, ettd ei koe

ityksen palveluk
isi kuulla tyd
ettd on tarked ja ettd hanen

an StaffPointin tyontekijaksi. Ulkopuolisillekkin saattaa mainita
vain asiak ityksen, jossa tyo elee. Toisi harmittaa myés
se, ettd on tunne, etta tydnantaja ei tarjoa mitdan ylimaaraista.

Persoonan tarina palvelun
kayttajana:

Susanna on korkeasti koulutettu. On
halunnut lahtea etsimaan elamyksia
ja tarttunut tydmahdollisuuteen
sesongissa. Ei halua enaa vakituiseen
tyohon. Lapset ovat jo muuttaneet
kotoa pois. On valmis heittaytymaan
seikkailuihin.

toivotaan jaavan.

Kuvio 10: Tyontekijapersoona 2: Sitoutumishaluinen seikkailija

Tyontekijdpersoona 3: Tulevaisuuden talentti

vio 11). Haluaa tulevaisuudessa tyollistya oman alansa tehtaviin, mutta ei ole tietoinen onko
toimeksiantajalla, nykyisella tyonantajalla, naita tehtavia tarjolla. Tyontekijalla on myos oma
yritys, jonka kautta tekee jotakin pienimuotoista opintojen ja keikkaluotoisen tyon rinnalla.
Kokee, etta perehdytys on jaanyt puutteelliseksi tyosuhteen alussa. Kokee myos, etta jaanyt
monien asioiden kanssa yksin. Haluaisi myos tietaa kuka on hanen yhteyshenkilonsa, jonka
puoleen voisi tarvittaessa helposti kaantya. Viimeisin tilanne, jossa olisi yhteyshenkilon apua
tarvinnut, liittyi palkka-asiaan. Tulevaisuuden talentille arvo vuokratyosuhteesta on talla het-
kella lisaansion saaminen. Tulevaisuuden talentti on kuitenkin nimensakin mukaisesti mahdol-
lisesti pitkaaikainen vuokratyontekija. Tulevaisuuden talentille lisaarvoa muodostuisi siita,
etta tyonantaja toisi hanelle esiin moninaiset tyo- ja uramahdollisuudet, joita tyonantajalla
on tarjolla. Tulevaisuuden talentti arvostaisi yhteyshenkilon tai muun tahon olemassaoloa,
jonka puoleen voi tarvittaessa kaantya ja joka tietaa hanen tarpeensa. Tulevaisuuden talentti
kokee olonsa irralliseksi monissa elamansa yhteyksissa, opinnot, yrittajyys ja keikkaluontoinen
tyo. Hanelle lisaarvoa toisi yhteisollisyys, jota tyonantaja tarjoisi. Tama saisi hanet myos si-

toutumaan pidemmaksi aikaa.
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Nimi: Nikula, Kerttu

Ika: 23

Asuinpaikka: Turku

Koulutus: Opiskelee ylempaa
korkeakoulutukintoa

Ammatti: Astiahuoltaja
Perhetilanne: Asuu yksin
Elamantyyli: Tulevaisuudessa haluaa
ehdottomasti tydllistya opiskeluja
vastaaviin tyétehtaviin. Tyon StaffPointin
kautta ovat vain valiaikainen tila.

Tyontekijana hanelle ei ole hahmottunut,

mitd mahdollisuuksia hdnen
tyonantajallaan olisi tarjota.

arvostaa isijai i sita,

by J

ettd olisi kykya huomioida erilaiset

elamantilanteet ja etta tyo on tyota,

mutta ettd elamassa on myés muita

kiinnostavia asioita ja tyo ei aina ole se
| kiinnostavin.

TYONTEKIJAPERSOONA 3: TULEVAISUUDEN TALENTTI

Miten ja miksi kayttaa palvelua?

StaffPointin kautta on tdita tehnyt jo aiemmin, mutta nykyinen
tyoésuhde on kestényt alle vuoden. Kerttu ei ole varma, mika on
hénen tydsuhdemuotonsa.

Yleisin kayttotapaus:

Tyovuorojen varaamiseen Kerttu kayttaa mystaff-
mobiiliapplikaatiota ja sen toimintaan han on erityisen
tyytyvéinen. Han saa osan tyo i myos
asiakkailta.

Kokemus palvelun kaytésta:
Olisi toivonut perehdytysta tydsuhdekaytanteisiin tyésuhteen
alussa. Tunne siitd, ettd on jaanyt asioiden kanssa yksin. Olisi
toivonut, etté joku olisi kysynyt esimerkiksi i

den jalkeen isia tyo jan p
Ymmartaa, etta tyontekijoita on paljon, mutta toivoisi silti, ettd
tarjottaisiin jokin kanava kuulluksi tulemista varten.

Mita haasteita kohtaa palvelussa?

Toiden maara vaihtelee todella paljon ja siihen ei voi aina itse
vaikuttaa. Yhteyshenkilon uupuminen aiheuttaa hankaluuksia
arjessa. Kerran j jopa googl tyo ji
yhteystiedot, kun ei niitd muuten l6ytanyt. Olisi kaivannut

y il6a mm palkk liittyvassa ongelmassa. Valilla ei
myo6skaan ymmarra logiikkaa, jolla vuoroja tarjotaan.

Kuvio 11: Tyontekijapersoona 3: Tulevaisuuden talentti

Empatiakartta

Persoonan tarina palvelun kayttajana:

Kerttu opiskelee parhaillaan yliopistossa.
Opiskelun lisaksi arkea rytmittda oman
toiminimen kautta tehtavat tyot. Kerttua
mietityttaa, miksi palkka vaihtelee eri

iakkailla tehdessa. Ty ja on ollut hdneen
yhteydessa vain puuttuvan
sairauslomatodistuksen vuoksi. Kerttu yllattyi,
kun héanet ohjattiin tydnantajan puolelta

sairastap tervey
piiriin. Huolta on myés aiheuttanut se, etta
mobiili a k sair Jt

palkan arvio on 0€.

Empatiakartta kiteyttaa asiakas- tai tyontekijaymmarrysvaiheessa keratyn tiedon siita, mitka

ovat kohderyhman tarpeet, toiveet ja esteet. Empatiakartta on alun perin Scott Mattgewsin

kehittama malli, joka kuvaa ja jasentaa visuaalisesti kayttajatiedon. Visualisointi auttaa hah-

mottamaan paremmin, millaisia asiakkaat ovat, mita he haluavat ja millaisia tarpeita heilla

palvelun suhteen on. Empatiakartta auttaa nimensa mukaisesti palvelunkehittajia tuntemaan

empatiaa palvelun kayttajia, asiakkaita tai tyontekijoita kohtaan. (Ideapakka.)

Empatiakarttojen (kuviot 12, 13 ja 14) avulla haluttiin kiteyttaa persoonien avulla visualisoi-

tujen, tunnistettujen tyontekijaryhmien vuokratyosuhteesta kokemia hyotyja, haasteita ja ta-

voitteita.
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Mahdollisuus vaikuttaa omiin ansioihin
- Saaitse maarittaa loma-ajat

- Vapaus, joustavuus

- Saatehda toitd “hyviin paikkoihin”

- Tyb on térked osa elaméaa

o' - palkka

"Keikkatoiden avulla mahdollisuus
maarittad itse oma tulotaso ja

v/ saada joutavuutta tydeldman ja
- vapaa-ajan vilille. Haluaa tehda
4 — ASIAKKAAN paljon t6ité ja haluaa itse maarittaa
o= TARVE? sen milloin ei tee. Ei halua sitoutua
HAASTEET -  Eitydvuoroja tarjolla yhteen tyénantajaan.”
oo - Eisaa yhteyttd tyénantajaan
~ - Eiosaa toimia tydsuhdekaytanteiden mukaisesti,

kun ei tiedd niitd — oppii kantapdan kautta
- Eipuhu suomea ja se rajoittaa téiden hakua

Kuvio 12: Empatiakartta Sitoutumaton uurastaja

- Padsee kokemaan uusia haasteita, uudessa
ymparistossd
- Eihalua vakituiseen tydsuhteeseen

”Haluaa kokea seikkailuita. On

e valmis lilkkkumaan mielenkiintoisten

bt tyGprojektien perdssa. Valmis
HYODYT tekemaan kovasti tgita. Valmis
7= ASIAKKAAN sitoutumaan méaéaraaikaisuuksiin.”
o= TARVE?
HAASTEET Kaipaa yhteisollisyyttd
.e

- Kaipaa tunnetta, etta olisi tyénantajalle tarked

- Haluaa tietd4 uusista tydmahdollisuuksista

- Kuormittuu kun ty6td on lilkaa

- Perehdytys ollut puutteelinen ja hankala kayttaa
mobiililaitteen kautta

Ei koe olevansa Staffl
Kukaan ei kysy kuulum
- Haluaisi jakaa kokemuksia my&s muiden
kanssa

n tyontekijd

Lihde: Dr. Aleksander Osterwalder

Kuvio 13: Empatiakartta Sitoutumishaluinen seikkailija
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Saa joustavasti lisdansioita
Tykkaa kayttaa myStaffia
Jos vaihtaa kaupunkia kokee hyvéksi ettd
tyonantajan ei tarvitse vaihtua

On pitanyt siitd, ettd téiden aloittaminen ja
sopimuksen teko oli helppoa

”Haluaa turvata lisdansion
keikkatoiden avulla. On valmis
tekemaan monenlaisia tyotehtavia,

A4
haluaa sailyttda vapauden itse
HYODYT R R E
+— ASIAKKAAN Paattad, milloin toita tekee
&= TARVE?
HAASTEET - Eitiedd mikd on tydsuhteen muoto - perehdytys
- - Kokee yksindisyyttd, kaipaa yhteisollisyytta
~ - Haluaisi tietada mihin olla yhteydessd, kun on tarve

- Haluaisi tietaa kokonaisvaltaisemmin mitd mahdollisuuksia tydnantajalla
on hanelle tarjota
- Huolta aiheuttaa tunne, ettd ei ole osannut toimia oikein, maksetaanko
sairauslomasta korvaus?
Vuoroja vahan tarjolla ja usein ne ovat sellaiseen aikaan kun on luentoja
Tarve tulla kuulluksi

Léhde: Dr. Aleksander Osterwalder.

Kuvio 14: Empatiakartta Tulevaisuuden talentti
Tyontekijan palvelupolku

Tyontekijapersoonien maarityksen jalkeen jarjestettiin tyopaja, johon kutsuttiin osallistujat
toimeksiantajan organisaation eri toiminnoista, tavoitteena saada kuvattua vuokratyontekijan
palvelupolku mahdollisimman kokonaisvaltaisesti organisaation eri toimintojen osalta. Tyopa-
jaan osallistui yhteensa 6 toimihenkiloa toimeksiantajan organisaatiosta; kaksi rekrytointikon-
sultin roolissa tyoskentelevaa toimihenkiloa, yksi tyosuhdeasiantuntija, yksi palvelukeskus-
tyontekija, yksi sairaanhoidon asiantuntija, yksi palkanlaskija ja yksi aulapalvelutyontekija.
Tyopaja toteutettiin virtuaalisesti Teams-yhteyden avulla, Miro alustaa hyodyntaen. Osallistu-
jat olivat maantieteellisesti eri kaupungeissa ja yksi osallistuja fyysisesti eri maassa, joten to-
teutuksen kannalta virtuaalityopaja oli hyva vaihtoehto. Toimeksiantajan puolelta tuli myos
toive, etta tyopajaan kuluvaa aikaa pyritaan minimoimaan esimerkiksi matkustamiseen kulu-

van ajan karsimisella.

Palvelupolku on ihmiskeskeinen tyokalu, joka kuvaa kaikki ne pisteet, joissa asiakas on vuoro-
vaikutuksessa yrityksen kanssa. Se on lineaarinen ja visuaalinen kuvaus palveluprosessista.
Palvelupolun avulla pystytaan kuvaamaan palvelun vaiheet ja kaikki kosketuspisteet, joiden
kautta palvelun kayttajan kokonaisvaltainen kokemus muodostuu. Kosketuspisteissa tapahtuu
palvelun kannalta merkittavaa vuorovaikutusta kayttajan ja palveluntuottajan valilla. Naita
voivat olla esimerkiksi digitaalinen kayttoliittyma, fyysinen tila tai aito kohtaaminen asiakas-
palvelijan kanssa. Palvelupolkuun kuvataan tyypillisesti myos vaiheet ennen varsinaista palve-
lun kayttamista ja heti sen jalkeen, silla ne ovat asiakkaalle keskeinen osa palvelukokemusta.
(Stickdorn ym 2018, 44.)
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Palvelupolku kuvaa palvelun aikana koetut kosketuspisteet aina asiakkaan, tassa tapauksessa
tyontekijan, nakokulmasta. Tasta syysta palvelupolku on keskeinen asiakas- tai tyontekijako-
kemuksen kehittamisen lahtokohta. Palvelupolun avulla pystytaan myos hahmottamaan kuinka
yhdenmukaisia ja mukautuvia kosketuspisteet ovat suhteessa tavoiteltuun kokonaiskokemuk-

seen. (Saarijarvi & Puustinen 2020, 205.)

Asiakaspolkujen kuvaamiseen ei ole vain yhta tiettya tapaa, vaan palvelupolkuja voidaan ku-
vata monella tavalla. Palvelupolkujen kuvaukset voivat olla joko yksinkertaisia tai monimut-
kaisia. Palvelupolun maaritysta tehdessa on hyva huomioida asiakasprofiili tai -persoona,
jonka nakokulmasta polku rakentuu. Kosketuspisteiden osalta tulee huomioida pisteet, joissa
asiakas on vuorovaikutuksessa organisaation kanssa. Polun on myos hyva kuvata tunteet, joita
asiakas kokee polun eri vaiheissa. Palvelupolun tulee maarittaa totuuden hetket, jotka toden-
nakoisesti vaikuttavat asiakastyytyvaisyyden muodostumiseen ja myos erityiset palvelupolun
kipupisteet, joissa asiakas kokee turhautumista, mielipahaa tai hammennysta. (Saarijarvi &
Puustinen 2020, 209.)

Tyopaja

Tyopajaan oli varattu aikaa 1,5 tuntia. Aluksi osallistujille kerrottiin, miksi tyopaja jarjeste-
taan ja mika on tyopajan tavoite. Tyopajaan osallistujat esittelivat lyhyesti itsensa ja kertoi-
vat, missa roolissa ty0arjessaan toimivat. Esittelyjen jalkeen osallistujille esiteltiin lyhyesti
Miron toimintaperiaatteet, jotta tyopajaan osallistuminen olisi kaikille mahdollisimman miele-
kasta. Lyhyt sovelluksen toimintaperiaatteiden esittely toteutettiin Teams-yhteyden jaetun
nakyman avulla ja vasta taman jalkeen osallistujille valitettiin Miro-alustan linkki ja vaadit-
tava salasana alustalle kirjautumista varten tiedoksi. Kun kaikki osallistujat olivat paasseet
onnistuneesti kirjautumaan alustalle, heille kerrattiin viela tyopajan kulku ja aikataulu. Esit-

telyihin ja alustan toiminnallisuuden lapikayntiin oli varattu tyopajasta 15 minuuttia.

Tyopaja oli valmisteltu Miro-alustalle, jonne oli luotu valmis pohja tyontekijan palvelupolun
kuvaamista varten (kuvio 15). Polulle oli nimetty palvelun kayton vaiheet otsikoiksi; ennen,
aikana ja jalkeen. Taman jalkeen tyopajan tyoskentely-canvakselle oli otsikoitu tyontekijan
palvelupolun eri vaiheet; tyonhakuvaihe, rekrytointivaihe, tyosuhdevaihe ja tyosuhteen jal-
keinen vaihe. Jokaiselle osallistujille oli varattu virtuaalisia post-it lappuja, jotka oli varikoo-

dattu osallistujan tyoroolin mukaan.

Tyoskentely alkoi tutustumalla yhteisesti tyontekijapersooniin persoonakuvaus kerrallaan.
Opinnaytetyontekija esitteli persoonat osallistujille. Persoonaan tutustumisen jalkeen osallis-
tujille kerrottiin, etta heidan tulisi nimeta oman tyoroolinsa nakokulmasta kosketuspisteet
tyontekijan kanssa eri polun vaiheissa. Kosketuspisteita kuvatessa osallistujat oheistettiin

merkitsemaan kosketuspisteeseen sen vuorovaikutustavan luonne, eli oliko kyseessa
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virtuaalinen yhteys tyontekijaan (sahkoposti, chat, videohaastattelu) tai live-yhteys (puhelin-

keskustelu, teams-haastattelu, live-haastattelu, aito kohtaaminen).
Miroon oli luotu tyontekijan palvelupolku jokaiselle persoonalle erikseen tyopajaa varten.

Osallistujat kirjasivat kosketuspisteita itsenaisesti tyoskennellen ja samalla osallistujat myos
kavivat keskustelua ja saattoivat kysya tarkentavia kysymyksia kirjausten tekoon liittyen. En-
simmaisen persoonan kohdalla kosketuspisteita syntyi paljon ja osallistujat tuottivat niita no-
peasti. Kosketuspisteiden kuvaamisen jalkeen osallistujat ohjeistettiin persoonan esittelyn
pohjalta ja omien kokemustensa pohjalta tuottamaan palvelupolulle erikseen varattuun osi-
oon tyontekijan tunteita eri palvelupolun vaiheissa hymioita kayttaen. Hymioilla on mahdol-
lista kuvata tunteita tyytyvainen, neutraali, tyytymaton ja vihainen. Taman tarkoituksena oli
visualisoida tyontekijan palvelupolun kosketuspisteet tyontekijan kokemuksen kautta ja nos-
taa esiin erityisesti ne pisteet, joissa tyontekijan kokemus oli negatiivinen eli tyytymaton,

pettynyt, turhautunut tai vihainen.

Ensimmaisen persoonan palvelupolun kuvaamisen jalkeen opinnaytetyontekija havaitsi, etta
tyopajaan varattu aika ei tulisi riittamaan kaikkien kolmen persoonan palvelupolun kuvaami-
seen samalla intensiteetilla. Kahden jaljella olevan persoonan osalta osallistujat oheistettiin
nimeamaan vain ne kosketuspisteet, jotka erosivat ensimmaisen persoonan polun kuvaami-
sesta. Sovitusti myos kohdat, joissa tyopajassa oli tarkoitus lahtea maarittamaan kunkin per-
soonan osalta tyontekijan tarpeet palvelupolun eri vaiheisiin ja "kuinka voisimme?” -osion,
jossa oli tarkoitus ideoida toimintaa ja tekemista, jolla voidaan vastata naihin tarpeisiin, ja-
tettiin yhteisesta tyopajasta pois. Osallistujat kavivat jalkikateen kirjaamassa heille jaetun

kirjautumislinkin ja salasanan avulla nama osiot Miro-alustalle itsenaisesti.
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Kuvio 15: Tyontekijan palvelupolun kuvaus Mirosta
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3.4.3 Kehita

Maarita-vaiheen jalkeen siirrytaan tuplatimanttimallin toiseen timanttiin, jonka ensimmainen
vaihe on kehita-vaihe. Kehita-vaiheessa hyodynnetaan divergenttia-ajattelua ja ideoidaan laa-

jasti eri vaihtoehtoja ensimmaisen timantin aikana ymmarretyn haasteen ratkaisemiseksi.

Kehita-vaiheessa on tyypillista hyodyntaa erilaisia ideointityopajoja, muotoilupeleja ja muita
menetelmia, joihin osallistetaan tyypillisesti kohderyhman edustajia, asiakkaita ja kohdeorga-

nisaation tyontekijoita (Ojasalo ym. 2014, 75).

Ideointivaiheen jalkeen palvelumuotoilun prosessissa seuraa vaihe, jossa on tarkoitus nopeasti
mallintaa ja testata kehitettavaa palvelua. Aineeton palvelu konkretisoidaan kokeelliseksi
malliksi, jolloin sen testaaminen eri osapuolilla, tyontekijoilla ja asiakkailla on mahdollista.
Tarkoituksena tassa nopeassa mallinnuksessa ja testauksessa on selvittaa, ollaanko kehitta-
massa toimivaa palvelua ja tarvittaessa kehitystyon suuntaa voidaan ketterasti muuttaa. Nain

valtytaan turhalta ajan ja resurssien kaytolta. (Ojasalo ym. 2014, 76.)

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon kehita-vaiheessa toteutettiin yhteiskehittamisen tyo-
paja, johon kutsuttiin seka vuokratyontekijoita etta toimeksiantajan toimihenkiloita. Tyopaja

jarjestettiin virtuaalisesti Teams-yhteydella ja tyoskentely tapahtui Miro-alustalla.

Yhteiskehittamisen tyopajan kutsut lahetettiin toimeksiantajan kayttaman toiminnanohjaus-
jarjestelman kautta. Osallistumiskutsu lahetettiin kaikille vuokratyontekijoille, jotka tekivat
toita hotelli-, ravintola- ja catering alalla. Tyopajaan ilmoittautuneista valittiin lopulta kuusi
osallistujaa. Valintakriteereina oli talla kertaa suomen kielen taito, silla tyopaja jarjestettiin
suomeksi ja se, etta vuokratyontekija oli ollut tyosuhteessa toimeksiantajaan yli kuukauden.
Toimeksiantajan organisaatiosta osallistuneet rekrytointikonsultit ilmoittautuivat osallistujiksi

oman mielenkiintonsa pohjalta.
Ideointipaja

Tyopajaa varten oli Miroon luotu Lootuskukka ideagenerointipohja. Lootuskukka on kuvattu
kuviossa 16. Ideointityopajassa oli tarkoitus tuottaa ideoita hyvan tyontekijakokemuksen saa-
vuttamiseksi. Tassa tyopajassa ideoitavat, vuokratyontekijan tyontekijakokemukseen vaikut-
tavat teemat, oli kirjattu lootuskukan sisimmille lehdille jo valmiiksi. Nama teemat olivat
nousseet vahvasti kehittamistyon tutki-vaiheen vuokratyontekijoille toteutetuissa haastatte-

luissa.

Lootuskukka on ideointimenetelma, jossa on tarkoitus ideoida ongelmaan tai haasteeseen yk-
sittaisia pienempia vaihtoehtoja ja ratkaisuja ja nama ideat edelleen synnyttavat uusia ide-

oita. Lootuskukka menetelmassa jokaiselle kukan lehdelle tuotetaan idea. (Ideapakka 2023.)
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Lootuskukka valikoitui kaytettavaksi tyokaluksi tyopajaan siita syysta, etta se on yksikertainen

malli ja mahdollistaa usean osallistujan yhtaaikaisen osallistumisen tyokalun tayttamiseen.

Tyopajaan osallistui kaksi toimeksiantajan rekrytointikonsulttia ja kolme vuokratyontekijaa.
Tyopajaan oli ilmoittautunut yhteensa kuusi vuokratyontekijaa, joista kolme jatti tulematta

ilman erillista ennakkoilmoitusta.

Tyopajaan osallistuville kerrottiin tyopajan tarkoitus ja tavoite. Erillisia esittelyita ei tassa
tyopajassa toteutettu, silla osallistujina oli vuokratyontekijoita ja toimeksiantajan puolelta
on tarkeaa, etta toiminnassa huolehditaan yksityisyydensuojasta, eika tyopajan kontekstin
huomioiden ollut tarpeellista tietaa osallistujista tarkempaa tietoa. Tarkeaa oli, etta he ovat
kohderyhmaa ja etta tyopaja tuottaa ideoita juuri kohderyhman tyontekijakokemuksen kehit-

tamisen keinoista maariteltyjen teemojen osalta.

Haastatteluissa esiin nousseet, vuokratyontekijan tyontekijakokemukseen positiivisesti vaikut-
tavat teemat olivat; perehdytys, arvostuksen tunne, yhteisollisyyden tunne, yhteydenpito,

kuulluksi tuleminen, palkitseminen, uralla eteneminen ja palautteen anto.

Osallistujille esiteltiin Miron toiminnallisuudet Teams:n jaetun naytonjaon avulla. Taman jal-
keen osallistujille jaettiin kirjautumislinkki ja salasana Miroon kirjautumista varten. Osallistu-
jista nelja paasi kirjautumaan Miro-alustalle ilman ongelmia, yksi osallistuja ei yrityksesta
huolimatta paassyt kirjautumaan, joten sovimme, etta opinnaytetyontekija jakaa hanelle
oman Miro nakymansa jaetun nayton jaon kautta ja osallistuja antaa omat ideansa Teams-ko-

kouksen keskusteluosion kautta ja opinnaytetyontekija kirjaa ne Lootuskukan lehdille.

Osallistujille kaytiin lapi tyopajan aikataulu ja lootuskukan tayttoajatus. Taman jalkeen osal-
listujat aloittivat ideoiden tuottamisen ja niiden kirjaamisen itsenaisesti alustalle. Opinnayte-
tyontekija, tyopajan fasilitoijan roolissa, huolehti, etta tyoskentely jatkui tehokkaasti koko
tyopajaan varatun ajan. Tassa tyopajassa tama vaati tyoskentelyn ohjaamista esimerkiksi fo-
kusoitumaan teemaan kerrallaan ja ohjaamaan osallistujia ideoimaan valittamatta siita, oliko
kyseisen idean toteutus mahdollista tai oliko tyontekija tyourallaan kokenut asiaa todellisuu-

dessa.
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Kuvio 16: Ideointityopajassa kaytetty lootuskukka-tyokalu
3.4.4 Toimita

Kehita-vaihetta seuraa muotoiluprosessin viimeinen vaihe, joka on nimeltaan toimita-vaihe.
Tuplatimantin viimeisessa prosessivaiheessa pyritaan rajaamaan ja tunnistamaan prosessin
aiemmista vaiheista syntyneista ideoista sellaisia, etta ne ovat seka toimivia etta vastaavat
asetettuihin tavoitteisiin. Toimita-vaiheessa on tyypillista testata naita vaihtoehtoja asiak-
kailla, henkilokunnalla tai muilla sidosryhmilla. Ideoita on my0os hyva arvioida teknisen toteu-
tettavuuden ja taloudellisen kannattavuuden nakokulmasta. Lopputuloksena on maaritelty
idea tai konsepti, jonka pohjalta tehdaan paatos, viedaanko lopputulos toteutukseen vai ei.
(Koskinen & ym. 2019, 46.)

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon viimeisessa vaiheessa, eli toimita-vaiheessa, kiteytet-
tiin aiempien prosessivaiheiden pohjalta keratty ja kiteytetty ymmarrys ja ideat yhtenaiseksi
malliksi, joka kuvaa toimeksiantajalle selkeasti ne teemat, jotka tukevat vuokratyosuhteessa
olevan tyontekijan hyvan tyontekijakokemuksen muodostumista. Malli esiteltiin toimeksianta-
jalle ja samalla toimeksiantajan edustajan tekivat tiettyja strategisia poisvalintoja tunnistet-
tuaan esitellyista tyontekijakokemuksen kehittamiseen liittyvista teemoista sellaisia, joihin
kokivat vuokratyonantajan roolissa vahiten vaikutusta omalla toiminnallaan olevan. Tama on

myos tarkea vaihe jatkon kannalta, silla kehitystyon tulee aina linkittya yrityksen strategian
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kannalta merkittaviin tavoitteisiin ja siina tulee ottaa huomioon liikketoiminnan kannalta ta-

loudelliset seikat.
Kehitysehdotukset ja strategiset valinnat

Toimeksiantajan hotelli-, ravintola- ja catering toimialan johtoryhmalle esiteltiin opinnayte-
tyon tuloksena syntyneet tulokset. Tyon tulosten esittely toteutettiin teams-yhteyden valityk-
sella ja esittelyyn oli varattu aikaa kaksi tuntia. Tilaisuudessa esiteltiin kehittamistyon eri vai-
heissa keratty ymmarrys ja tuloksia kasiteltiin kehittamiskysymysten kautta. Tyon ymmarrys-
vaiheen kautta tunnistetut vuokratyontekijoiden tyontekijakokemusta tukevat teemat vastaa-
vat eri kehittamiskysymyksiin. Tunnistettuihin teemoihin nahden esiteltiin myos vuokratyon-
tekijoilta nousseet kehitysehdotukset seka tyon avulla kiteytetyt kehittamisehdotukset. Tilai-
suudessa toimeksiantajan hotelli-, ravintola- ja catering toimialan johtoryhma validoi tunnis-
tettuihin teemoihin nahden myos tavoitteet ja samalla vuokratyontekijaymmarryksen pohjalta
pystyimme maarittamaan nykytilan suhteessa asetettuihin tavoitteisiin. Tunnistetut kuilut on
kuvattu kuviossa 17. Samalla toimialan johtoryhma teki poisvalinnan yhden esiin nousseen
vuokratyontekijoiden tyontekijakokemusta tukevan teeman osalta. Toimialan johtoryhma ha-
lusi myos yhdistaa kaksi muuta teemaa yhdeksi, silla he kokivat vuokratyonantajan roolissa

nama saman aihepiirin kehitettaviksi asioiksi.

o o Arvostuksen tunne Palkitseminen
Perehdytys Yhteydenpito ja Yhteisolisyyden ja ja
Kuulluksi tuleminen tuRRe palautteen anto uralla eteneminen
Tyontekija saa palautetta
Selked suorituksestaan ja saa antaa

yhteisdllisyyden tunteen
vahvistaminen toteutus
ryhmassa joko teams tai live.
StaffPointin tarjoamat
mahdollisuudet esiin.

Perehdytys koetaan sekavaksi,
asioiden kanssa jaddaan yksin ja ne
opitaan kantapdin kautta. Ei
ymmdrrystd tybnantajan
tarjoamista mahdollisuuksista

Ei perehdytysta. Tyontekija
jaa oman onnensa nojaan.

Y
Yhteydenpitoa tydntekijain
tehddin systemaattisesti.
Tydnantajalla tieto
tyontekijéiden tavoitteista.

Ei tietoa yhteyshenkildsti.
Yhteydenotot tysnantajan puolelta
littyy puuttuvaan

Ei yhteisbllisyyden tunnetta.
StaffPointtia ei miellets edes
vaikd

palautetta. Kiitetadn
tydntekij6ita ja suunnitellaan
malli palkitsemiseen /
kannustamiseen

Tunne, ettd on yhdentekeva.
Palautetta olisi mukava saada

yhteydenottaminen hankalaa.
Kysymyksiin joutuu odottamaan
vastauksia.

Ei yhteydenpitoa
tydntekijadn. Tydntekija ei
saa yhteyttd tyénantajaan.

palkan. Ei yhteyttd muihin
vuokratydntekijsihin

Tunnistetut teemat, tavoitteet ja nykytila

dn ja myds antaa sita

Tydntekijalld on tunne, ettd
hénti ei arvosteta, tydsti ei
saa palautetta

Palkkaus tehdysta tydsta, ei
ylimaaraisia kannustimia. Ei
tiedetd tydntekijiden
tavoitteita
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4  Tulokset

Kehittamistyo, jonka lahestymistapana on hyodynnetty palvelumuotoilua, paattyy tyypillisesti
palvelun lopulliseen konseptointiin ja sen saattamiseen kaytantoon (Ojasalo ym. 2014, 76).
Tyon alussa tehdyssa toimeksiantajan edustajan haastattelussa tuli esiin, etta toimeksiantaja
ei ole maaritellyt tavoitetta vuokratyontekijoiden tyontekijakokemuksen tavoitetason osalta.
Kehittamistyon tutki-vaiheen avulla keratty ymmarrys nykytilasta auttaa toimeksiantajaa jo
paljon, silla sen avulla toimeksiantaja pystyy hahmottamaan lahtotilan ja sen, miten se suh-

teutuu mahdollisesti myohemmin asetettavaan tavoitetilaan nahden.

Varsinaista kehittamissuunnitelmaa ei pystytty tekemaan, silla toimeksiantajalta puuttuu joh-
don asettama, yhteisesti ymmarretty tavoitetila, jota suunnitelman avulla lahdettaisiin to-

teuttamaan. Tasta syysta paadyimme siihen, etta taman kehittamistyon tuloksena syntyy keit-
tamisehdotuksia ja ideoita, joiden avulla toimeksiantaja voi lahtea kehittamaan tyontekijako-

kemusta vuokrahenkiloston osalta.

Taman kehittamistyon tutki-vaiheessa syntyi ymmarrys toimeksiantajan tamanhetkisesta tyon-
tekijatyytyvaisyydesta vuokrahenkiloston osalta hotelli-, ravintola- ja catering toimialalla.
Haastatteluiden pohjalta vuokratyontekijoiden tyontekijakokemukseen eniten vaikuttavat
teemat ovat perehdytys, yhteydenpito ja kuulluksi tuleminen, yhteisollisyyden tunne, arvos-

tuksen tunne ja palautteenanto, palkitseminen ja uralla eteneminen.

Tutkimuksellisen kehittamistyon tulokset esitellaan vastaamalla kehittamiskysymyksiin. Tyon-
tekijaymmarryksen keraysvaiheessa tunnistetut vuokratyontekijoiden tyontekijakokemukseen
vaikuttavat teemat vastaavat eri kehittamiskysymyksiin. Taman opinnaytetyon kehittamisky-

symykset olivat:

1. Miten kehitamme tyontekijakokemusta vuokratyontekijoiden osalta hotelli- ja ravinto-
latoimialalla?

2. Mitka ovat vuokratyosuhteessa olevalle tyontekijalle eniten arvoa tuottavat, tyonteki-
jakokemusta vahvistavat tekijat?

3. Miten kehitamme vuokratyontekijoiden tyontekijakokemusta siten, etta se sitouttaa

tydntekijéita?

Kuviossa 18 havainnollistuu, miten vuokratyontekijoiden tyontekijakokemukseen vaikuttavat

teemat linkittyvat taman opinnaytetyon kehittamiskysymyksiin.



57

. Miten kehitdamme
vugkraty6ntekijoiden
ontekijakokemusta siten
etta se sitouttaa
tyontekijoita?

eniten arvoa
tuottavat,

1. Perehdytys
2. Yhteydenpito ja
kuulluksi tuleminen
3. Yhteisollisyyden
tunne
4. Arvostuksen tunne
ja palautteen anto
5. Palkitseminen ja
uralla eteneminen

1. Perehdytys
2. Yhteydenpito ja

kuulluksi tuleminen
3. Arvostuksen tunne

ja palautteen anto
4. Palkitseminen ja
uralla eteneminen

1. Perehdytys
2. Yhteydenpito ja

kuulluksi tuleminen

Kuvio 18: Tunnistetut kehittamisteemat kehittamiskysymyksittain

toimialalla?

Vuokratyontekijoille toteutettujen haastatteluiden pohjalta merkityksellisimmiksi, vuokra-
tyontekijan tyontekijakokemusta tukeviksi tekijoiksi nousivat perehdytys, yhteydenpito ja
kuulluksi tuleminen, yhteisollisyyden tunne, arvostuksen tunne ja palautteen anto seka uralla
eteneminen ja palkitseminen. Mikali toimeksiantaja haluaa lahtea kehittamaan vuokratyonte-
kijoiden tyontekijakokemusta kokonaisvaltaisesti, on edella mainitut teemat huomioitava ke-
hittamistyossa. Naista teemoista haastatteluissa eniten mainintoja saivat perehdytys, yhtey-
denpito seka kuulluksi tuleminen.

Haastatteluiden perusteella tyontekijat ovat lahtokohtaisesti olleet tyytyvaisia rekrytointivai-
heen kokemukseensa. TyOopaikkailmoitus oli koettu tyonhakuvaiheessa informatiiviseksi ja itse
hakemuksen tayttaminen ja tyonhaku oli toiminut kaikkien haastateltavien kohdalla hyvin.
Haastateltavat kertoivat kokeneensa hyvaksi myos sen, etta rekrytointivaiheessa palautetta
oli toimeksiantajan puolelta kysytty muutamassa eri kohdassa ja tasta oli muodostunut haki-
jalle tunne, etta ollaan aidosti kiinnostuneita siita, miten tyonhakija eri tilanteet ja vaiheet
on kokenut. Paaosin haastatelluilla oli myos tunne, etta rekrytointivaiheessa toimeksiantajan
prosessit ovat erittain tehokkaat. Haastatellut vuokratyontekijat eivat olleet kokeneet virtu-
aalisesti tapahtuvaa rekrytointivaihetta etaisena. Tama koettiin ennemminkin positiivisena ja

mahdollisti prosessin nopean etenemisen.

Haastatelluista vuokratyontekijoista yhdeksalla rekrytointivaihe oli toteutunut kokonaisuudes-

saan virtuaalisesti, etayhteyden avulla. Myos tyosopimuksen sahkoinen allekirjoitus koettiin
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hyvana. Seitsemalla haastatelluista rekrytointivaihe oli sisaltanyt jonkun elementin, jossa rek-
rytointikonsultti oli tavattu henkilokohtaisesti. Haastateltavista kaksi mainitsi sen erittain tar-

keaksi, etta oli mahdollistettu henkilokohtainen haastattelu.

Perehdytys

lut tunne, etta tyohon ja tyosuhdekaytanteisiin perehtyminen jai yksipuoleisesti vuokratyon-
tekijan vastuulle ja sen kanssa koettiin yksinaisyytta. Haastateltavista 12 mainitsi kokeneensa
perehdytyksen puutteellisena. Perehdytys koettiin sekavana ja tyontekijalle ei sen pohjalta
muodostunut kuvaa, mika kaikki suuresta perehdytysmateriaalimaarasta on olennaista ja mika
ei. Perehdytysta varten tyontekijalle on annettu materiaalia seka sahkopostin liitetiedostoina
etta tunnukset erilliselle alustalle, jossa perehdytysmateriaalia on ollut lisaa. Kaikki haasta-
teltavat kertoivat tutustuneensa perehdytysmateriaaliin mobiililaitetta kayttaen. Taman mai-
nittiin myos tuoneen hankaluutta materiaaliin perehtymiseen. Puutteelliseksi koetun perehdy-
tyksen seurauksena osalle haastatelluista oli koitunut ongelmia myohemmin tyosuhteen ai-
kana esimerkiksi tyosuhdekaytanteiden vastaisesti toimimisen vuoksi, mika puolestaan on ai-
heuttanut negatiivisten emootioiden, kuten turhautuneisuuden, artymyksen, pettymyksen ja

jopa vihan, syntymista.

Toimeksiantajan vuokratyontekijoiden perehdytysta kommentoitiin haastatteluissa seuraa-

vasti:

Uutta tietoa tulee tosi paljon, joten ei voi muistaa kaikkea. Joillekin voisi olla

hyva, etta asiat kaytaisiin lapi perusteellisemmin.

En osannut kysya kaikkia kysymyksia. Kun tyot alkoi, oli sekava tunne, miten

kaikki menee.
En tietaisi miten toimia, jos sairastuisin.
Yhteydenpito ja kuulluksi tuleminen

Haastatelluista 13 kertoi, etta toivoisi enemman kuulluksi tulemisen tunnetta. Haastatteluissa
tuli esiin, etta tyonantajan puolelta toivottaisiin aktiivisempaa otetta myos kuulumisten ky-
symiseen tyontekijalta. Taman osalta painotettiin sita, etta vuokratyontekijat eivat edes
odota taman tapahtuvan henkilokohtaisesti, vaan esimerkiksi sahkopostitse lahetetty yhtey-
denotto koettiin hyvana vaihtoehtona. Haastatteluissa tuli esiin, etta yhteydenpitoa tyonanta-
jan puolelta ei tyosuhteen aikana ole juurikaan ollut. Tama oli myos iso kontrasti sille, etta
rekrytointivaiheessa tiedottaminen hakijan suuntaan oli ollut tiivista ja tyosuhteen alun jal-
keen se loppui taysin. Jokainen haastatelluista toi esiin hankaluuden tavoittaa yhteyshenkiloa

tyosuhteen aikana. Haastatelluista 10 mainitsi, etta yhteyshenkilon puuttuminen on
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aiheuttanut heille hankalia tilanteita tyosuhteen aikana. Irrallisen yhteydenoton kuvattiin
mahdollisesti tuovan piristysta vuokratyontekijan tyopaivaan. Sopivaksi aikavaliksi kuulumis-

ten kysymista varten haastateltavat nostivat kolmen kuukauden valin.

Tarvetta yhteydenpidolle tyonantajan suunnalta ja kuulluksi tulemiselle tuotiin haastatte-

luissa esiin seuraavasti:

Itse tykkaisin, etta esimerkiksi kerran vuodessa kysyttaisiin miten voit? Ootko

ollut tyytyvainen? Haluatko muutoksia?
Kysyttais tilannetta. Onko ollut riittavasti vuoroja? Haluaisitko tehda enemman?
Soittaminen tuntuu mukavalta, jos paasee puhumaan.
Jos tietaisin kuka on yhteyshenkiloni, kertoisin hanelle.
Yhteisollisyyden tunne

Haastatelluista kahdeksan toi esiin kaipaavansa yhteisollisyyden tunnetta niin muiden vuokra-
tyontekijoiden kanssa kuin tyonantajan toimihenkiloiden kanssa. Yhteisollisyyden tunteen li-
saamista ehdotettiin haastatteluissa muun muassa vuokratyontekijoille jarjestettavassa fooru-
missa, jossa kokemusten vaihto olisi vapaata. Myos erilaiset teematapahtumat kuten pikku-
joulut mainittiin yhtena keinona yhteisollisyyden tunteen kasvattamiseen. Eras haastatelta-
vista ehdotti, etta toimeksiantajan asiakkuustyota tekevat toimihenkilot voisivat yrityksissa
vieraillessaan, kayda myos tervehtimassa tyovuorossa olevaa vuokratyontekijaa ja samalla

luoda yhteisollisyyden tunnetta laajemmin.

Haastateltavat toivat esiin yhteisollisyyteen liittyen tilanteen vuokratyontekijan arjesta, jossa
tyo tehdaan kayttajayrityksen tiloissa, joissa tyota tehdaan kayttajaorganisaation tyontekijoi-

den kanssa:

En koe, etta yhteenkuuluvaisuudentunne syntyy siita, kuka maksaa kenenkin

palkan.
Haastatteluissa nousi myos esiin keinoja yhteisollisyyden tunteen syntymiseen:
Vuokratyontekijoita voisi osallistaa heita koskevien paatosten tekoon.
Arvostuksen tunne ja palautteen anto

Haastatteluissa nousi esiin myos vuokratyontekijoilla oleva arvostuksen kaipuu. Oma tyo halu-
taan kokea merkitykselliseksi ja siita saatu palaute vahvistaisi arvostuksen tunnetta. Vuokra-

tyontekijat saattavat saada suoraa palautetta tyosuorituksestaan asiakasyrityksesta, jossa
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paivittaista tyotaan tekevat. Aina nain ei kuitenkaan ole ja tama huomioon ottaen varsinkin
tyosuhteen alussa koettiin hyvaksi, jos tyonantaja olisi aktiivinen ja huolehtisi palautteen an-

tamisesta ja saattamisesta vuokratyontekijan tietoisuuteen.

Haastateltavat kommentoivat arvostuksen tunteen syntymista ja palautteen antoa seuraa-

vasti:

Tyonantaja pyytaa johonkin paikkaan toihin, jossa olen jo ollut. Siita tulee ar-

vostuksen tunne.
Tyontekijan arvostus tulee nakya tarjotuissa tyomahdollisuuksissa.
Arvostuksessa ei ole kyse palkasta vaan kohtelusta.
Palaute pitaa tulla, oli se sitten hyvaa tai huonoa.
Suoraa palautetta, etta voin ottaa opiksi.
Palkitseminen ja uralla eteneminen

Haastateltavista kymmenen nosti esiin tulevaisuuden suunnitelmien huomioon ottamisen yh-
tena keinona sitoutua nykyiseen tyonantajaansa paremmin. Talla tarkoitettiin nimenomaan
sita, etta tyonantajan puolelta oltaisiin ennakoivasti kiinnostuneita vuokratyontekijan tulevai-
suudesta ja tavoitteista, joiden toteutumisessa tyonantaja voisi mahdollisesti auttaa. Tallaisia
tavoitteita ovat muun muassa esihenkilotehtaviin siirtyminen, koulutustaustaa vastaavien tyo-
tehtavien oytyminen ja vuokratyontekijan aiempien toiveiden mukaisten tyotehtavien tarjoa-
minen. Haastateltavat nostivat myos palkkauksen ja palkitsemisen esiin. Palkkauksen osalta
toivottiin oikeudenmukaisuutta ja yhdenmukaisuutta kaytanteissa. Palkitsemisella viitattiin

pieniin muistamisiin esimerkiksi elokuvalippujen muodossa.

Haastateltavista yhdeksan nosti esiin vapauden paattaa omasta ajankaytostaan yhdeksi tar-

keimmaksi arvoksi, jonka liittaa vuokratyohon.

Haastatteluissa nousi esiin myos huoli omista uralla etenemisen mahdollisuuksista. Haastatel-

lut vuokratyontekijat kommentoivat uralla etenemista ja palkitsemista seuraavasti:
Ei varmastikaan ole edes kuvaa siita, mita olisin valmis tekemaan.
Pienet muistamiset ja palkitsemiset, kuten aito joulukortti.

Hyva palkitseminen voisi olla liikuntasetelit tai joku muu pieni.
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TEEMAT TYONTEKUOIDEN HAASTATTELUT

Joku osa perehdytyksesta kasvokkain

varmistus siita, etta on osannut perehtya kaikkeen tarvittavaan

Tieto siita, mita mahdollisuuksia minulle on tarjolla StaffPointilla
m kokonaisvaltaisesti?

Selkea tieto siita, kenen puoleen kaantya, kun on tarve

+ Perehdytys sellaiseen muotoon, etta lapikaynti hoituu mobiililaitteella

Taatkaa tyontekijalle tieto siita, etta osaa toimia oikein poikkeustilanteissa

Pikkujoulut

StaffPointin vuokrahenkilostolle jarjestetty tilaisuus, jossa paasee

YHTEISOLLISYYDEN kuulemaan myds toisten kokemuksista

m + Kaykaa tervehtimassa vuokratyontekijoita tydvuorossa samalla kun
tapaatte asiakasyrityksen edustajia

Muut tekijat tutuiksi, vuokratyontekijat ja StaffPointin toimihenkilot

+ Tehkaa yhteyden ottaminen helpommaksi
» Tarjotkaa vuorovaikutteinen kanava
+ Missa onnistuit tdnaan / mika meni tanaan pieleen?

mmma M + Soitto, kun tyon tekoa on takana muutamat vuorot. Varmistetaan, etta
kaikki hyvin
mlm » Saanndllinen yhteydenpito tydnantajan puolelta, 3kk valein hyva

+ Spontaanit yhteydenotot ja kuulumisten kysymiset
+ Olkaa ennakoivasti kiinnostuneita tyontekijoiden tilanteista
+ Selkea tieto, kuka on yhteyshenkiloni

+ Tarjotkaa vuorovaikutteinen kanava yhteydenpitoon

Mm W + Matalan kynnyksen palautteenantoa

M + Tavalla tai toisella tyontekijalle tunne, ettd vaikka vuokratyontekijoita on

paljon, sina olet meille tarkea

+ Pienet muistamiset ja kiitokset
+ Rahalliset kannustimet
mmm J‘ + Tunne siita, etta joku tietaisi tulevat toiveeni téiden suhteen ja ehdottaisi

minulle sopivia tehtavia

+ Tasmakoulutusten tarjoaminen

« Yleisen tydelamainfon tarjoaminen

Kuvio 19: Kohderyhmalta haastatteluissa tulleet kehitysehdotukset vuokratyontekijakokemuk-
sen kehittamiseen
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+ Piemepi maara materiaalia, johon taytyy perehtya

+ Enemman kohdetietoa tyontekijoiden saataville

« Vuokratyontekijat mukaan kehittamaan toimintaa
« Tybpajatoiminnan aloittaminen

« Vuokratyontekijoiden valisten keskusteluiden mahdollistaminen

- myStaff-jarjestelman kautta helpompi tapa ottaa yhteytta
+ Soittaminen tuntuu mukavalta, jos paasee puhumaan

« Sahkopostit ja viestit tyontekijoille pain

- Viestit sopivin valiajoin kuulumisista ja lisatyotarpeista

« Palautetilanteissa kuunnellaan molempia osapuolia

+ Suoraa palautetta - jotta voi my6s oppia ja kehittya
- Kanava kahdensuuntaiseen palautteen antoon

» Huomio, miten puhutaan tydntekijoille. Talla tavoin voi lisata

arvostuksen tunnetta

« Kasvokkain kohtaaminen
« Palaute tekee tyon nakyvaksi. Ei ole vain tehty yksittainen vuoro

- Kiittaminen, kun ottaa tarjotun tyo vastaan

« Tuntipalkan nostaminen palautteiden perusteella

« Palkkio tietystad maarasta tunteja tai vuosia

+ Pienet muistamiset, esimerkiksi aito joulukortti

- Erilaisten kouluttautumismahdollisuuksien tarjoaminen

« Lyhytvalmennusten tarjoaminen / passikoulutusten tarjoaminen

+ Mahdollisuuden lisaaminen kokemuksen kartuttamiseen

Kuvio 20: Kohderyhmalta tyopajassa tulleet kehitysehdotukset vuokratyontekijakokemuksen

kehittamiseen

Kuvioiden 19 ja 20 avulla on kuvattu teemoittain kohderyhmalta tulleet kehittamisehdotukset

ja ideat liittyen vuokratyontekijan tyontekijakokemuksen kehittamiseen. Kuviossa 19 esitel-

laan vuokratyontekijahaastatteluissa esiin tullet kehittamisehdotukset ja kuviossa 20 ideointi-

tyopajassa syntyneet ehdotukset.



63

Toisen kehittamiskysymyksen avulla haluttiin selvittaa niita teemoja, jotka ovat vuokratyon-

tekijalle kaikista merkityksellisempia hyvaksi koetun tyontekijakokemuksen muodostumisessa.

1. Mitka ovat vuokratyosuhteessa olevalle tyontekijalle eniten arvoa tuottavat, tyon-

tekijakokemusta vahvistavat tekijat?

Kuvioiden 21 ja 22 avulla pystymme nakemaan kohderyhmalta seka haastatteluissa etta ide-

ointipajassa tulleet ehdotukset eniten arvoa tuottavien teemojen kehittamiseen. Nama tee-

mat nousivat eniten ymmarryksen keraamisen vaiheessa vuokratyontekijoiden itsena kerto-

mina eniten tyontekijakokemusta edistaviksi tekijoiksi.

TEEMAT

TYONTEKUOIDEN HAASTATTELUT

+ Joku osa perehdytyksesta kasvokkain

+ varmistus siita, ettd on osannut perehtya kaikkeen tarvittavaan

+ Tieto siita, mita mahdollisuuksia minulle on tarjolla StaffPointilla

PEREHDYTYS

kokonaisvaltaisesti?

» Selkea tieto siita, kenen puoleen kaantya, kun on tarve

+ Perehdytys sellaiseen muotoon, etta lapikaynti hoituu mobiililaitteella

+ Taatkaa tyontekijalle tieto siita, etta osaa toimia oikein poikkeustilanteissa

YHTEYDENPITO JA
KUULLUK'S! TULEMINEN

Tehkaa yhteyden ottaminen helpommaksi
Tarjotkaa vuorovaikutteinen kanava
Missa onnistuit tanaan / mika meni tanaan pieleen?

- Soitto, kun tyén tekoa on takana muutamat vuorot. Varmistetaan, etta

kaikki hyvin

+ Saannollinen yhteydenpito tydnantajan puolelta, 3kk valein hyva

Spontaanit yhteydenotot ja kuulumisten kysymiset

« Olkaa ennakoivasti kiinnostuneita tyontekijoiden tilanteista

Selkea tieto, kuka on yhteyshenkiloni

Kuvio 21: Kohderyhmalta haastatteluissa tulleet ehdotukset eniten arvoa tuottavien teemojen

kehittamiseen
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» Piemepi maara materiaalia, johon taytyy perehtya

» Enemman kohdetietoa tyontekijoiden saataville

PEREHDYTYS
« myStaff-jarjestelman kautta helpompi tapa ottaa yhteytta
+ Soittaminen tuntuu mukavalta, jos paasee puhumaan
mrmmn.o In » Sahkopostit ja viestit tyontekijdille pain
KUULLUKSI TULEMINEN

+ Viestit sopivin valiajoin kuulumisista ja lisatyotarpeista

» Palautetilanteissa kuunnellaan molempia osapuolia

Kuvio 22: Kohderyhmalta tyopassa tulleet kehitysehdotukset eniten arvoa tuottavien teemo-

jen kehitykseen liittyen

Kolmas kehittamiskysymys liittyi vuokratyontekijoiden sitouttamiseen. Eli toimeksiantajan lii-
ketoiminnan kannalta olisi keskeista, etta vuokratyosuhteet muodostuisivat pitkakestoisiksi ja
keinoja sitouttaa vuokrahenkilostoa mietitaan saannollisesti. Ymmarrys- ja ideointivaiheissa
kohderyhmalta tulleet kehittamisehdotukset tyontekijoiden sitouttamiseen liittyviin teemoi-
hin on nahtavissa kuvioissa 23 ja 24. Kuviossa 23 esitetaan vuokratyontekijahaastatteluissa

esiin tulleet kehittamisehdotukset ja kuviossa 24 tyopajassa syntyneet kehittamisehdotukset.

taa tyontekijoita?
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TYONTEKUOIDEN HAASTATTELUT

PEREHDYTYS

Joku osa perehdytyksesta kasvokkain

varmistus siita, etta on osannut perehtya kaikkeen tarvittavaan

Tieto siita, mita mahdollisuuksia minulle on tarjolla StaffPointilla
kokonaisvaltaisesti?

Selkea tieto siita, kenen puoleen kaantya, kun on tarve

Perehdytys sellaiseen muotoon, etta lapikaynti hoituu mobiililaitteella

+ Taatkaa tyontekijalle tieto siita, etta osaa toimia oikein poikkeustilanteissa

YHTEYDENPITO JA
KUULLUKS] TULEMINEN

ARVOSTUKSEN TUNNE

PALAUTTEEN ANTO

PALKITSEMINEN JA
URALLA ETENEMINEN

Tehkaa yhteyden ottaminen helpommaksi
Tarjotkaa vuorovaikutteinen kanava
Missa onnistuit tanaan / mika meni tanaan pieleen?

- Soitto, kun tyon tekoa on takana muutamat vuorot. Varmistetaan, etta

kaikki hyvin

Saannodllinen yhteydenpito tyonantajan puolelta, 3kk valein hyva
Spontaanit yhteydenotot ja kuulumisten kysymiset

Olkaa ennakoivasti kiinnostuneita tyontekijoiden tilanteista
Selkea tieto, kuka on yhteyshenkiloni

Tarjotkaa vuorovaikutteinen kanava yhteydenpitoon
Matalan kynnyksen palautteenantoa

Tavalla tai toisella tyontekijalle tunne, etta vaikka vuokratyontekijoita on
paljon, sina olet meille tarkea

Pienet muistamiset ja kiitokset

Rahalliset kannustimet

+ Tunne siita, etta joku tietaisi tulevat toiveeni téiden suhteen ja ehdottaisi

minulle sopivia tehtavia
Tasmakoulutusten tarjoaminen

Yleisen tydelamainfon tarjoaminen

Kuvio 23: Kohderyhmalta haastatteluissa tulleet kehitysehdotukset vuokratyontekijoiden si-

touttamiseen
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» Piemepi maara materiaalia, johon taytyy perehtya

» Enemman kohdetietoa tyontekijoiden saataville

PEREHDYTYS

» mysStaff-jarjestelman kautta helpompi tapa ottaa yhteytta

+ Soittaminen tuntuu mukavalta, jos paasee puhumaan

VHTEYDENPITO JA
KUULLUKS! TULEMINEN

» Sahkopostit ja viestit tyontekijoille pain
» Viestit sopivin valiajoin kuulumisista ja lisatyotarpeista

» Palautetilanteissa kuunnellaan molempia osapuolia

» Suoraa palautetta - jotta voi myds oppia ja kehittya

- Kanava kahdensuuntaiseen palautteen antoon

+ Huomio, miten puhutaan tyontekijéille. Talla tavoin voi lisata

m arvostuksen tunnetta

PALAUTTEEN ANTO - Kasvokkain kohtaaminen

» Palaute tekee tyon nakyvaksi. Ei ole vain tehty yksittainen vuoro

+ Kiittaminen, kun ottaa tarjotun tyo vastaan

» Tuntipalkan nostaminen palautteiden perusteella

= Palkkio tietysta maarasta tunteja tai vuosia

P‘mmml‘ » Pienet muistamiset, esimerkiksi aito joulukortti
MIM mm’m » Erilaisten kouluttautumismahdollisuuksien tarjoaminen

+ Lyhytvalmennusten tarjoaminen / passikoulutusten tarjoaminen

» Mahdollisuuden lisaaminen kokemuksen kartuttamiseen

Kuvio 24: Kohderyhmalta tyopajassa tulleet kehitysehdotukset vuokratyontekijoiden sitoutta-

miseen

Toimeksiantajalle koostettiin kaikkiin tunnistettuihin vuokratyontekijoiden tyontekijakoke-

mukseen vaikuttaviin teemoihin kehittamisehdotuksia. Nama ovat kuvattuna kuviossa 25.
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|

Osa perehdytyksesta
kasvokkain

Annetaan
kokonaisvaltainen kuva
uramahdollisuuksista
tyontekijalle

Kaikki materiaali
sellaiseen muotoon, ettd
perehtyminen onnistuu
mobiililaitteella

Varmistus, ettd
tyontekija on
perehtynyt kaikkeen
tarvittavaan

Selked tieto kenen
puoleen kaantya
tarvittaessa

S

Yhteydenpito ja Yhteisollisyyden- Arvostuksen tunne ja Palkitseminen ja
kuulluksi tuleminen tunne palautteen anto uralla eteneminen
Nimetty yhteyshenkild « Tilaisuuksien \ « Vuorovaikutteisen \ * Rahalliset

Muotoiltu
yhteydenpitomalli:
Soitto, kun tyota takana
viikko

3kk vélein
sahkdpostiviesti, jossa
kartoitetaan tyontekijan
kuulumisia

Tydvuoro appiin
mahdollisuus kertoa
vuoron jalkeen, miten
meni?

Tyontekijalle pain
yhteydenotto
ty6nantajaan helpoksi

Spontaanit kuulumisten
kysymiset

jarjestaminen, joissa
mahdollista tutustua
muihin
vuokratydntekijoihin

Tyontekijoiden luona
vierailu
asiakaskayntien
yhteydessi

Vuokratyontekijéiden
mukaan ottaminen
toiminnan
kehittdmiseen

Vuokratydntekijaneu
vosto / -foorumi

kanavan tarjoaminen

Mahdollistetaan 2-
suuntainen
palautteenanto

Kohdataan
vuokratyontekijoita
kasvokkain

Pienet muistamiset

Ei sahkoista
joulukorttia

kannustimet ja
palkkiot vuorojen
ottamiseen tai tietyn
tuntimaaran
tekemiseen

Téasmékoulutusten
tarjoaminen

Aidot uralla
etenemismahdollisu
uksien tarjoaminen

Yleisten
ty6elamainfojen
jarjestdminen

* Tyontekijan tavoitteista

\tietoisena pysyminenj /

4 \

Kuvio 25: Kehittamisehdotukset tunnistettuihin teemoihin

Opinnaytetyon tulosten esittelyn yhteydessa toimeksiantajan kohdetoimialan johtoryhmalle
esiteltiin kehittamistyossa tunnistetut teemat, joiden avulla vuokatyontekijoiden tyontekija-
kokemusta pystytaan kehittamaan. Pohjautuen kehittamisehdotuksiin, jotka kuvattiin kuvi-
ossa 25, johtoryhma teki strategisia valintoja ja poisvalintoja tunnistettuihin teemoihin. Tee-
mat, joihin tulevaisuudessa tullaan keskittymaan ovat: 1. Perehdytys 2. Yhteydenpito ja kuul-
luksi tuleminen ja 3. Uralla eteneminen ja palkitseminen. Teema ”arvostuksen tunne ja pa-
lautteen anto” nahtiin johtoryhman edustajien puolelta sisaltyvan vahvasti tai olevan syste-
maattisella tekemisella sisallytettavissa teemaan ”uralla eteneminen ja palkitseminen”. Tee-
man “yhteisollisyyden tunne” osalta tehtiin strateginen poisvalinta ja johtoryhman paatok-
sella siihen ei tulla tulevassa vuokratyontekijoiden tyontekijakokemuksen kehittamistyossa
keskittymaan. Perusteluna tahan oli tyonantajan rajalliset mahdollisuudet pystya tuottamaan
systemaattisella tekemisella yhteisollisyyden tunnetta vuokratyon luonteesta johtuen; vuokra-
tyontekijan tuntema yhteisollisyyden tunne on vahvasti liitoksissa asiakasyrityksessa vallitse-

vaan tyontekijoiden valiseen yhteisollisyyden tunteeseen.

Valittujen kehittamisen kohteena olevien teemojen jalkeen johtoryhma asetti teemoille opin-
naytetyon tekijan fasilitoinnin avustuksella yhteiset sanoitetut tavoitetilat. Yhta lailla kuvat-
tiin tyontekijaymmarryksen pohjalta nykytila naiden teemojen osalta. Tavoiteasetannan ja
nykytilan visualisoinnin apuna kaytettiin yksinkertaista hissityokalua, jossa teemat olivat ni-
mettyna, teemakohtaisesti sanoitettiin yhteinen ymmarrys tavoitetilasta ja liikkuvaan hissiin
kuvattiin kiteytettyna nykytila. Tyokalu auttoi visualisoimaan tyontekijakokemuksen nykytilan

ja tavoitetilan valiset kuilut. Tyokalu on kuvattuna kuviossa 17.
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Jatkotoimenpiteeksi toimeksiantajan kohdetoimialan johtoryhmalle annettiin yhteisen innos-
tavan ja koko toimialan muulle henkilostolle sanoitetun tavoitteen asettaminen vuokratyonte-
kijoiden tyontekijakokemuksen osalta. Taman opinnaytetyon pohjalta toimeksiantajalla on jo
kattava kuva tyontekijakokemuksen nykytilasta ja teemoista, joiden avulla tyontekijakoke-
musta voi lahtea kehittamaan kaytannon toimenpiteiden avulla. Tunnistettujen kuilujen
avulla kaytannon arjen toimenpiteita voidaan lahtea miettimaan. Toimeksiantajalle ehdotet-
tiin jatkotoimenpiteeksi myos tyonantajan arvolupauksen sanoittaminen. Arvolupaus toimisi
tehokkaana tyokaluna seka ulkoisten tyontekijaodotusten hallinnassa etta sisaisena johtami-
sen tyokaluna muistuttamassa, millaista tyontekijakokemusta ja milla keinoilla toimiala on

sitoutunut tuottamaan.

5 Johtopaatokset ja pohdinta

Tassa luvussa tarkastellaan, miten tutkimuksellinen kehittamistyo vastasi sille asetettuihin ja

tyota ohjaaviin kehittamiskysymyksiin ja pohditaan opinnaytetyon tuloksia.

5.1  Johtopaatokset

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena oli tutkia ja selvittaa, miten vuokra-
tyontekijoiden tyontekijakoemus muodostuu ja mita ovat vuokratyontekijoille eniten arvoa
tuottavat, tyosuhteeseen sitouttavat tekijat. Opinnaytetyossa tutkittiin millaisia odotuksia
vuokratyota tekevilla henkiloilla on tyonantajalleen ja miten tyonantajana toimiva henkilosto-
palvelualan yritys voisi vastata naihin odotuksiin ja pyrkia nain tuottamaan vuokratyonteki-
joille parempaa tyontekijakokemusta seka kyeta sitouttamaan vuokratyontekijat tyosuhteisiin
pidempiaikaisesti. Tutkimuksessa oli tarkoitus selvittaa, mitka tekijat nousevat tarkeimmiksi
eniten arvoa tuottaviksi ja tyontekijakokemukseen positiivisesti vaikuttaviksi asioiksi vuokra-

tyontekijoiden nakokulmasta.

Opinnaytetyon tavoitteena oli pyrkia antamaan kaytannon kehitysehdotuksia tyonantajille
henkilostopalvelualalla, jotka haluavat parantaa vuokratyontekijakokemusta hotelli-, ravin-
tola- ja cateringalalla. Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimi yksi Suomen suurimpiin
henkilostopalveluiden toimijoihin lukeutuva yritys, jonka yksi suurin toimiala-alue on hotelli-,
ravintola- ja catering-ala.

Vuokratyontekijan tyontekijakokemusta kehitettiin viiden teeman avulla

Opinnaytetyossa haluttiin selvittaa, miten toimeksiantajana toimiva henkilostopalveluyritys
voisi kehittaa tyontekijakokemustaan vuokratyontekijoiden osalta juuri suurimmalla toimialal-
laan. Kehittamistyon tutki-vaiheessa ymmarrysta vuokratyontekijoiden tyontekijakokemuksen

osalta kerattiin haastattelemalla kuuttatoista toimeksiantajan vuokratyontekijaa. Nama
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kuusitoista vuokratyontekijaa olivat maantieteellisesti eri alueilta Suomesta ja tekivat toita
eri tyosopimusmalleilla. Haastateltavat rekrytoitiin sahkopostitse lahetetyn viestin avulla,
jossa kerrottiin, etta kyseessa on opinnaytetyohon liittyva tutkimus ja etta osallistuminen on
taysin vapaaehtoista. Haastateltavan joukon haluttiin vastaavan mahdollisimman hyvin koko-
jaymmarryksen perusteella pystyttiin tunnistamaan viisi eri teemaa, jotka tukevat hyvan
tyontekijakokemuksen muodostumista vuokratyosuhteessa. Naita tunnistettuja teemoja tar-
kastelemalla ja niihin liittyvia tekijoita kehittamalla, vuokratyontekijoiden tyonantajana toi-
miva henkilostopalveluyritys voi parantaa vuokratyontekijoiden tyontekijakokemusta. Tunnis-
tetut teemat ovat: 1. Perehdytys 2. Yhteydenpito ja kuulluksi tuleminen 3. Yhteisollisyyden-

tunne 4. Arvostuksen tunne ja palautteen anto 5. Palkitseminen ja uralla eteneminen.
Perehdytyksen ja yhteydenpidon kautta muodostuu eniten arvoa vuokratyontekijalle

Opinnaytetyon avulla haluttiin myos selvittaa, mitka ovat vuokratyosuhteessa vuokratyonteki-
joille eniten arvoa tuottavat, tyontekijakokemusta vahvistavat tekijat. Ymmarrysvaiheen pe-
rusteella vuokratyontekijoille eniten arvoa tuottaviksi, tyontekijakokemusta parantaviksi teki-

joiksi tunnistettiin informatiivinen perehdytys ja yhteydenpito ja kuulluksi tuleminen.

Laadukkaan ja informatiivisen perehdytyksen avulla, tyonantajana toimivan henkilostopalve-
lualan yrityksen, on mahdollista vahentaa epatietoisuutta, jota vuokratyontekija saattaa myo-
hemmassa vaiheessa tyosuhdetta kokea, koska ei osaa toimia oikealla tavalla erityistilan-
teissa. Eritystilanteiksi haastatteluissa nostettiin esimerkiksi sairastumiseen liittyvat tilanteet
ja naiden tilanteiden asianmukainen hoitaminen. Perehdytys halutaan kyeta hoitamaan mobii-
lilaitteen avulla, joten toimeksiantajan tulisi pyrkia tuottamaan kaikki perehdytysmateriaali
sellaiseen muotoon, etta sen pystyy lapikaymaan puhelinlaitteella. Perehdytyksen toivottiin
myos olevan selkeampi, jolloin vuokratyontekijalla olisi varmempi olo siita, etta on osannut
itsenaisesti perehtya kaikkeen tarpeelliseen materiaaliin. Informatiivisen perehdytyksen
avulla toimeksiantajan on myos mahdollista kattavasti tuoda esiin kaikki ne mahdollisuudet,
joita uudella, aloittavalla tyontekijalla on kaytossaan. Talla hetkella vuokratyontekijoille ei
ollut haastatteluiden mukaan muodostunut kasitysta siita, millaisia mahdollisuuksia heilla

voisi saman tyonantajan kautta olla.

Yhteydenpidon vahyyden tai uupumisen kokonaan koki negatiivisesti 10 haastatelluista vuok-
ratyontekijoista. Jokainen heista toi esiin toiveen nimetysta yhteyshenkilosta, johon voisi tar-
vittaessa olla yhteydessa. Yhteyshenkilon uupuminen oli johtanut tilanteisiin, joissa tyosuh-
teeseen olennaisesti liittyvien asioiden ja kysymysten selvittamiseen oli kulunut useita viik-
koja. Yhteydenpitoon olennaisesti liittyva kuulluksi tulemisen tarve nousi haastatteluissa vah-
vasti esiin 13 haastateltavan osalta. Kuulluksi tulemista helpottaisi haastateltavien esiin nos-

tamien aiheiden perusteella eniten se, etta yhteydenottaminen tyonantajana toimivaan
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henkilostopalvelualan yritykseen olisi tehty mahdollisimman helpoksi. Kuulluksi tulemisen
tunnetta vuokratyontekijoiden nakokulmasta voisi tukea myos sahkoisesti toteutettavien kyse-
lyiden avulla, joihin voisi vastata tarvittaessa ja naiden etuna nostettiin esiin myos vastaamis-

aikariippumattomuus, eli voi vastata silloin kun se itselle sopii.
Vuokratyontekijan sitouttamiseen liittyvat teemat

Kolmas tyota ohjaava kehittamiskysymys, johon pyrittiin loytamaan vastaus, liittyi vuokra-
tyontekijoiden sitouttamiseen tyosuhteisiin tyontekijakokemusta kehittamalla. Keinoiksi, joi-
den avulla toimeksiantaja voisi sitouttaa vuokratyontekijoita pidempiaikaisesti ja nain hallit-
semaan jatkuvaan rekrytointiin ja rekrytointimarkkinointiin kuluvia resursseja, nousi tyonteki-
jaymmarryksen avulla perehdytys, yhteydenpito ja kuulluksi tuleminen, palautteen anto ja

arvostuksen tunne seka uralla eteneminen ja palkitseminen.

Perehdytyksen avulla pystyttaisiin varmistamaan ennen kaikkea se, etta vuokratyontekijalla
on kaikki tarvittava tieto tyosuhteen alusta saakka, jolloin epatietoisuutta, pettymyksia ja
turhautumista tilanteisiin, joissa ei osata toimia oikein, ei paase muodostumaan. Nain tyonan-
tajana toimiva henkilostopalvelualan yritys pystyy hallitsemaan negatiivisten emootioiden
syntymista ja tukemaan hyvaa tyontekijakokemusta kaikissa tyontekijan palvelupolun vai-

heissa, vuokratyontekijan tyosuhteessa.

Yhteydenpito ja kuulluksi tuleminen nousi tehtyjen haastatteluiden perusteella eniten vuokra-
tyontekijan tyontekijakokemusta tukevaksi teemaksi ja saannollisella yhteydenpidolla ja kuul-
luksi tulemisen tunteen vahvistamisella tyonantajan on myos mahdollista sitouttaa vuokra-
tyontekijoita pidempi aikaisemmin. Saannollisella yhteydenpidolla pystytaan reagoimaan
mahdollisesti esiin nouseviin toiveisiin ja muutoksiin vuokratyontekijoiden elamantilanteissa
ja nain tyonantajan on mahdollista jopa auttaa vuokratyontekijaa saavuttamaan omia tavoit-

teitaan.

Palautteen annon ja arvotuksen tunteen kerrottiin myos vaikuttavan vuokratyontekijan sitou-
tumiseen tyonantajaansa. Saadun palauteen avulla vuokratyontekijan on mahdollista kehittya
tyossaan ja kokea onnistumisen tunnetta. Arvostuksen tunne lisaa myos vuokratyontekijan si-
toutumista tyonantajaan. Arvostuksen tunnetta voidaan kehittaa kiinnittamalla huomiota ta-
paan, jolla tyonantajan edustaja kommunikoi vuokratyontekijan kanssa. Haastatellut vuokra-
tyontekijat nostivat esiin pelkan kiitos -sanan kayton, eli tyonantaja voi nain tuoda esiin oman

arvostuksena vuokratyontekijaa kohtaan tyovuoron vastaanottamisesta.

Kuudestatoista haastatellusta vuokratyontekijasta kymmenen kertoi mahdollisen uralla etene-
misen olevan heille merkityksellinen tyontekijakokemusta parantava tekija. Talla tarkoitettiin

myos tyonantajan proaktiivisesti esiin tuomia uralla etenemisen mahdollisuuksia.
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Palkitsemisen avulla myos henkildstopalvelualan yrityksen on mahdollista sitouttaa vuokra-
tyontekijoita tyosuhteisiin pidempiaikaisesti. Palkitsemisen osalta haastatteluissa nousi esiin
pienet muistamiset ja kiitokset kuten elokuvaliput.

5.2 Pohdinta

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon lopputuloksena syntyneita kehittamisehdotuksia tyon-
tekijakokemuksen kehittamiseen vuokratyontekijoiden osalta voidaan yleisesti hyodyntaa
tyontekijakokemusta tarkasteltaessa myos tavanomaisissa, perinteisissa tyosuhteissa. Vaikka
tyossa haluttiin keskittya erityisesti osaajapulasta karsivalla hotelli-, ravintola- ja catering
toimialalla tyoskenteleviin vuokratyontekijoihin ja tyontekijakokemuksen kehittamiseen hei-
dan tyosuhteissaan, toimii tyon tuloksena syntyneet kehittamisehdotukset ohjaavina teemoina
myos muilla toimialoilla. Tana paivana on yleista, etta tyota saatetaan tehda monipaikkai-
sesti, jolloin yhden tyonantajan lukuun tehtavissa tyosuhteissa ei ole enaa itsestaan selvaa,
etta tyo tehtaisiin tyonantajan maarittelemassa ymparistossa. Tama aiheuttaa sen, etta koko-
naisvaltaisen tyontekijakokemuksen muodostuminen ei ole enaa taysin tyonantajan tekemien

valintojen varassa.

Kehittamistyon tuloksena tunnistettiin viisi teemaa, joihin keskittymalla henkilostopalvelualla
toimiva tyonantajayritys voi kehittaa vuokratyontekijoiden tyontekijakokemusta. Taman ke-
hittamistyon tuloksia verrattiin Jacob Morganin esittamaan viitekehykseen, jossa tyontekija-
kokemus muodostuu kolmessa eri ulottuvuudessa. Nama ulottuvuudet ovat fyysinen ympa-
risto, teknologinen ymparisto ja yrityksen kulttuuri. Tahan viitekehykseen tarkasteltuna,
vuokratyontekijoiden tyontekijakokemuksen muodostuminen tapahtuu yrityksen kulttuurin ja
teknologisen ympariston ulottuvuuksissa. Tyon tuloksena tunnistetut viisi teemaa pystytaan
kategorisoimaan naihin ulottuvuuksiin. Tana paivana Morganin (2017) esittama viitekehys on
etatyon ja tyonteon monipaikkaisuuden huomioiden, yha harvempien organisaatioiden kaytet-
tavissa sellaisenaan. Tyontekijakokemuksen kehittamisen nakokulmasta Huhta ja Myllyntaus
(2021) ehdottavatkin, etta jokainen organisaatio muodostaisi viitekehyksen tyontekijakoke-
muksen kehittamiseen pohjautuen organisaatiossa tyoskentelevilta tyontekijoilta kerattyyn

tyontekijaymmarrykseen seka organisaation liiketoiminnallisiin tavoitteisiin.

Tyon toimeksiantajan nakokulmasta tyon tulokset auttavat kohdentamaan kehittamisen tyon
niihin osa-alueisiin, joilla aidosti on vaikutusta vuokratyontekijoiden tyontekijakokemukseen.
Teemoihin nojaten voidaan tehda pidempiaikaista kehittamistyota ja vaikuttavuuden tarkas-
telun nakokulmasta sitoa erilaisia mittareita tukemaan kehitystyota esimerkiksi vuokratyonte-
kijoille sunnatuilla kyselyilla. Kyselyiden ja asetettujen mittareiden avulla, toimeksiantajaor-
ganisaatio saa tietoa, miten tyontekijakokemukseen vaikuttavien teemojen alla tapahtuva ke-
hittyminen toteutuu. Tunnistetuissa teema-alueissa ja niihin liitetyissa kehitysehdotuksissa

korostui kokemukseen liittyva vahva tunnesidonnaisuus. Toimeksiantajan tulee tiedostaa
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kehittamistoimissaan, etta monelta osin on kyse tunteiden hallinnasta. Haastatelluista vuok-
ratyontekijoista monet nostivat esiin tarpeen pystya hoitamaan asioita ja eteen tulevia poik-
keustilanteita helposti. Helppous on noussut myos asiakaskokemukseen liittyvissa tutkimuk-
sissa yhdeksi asiakkaiden sitoutumista ja ostojen arvoa eniten ennustavaksi tekijaksi. Yalen
markkinoinnin professori Zoe Chance toteaa, etta se, kuinka vaivattomasti yritys pystyy asiak-
kailleen takamaan asioinnin, ennustaa vahvasti sita, etta asiakas kaantyy tuotteen tai palve-
luntarjoajan puoleen myos tulevaisuudessa. Tama on yksi tarkea tekija niin vuokratyosuh-

teessa, kuin tyosuhteissa ylipaataan.

Tutkimus- ja kehittamismenetelmien arviointi

Kun tutkimus toteutetaan laadullisella tutkimusmenetelmalla, voidaan tutkimusaineistoa ke-
rata monella eri tavalla. Kaikki materiaali, jonka ihminen tuottaa, kertoo jotakin niista laa-
duista, joita ihmiset ovat elamansa aikana kokeneet. Ihmisten kokemusten valikoituminen
tutkimusaineistoksi puheen muodossa tarkoittaa, etta aineisto kerataan haastattelemalla.
Yleisin haastattelumuoto on teemahaastattelu, josta kaytetaan myos nimitysta puolistruktu-
roitu haastattelu. Teemahaastattelussa tutkimusongelmasta on poimittu keskeiset teemat,
joita haastattelussa on valttamaton kasitella, etta kyetaan vastaamaan asetettuun tutkimus-
ongelmaan. (Vilkka 2021, 99.)

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tutkimusaineisto kerattiin teemahaastatteluiden
avulla. Tama aineistonkeruu menetelma toimi hyvin, silla tavoitteena oli kerata ymmarrysta
haastateltavien omista kokemuksista, tavoitteista ja motiiveista vuokratyohon liittyen. Laa-
dullista tutkimusta tehdessa tutkimusaineiston kokoa ei saatele maara vaan sen laatu. Tutki-
musaineiston tarkoitus on auttaa ymmartamaan ilmiota tai tulkinnan muodostumista. Tahan
lopputulokseen paastaan pienellakin maaralla tutkimusaineistoa, mikali aineiston analysointi
on tehty perusteellisesti. (Vilkka 2021, 121.)

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon aineistonkeruu haastatteluiden maara (N=16) oli riit-
tava. Tutkimuksen laadun huomioiden aineiston keraamisen kannalta oli tarkeaa, etta tutki-
musaineiston avulla saadaan mahdollisimman kattava kuva tutkimuksen kohteena olevasta ko-

konaispopulaatiosta. Tutkimusaineisto maaritettiin ja rajattiin tarkasti etukateen.

Taman opinnaytetyon tutkimusaineiston keruuta varten ei tarvittu tutkimuslupaa. Tutkimusai-
neisto kerattiin haastattelemalla toimeksiantajaorganisaation vuokratyontekijoita ja haastat-
teluun osallistujat rekrytointiin avoimen ilmoittautumisen avulla, jossa painotettiin osallistu-
misen pohjaavan vapaaehtoisuuteen. Tutkimusaineiston keruussa keskityttiin haastateltavien

kokemuksiin vuokratyosuhteen elinkaaren eri vaiheissa.
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Kehittamistyon lahestymistapana kaytettiin palvelumuotoilua ja tutkimusaineiston keruu me-
netelmaksi valittu teemahaastattelu tuki tyontekijakeskeisyyden varmistamista prosessin ede-
tessa. Kehittamistyossa hyodynnetty tuplatimantti-malli varmisti tyon etenemisen vaiheesta
toiseen. Palvelumuotoiluideologian mukaisesti prosessiin haluttiin osallistaa eri tahoja ja tyo-
pajoihin valikoitui menetelmia, jotka tukivat yhteiskehittamisen mallia. Eri vaiheissa synty-
nytta ymmarrysta kiteytettiin ja visualisointien avulla varmistettiin yhteisen ymmarryksen ja
empatian syntymista ja muodostumista eri ryhmien valille. Vuokrahenkiloston osallistaminen
toi pienessa mittakaavassa vuokratyontekijoille tunteen, etta tyonantaja aidosti on kiinnostu-

nut heidan kokemuksensa kehittamisesta ja tuki kuulluksi tulemisen tunnetta.

Eettisyyden arviointi

Tassa opinnaytetyossa aineistonkeruu toteutettiin haastattelujen avulla. Haastateltavat olivat
vuokratyosuhteessa toimeksiantajaorganisaatioon. Haastatteluiden avulla haluttiin saada tie-
toa ja ymmarrysta siita, miten vuokratyosuhteessa tyontekijakokemus muodostuu, mitka ovat
vuokratyontekijalle merkityksellisimpia tyontekijakokemukseen vaikuttavia tekijoita ja ym-
martaa niita tekijoita, joihin panostamalla ja joita kehittamalla tyon toimeksiantaja pystyisi
sitouttamaan vuokratyontekijoita pidempiaikaisemmin. Haastatteluiden luonteen takia tyohon

ei tarvittu eettista ennakkoarviointia.

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon aineistonkeruu vaiheessa otettiin huomioon, etta
haastateltavien henkiloiden joukko vastasi mahdollisimman hyvin toimeksiantajan vuokra-
tyosuhteessa hotelli-, ravintola- ja catering toimialalla tyoskentelevien henkiloiden joukkoa.
Ennen kuin haastateltavia lahdettiin rekrytoimaan, selvitettiin perusteellisesti toimeksianta-
jan sen hetkinen tyontekijamaara kyseisella toimialalla. Lisaksi selvitettiin, milla maantie-

teellisilla alueilla tyontekijat tyoskentelivat ja millaisilla tyosopimusmalleilla he tekivat toita.

Haastateltavat rekrytointiin sahkopostitse lahetetyn viestin avulla. Viestissa kerrottiin mihin
tarkoitukseen haastateltavia tarvitaan, eli, etta kyseessa on opinnaytetyo, jonka tarkoituk-
sena on selvittaa tyontekijakokemuksen muodostumista vuokratyosuhteessa ja miten tyon toi-
meksiantaja ja vuokratyontekijoiden tyonantaja voisi omalla toiminnallaan tukea ja kehittaa
tyontekijakokemusta. Sahkopostiviestissa kerrottiin, etta haastatteluun osallistuminen on tay-
sin vapaaehtoista ja etta haastattelu voidaan haastateltavan omasta toiveesta tehda joko
teams- yhteyden valityksella tai lasna olevasti. Viestissa kerrottiin, etta haastatteluun osallis-
tumisesta annetaan palkkioksi kaksi Finnkinon elokuvalippua. Viesti lahetettiin erityista huo-
lellisuutta noudattaen liittyen henkildoiden sahkopostiosoitteisiin, eli lahetettaessa osoitteet
laitettiin sahkopostin piilokopio-kenttaan. Sahkopostiosoitteet saatiin toimeksiantajan kaytta-
masta toiminnanohjausjarjestelmasta. Haastattelut sovittiin viestiin vastanneiden henkiloiden
kanssa henkilokohtaisesti. Kuudestatoista haastateltavasta yksi toivoi haastattelun lasna ole-

vasti ja loput viisitoista tehtiin etayhteyden avulla.
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Kuudestatoista haastateltavasta kaksi haastattelua oli englanniksi ja loput neljatoista suomen
kielella. Niin haastatteluiden rekrytointivaiheessa kuin haastatteluiden toteutusvaiheessa
kiinnitettiin erityista huomiota henkildiden kunnioittavaan kohteluun ja heidan oikeuksiensa

esiin tuomiseen.

Haastattelutilanteessa haastateltaville kerrattiin haastattelun tarkoitus ja opinnaytetyon ta-
voite. Kaikki haastattelut tallennettiin teams-sovellusta hyodyntaen. Haastateltavilta varmis-
tettiin heidan suostumuksensa tallennukseen. Heille kerrottiin myos, etta tallenne tullaan
poistamaan heti kun aineisto on saatu purettua ja analysoitua. Haastateltaville kerrottiin
myos, etta heille tullaan ilmoittamaan erillisella sahkopostiviestilla, kun tallenne on pois-
tettu. Haastattelun aluksi kerrottiin, myos, etta haastatteluissa ei tulla kysymaan mitaan hen-
kilokohtaisiin tietoihin liittyvaa. Haastatteluissa keskitytaan haastateltavan omiin kokemuk-
siin, tavoitteisiin ja motiiveihin, eika vastauksia voida missaan vaiheessa tutkimusta tai sen

raportointia yhdistaa haastateltavaan.

Tietojen keruu ja kayttaminen kuvattiin kaikille haastateltaville mahdollisimman lapinaky-
vasti. Haastattelumuistiinpanot tehtiin haastatteluiden yhteydessa Miro-alustalle, jossa ne

analysointiin aineistonkeruu-vaiheen paatyttya.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyo kirjoitettiin opinnaytetyon tekijan henkilokohtaisessa omis-
tuksessa olevalla kannettavalla tietokoneella ja kaikki tyohon liittyva aineisto oli kayttajatun-
nuksen ja salasanan takana. Tyon tekemiseen kaytetty tietokone oli pelkastaan tyon tekijan

henkilokohtaisessa kaytossa, eli laitteella ei ollut muita kayttajia.

Ehdotukset jatkon toimenpiteiksi

Jatkon kehittamistyon kannalta, toimeksiantajaorganisaation tulisi viestia vuokrahenkil ostol-
leen kaikista niista toimista, jotka he tulevat konkreettisella tasolla osaksi arkea viemaan.
Nain pystytaan tukemaan mielikuvien muodostumista ja yhtenaistamaan tehtyja kehittamis-

toimia vuokrahenkilostolta alun perin esiin nousseisiin tarpeisiin ja toiveisiin.

Kehittamistyon tulosten arkeen vieminen ja osaksi toimintaa jai taman tyon osalta toimeksi-
antajaorganisaation vastuulle. Haasteena voi olla yhtenaisen strategisen tason tavoitteen uu-
puminen toimeksiantajaorganisaation paasta. Toimeksiantajayrityksen organisaatio toimii toi-
mialajohdetusti ja tama kehittamistyo tehtiin yhden toimialan kontekstissa. Tama saattaa jar-
ruttaa tulosten jakamisen ja kayttoonoton muilla toimeksiantajaorganisaation toimialoilla.
Tyontekijakokemuksen kehittaminen vaatii kokonaisuudessaan yrityksen ylimman johdon ym-
marryksen asian tarkeydesta ja tasta syysta se tulisi priorisoida strategisen tason tekemiseksi,
jota johdetaan systemaattisesti. Tyon tulosten vaikuttavuutta voi olla hankala mitata, silla

mittariston olisi hyva olla yhtenainen lapi eri organisaatio siilojen. Osana tata tyota
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kiteytettiin nykytila tyon avulla tunnistettujen teemojen osalta. Teemoille kuvattiin myos ta-
voitetilat, joihin toimeksiantajaorganisaatio haluaisi kehittamisen avulla paasta. Teemojen
kehittymista varten tulisi valita ja asettaa mittarit, mutta kaytossa oleva mittaristo on valittu
kaytettavaksi kaikilla toimialoilla ja siita todennakoisesti ei voida poiketa. Nykytilan kiteytys

tehtiin toimeksiantajaorganisaation johtoryhman kesken.

Tyontekijakokemuksen tarkasteluun, organisaatiossa tyoskentelevien tyontekijoiden tarpeiden
tunnistamiseen ja kokemuksen kehittamiseen kannattaa organisaatiossa investoida. Tyonteki-
jakokemuksessa kuin asiakaskokemuksessa kokemuksen muodostumisesta kaksi kolmasosaa on
tunnetta, eli organisaatioille sen hallinta tarkoittaa vahvasti odotusten hallintaa ja kosketus-
pisteiden muotoilua siten, etta niiden valityksella muodostuva kokonaiskokemus on positiivi-
nen. Vuokratyontekijan tyontekijakokemusta tuetaan ensisijaisesti tarjoamalla mahdollisuu-
det onnistumiseen vuokratyontekijan tyoskennellessa asiakasorganisaatiossa. Asioiden hoita-
misen helppous ja mahdollisuus saavuttaa omia yksilokohtaisia tavoitteita tyonantajan tuke-
mana tuovat vuokrahenkilostolle eniten positiivisia, tyontekijakokemusta vahvistavia tunteita.
Naiden toteuttamiseen ei valttamatta vaadita suuria euromaaraisia investointeja, tarkein in-
vestointi on organisaation omien prosessien muokkaaminen siten, etta ne tukevat naiden tar-

peiden tayttymista.



Lahteet

Painetut

Gaily, A. 2022. Tyon elama, tulevaisuuden epatyypilliset tyosuhteet. Helsinki: Alma Talent.

Gerdt, B. & Eskelinen, S. 2018. Digiajan asiakaskokemus. Helsinki: Alma Talent.

Gronroos, C. 2009. Palvelujen johtaminen ja markkinointi. 4. painos. Helsinki: WSOYpro.

Hanni, M. & Kettunen, S. & Tahtinen, O. 2022. Tyonteon erilaiset muodot. Turenki: Hansa-

print.

Hirsijarvi, S. Remes, P. & Sajavaara P. 2009. Tutki ja kirjoita. 15. painos. Helsinki: Tammi.

76

Huhta, M. & Myllytaus, V. 2022. Tyonantajabrandi ja tyontekijakokemus. 2. painos. Helsinki:

Alma Talent.

Ideapakka, 2017.

Kananen, J. 2014. Laadullinen tutkimus opinnaytetyona, miten kirjoitan kvalitatiivisen opin-

naytetyon vaihe vaiheelta. JAMK julkaisuja-sarja.

Koivisto, M. Saynajakangas, J. & Forsberg, S. 2019. Palvelumuotoilun bisneskirja. 2. painos.

Helsinki: Alma Talent.

Korkiakoski, K. 2019. Asiakaskokemus ja henkilostokokemus. Helsinki: Alma Talent.

Korkman, O. & Arantola, H. 2009. Arki: Evaita uuteen asiakaslahtoisyyteen. Helsinki:
WSOYpro.

Kalviainen, M. 2019. Muotoiluajattelua vai muotoilutoimintaa. Teoksessa Muotoiluajattelu.

Satu Miettinen. Helsinki: Teknologiateollisuus, 30-47.

Lehto, P. & Lehtonen, K. 2019: Muotoilu innovaatiotoiminnassa. Teoksessa Muotoiluajattelu.

Satu Miettinen. Helsinki: Teknologiateollisuus, 20-29.

Luukka, P. 2019. Yrityskulttuuri on kuningas. Helsinki: Alma Talent.

Miettinen, S. 2019: Nyt on muotoiluajattelun aika. Teoksessa Muotoiluajattelu. Satu Mietti-

nen. Helsinki: Teknologiateollisuus, 10-17.

Newman, M. 2021. The Power of Customer Experience. How to use customer-centricity to

drive sales and profitability. United Kingdom: Kogan Page.



77

Ojasalo, K. Moilanen, T. & Ritalahti, J. 2014. Kehittamistyon menetelmat, uudenlaista osaa-

mista lilketoimintaan. 3. painos. Helsinki: Sanoma Pro.
Poyria, P. 2017. Tyoelaman myytit ja todellisuus. Helsinki: Gaudeamus.

Saarijarvi, H. & Puustinen, P. 2022. Strategiana asiakaskokemus, Miksi, Mita, Miten? 5. painos.

Jyvaskyla: Docendo.

Sinek, Simon. 2009. Kysy ensin miksi. Parhaat johtajat innostavat muuttamaan maailmaa.

Helsinki: Viisas Elama.

Stickdorn, M. Lawrence, A. Hormess, M. Schneider, J. 2018. This is service design doing. Se-

bastopol: O Reilly.

Tuulaniemi, J. 2016. Palvelumuotoilu. 3.painos. Helsinki: Talentum Pro.

Sahkoiset

Askelia uuteen arvonluontiin. 2023. Tyoterveyslaitos. Viitattu 26.2.2023.

https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/askelia-uuteen-arvonluontiin

Brown, 2008. Design Thinking. Harvard Business Review, 84-95. Viitattu 23.4.2023.
http://www.ideo.com/images/uploads/thoughts/IDEQO_HBR_Design_Thinking.pdf

Cooper, A. 2014. About Face: The Essentials of Interaction Design. E-kirja. Hoboken: Wiley.

Dunne, D. & Martin, R. 2006. Design Thinking and How It Will Change Management Education:
An Interview and Discussion. Academy of Management Learning & Education, Vol. 5, No. 4.
512-52. Viitattu 23.4.2023. _https://citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/down-
load?doi=10.1.1.193.9908&rep=rep1&t ype=pdf

Gehrels, S. 2019. Employer branding for the hospitality and tourism industry. E-kirja. United
Kingdom: Emerald Publishing.

Gronroos, C. 2020. Palvelujen johtaminen ja markkinointi. 5. painos. E-kirja. Helsinki: Talen-

tum.

Gronroos, C., 2008. Service logic revisited: who creates value? And who co-creates? European
Business Review, Vol. 20, No. 4, pp. 298-314. Viitattu 17.9.2023. file:///C:/Us-

ers/Sanna/Downloads/Service_logic_revisited_who_c.pdf



https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/askelia-uuteen-arvonluontiin
file:///C:/Users/Sanna/Downloads/Service_logic_revisited_who_c.pdf
file:///C:/Users/Sanna/Downloads/Service_logic_revisited_who_c.pdf

78

Hannukainen, P. Kiirikki, M. Manninen, T. & Sakkinen, L. Kypsa muotoiluun? OP:n opit muotoi-
lukypsyyden kasvattamisesta 2020. Viitattu 15.4.2023. https://www.op-media-
pankki.fi/l/L227Z JMgNPMCt

Henkilostoala 2023. Viitattu 22.1.2023. https://hpl.fi

Henkilostovuokrauksen yleiset sopimusehdot. Viitattu 22.1.2023. https://hpl.fi/wp-con-
tent/uploads/2018/06/HPL_YSE_2018.pdf

Jasenkysely: Tyovoimapula ja kustannusten raju kallistuminen jarruttavat toipumista ko-
ronarajoituksista - 40 prosenttia alan yrityksista odottaa heikompaa kesaa kuin 2019. 2022.

Mara ry. Viitattu 18.3.2023. https://www.mara.fi/ajankohtaista/tiedotteet/jasenkysely-ty-

ovoimapula-ja-kustannusten-raju-kallistuminen-jarruttavat-toipumista-koronarajoituksista-40-

prosenttia-alan-yrityksista-odottaa-heikompaa-kesaa-kuin-2019.html

Kouprie, M & Sleeswijk Visser, F. 2009. A framework for empathy in design: stepping into and
out of the user’s life in Journal of Engineering Design Vol. 20, No. 5. 437-448. Viitattu

23.4.2023. https://studiolab.io.tudelft.nl/manila/gems/sleeswijkvisser/koupriesleeswij-

kemp. pdf

Laaja selvitys palvelualoilta: Rekrytointi vaikeaa puolelle yrityksista - ulkomaisen tyovoiman
osuus kasvussa joka kolmannessa yrityksessa. 2022. Mara ry. Viitattu 18.3.2023.

https://www.mara.fi/ajankohtaista/tiedotteet/2022/laaja-selvitys-palvelualoilta-rekrytointi-

vaikeaa-puolelle-yrityksista-ulkomaisen-tyovoiman-osuus-kasvussa-joka-kolmannessa-yrityk-

sessa.html

MaRa ry. 2023. Viitattu 19.11.2023. https://www.mara.fi/

Matkailutoimialan tyollisyys muuttuvassa toimintaymparistossa. 2022. Tyo- ja elinkeinominis-
terio. Viitattu 2.3.2023. https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/han-
dle/10024/164064/TEM_2022_3_T.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Mita henkilostoalalla tehdaan? 2023. Henkilostoala. Viitattu 22.4.2023. https://henkilosto-

ala.fi/henkilostopalveluala/henkilostopalveluyritysten-ratkaisut-tyopaikkojen-ja-tyontekijoi-

den-kohtaannon-parantamiseksi/

Morgan, J. 2017. The Employee Experience Advantage. E-kirja. John Wiley & Sons, Incorpo-

rated.

Nayar, V. 2010. Employees first, customers second. E-kirja. Boston: Harvard Business Press.


https://www.op-mediapankki.fi/l/L22ZJMqNPMCt
https://www.op-mediapankki.fi/l/L22ZJMqNPMCt
https://hpl.fi/
https://hpl.fi/wp-content/uploads/2018/06/HPL_YSE_2018.pdf
https://hpl.fi/wp-content/uploads/2018/06/HPL_YSE_2018.pdf
https://www.mara.fi/ajankohtaista/tiedotteet/jasenkysely-tyovoimapula-ja-kustannusten-raju-kallistuminen-jarruttavat-toipumista-koronarajoituksista-40-prosenttia-alan-yrityksista-odottaa-heikompaa-kesaa-kuin-2019.html
https://www.mara.fi/ajankohtaista/tiedotteet/jasenkysely-tyovoimapula-ja-kustannusten-raju-kallistuminen-jarruttavat-toipumista-koronarajoituksista-40-prosenttia-alan-yrityksista-odottaa-heikompaa-kesaa-kuin-2019.html
https://www.mara.fi/ajankohtaista/tiedotteet/jasenkysely-tyovoimapula-ja-kustannusten-raju-kallistuminen-jarruttavat-toipumista-koronarajoituksista-40-prosenttia-alan-yrityksista-odottaa-heikompaa-kesaa-kuin-2019.html
https://www.mara.fi/ajankohtaista/tiedotteet/2022/laaja-selvitys-palvelualoilta-rekrytointi-vaikeaa-puolelle-yrityksista-ulkomaisen-tyovoiman-osuus-kasvussa-joka-kolmannessa-yrityksessa.html
https://www.mara.fi/ajankohtaista/tiedotteet/2022/laaja-selvitys-palvelualoilta-rekrytointi-vaikeaa-puolelle-yrityksista-ulkomaisen-tyovoiman-osuus-kasvussa-joka-kolmannessa-yrityksessa.html
https://www.mara.fi/ajankohtaista/tiedotteet/2022/laaja-selvitys-palvelualoilta-rekrytointi-vaikeaa-puolelle-yrityksista-ulkomaisen-tyovoiman-osuus-kasvussa-joka-kolmannessa-yrityksessa.html
https://www.mara.fi/
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/164064/TEM_2022_3_T.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/164064/TEM_2022_3_T.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://henkilostoala.fi/henkilostopalveluala/henkilostopalveluyritysten-ratkaisut-tyopaikkojen-ja-tyontekijoiden-kohtaannon-parantamiseksi/
https://henkilostoala.fi/henkilostopalveluala/henkilostopalveluyritysten-ratkaisut-tyopaikkojen-ja-tyontekijoiden-kohtaannon-parantamiseksi/
https://henkilostoala.fi/henkilostopalveluala/henkilostopalveluyritysten-ratkaisut-tyopaikkojen-ja-tyontekijoiden-kohtaannon-parantamiseksi/

79

Nelimarkka, M. 2021. Sulku paattyy ja tyovoimapula korostuu - Lisaa tekijoita alalle. Aromi.

Viitattu 14.5.2023. https://aromilehti.fi/artikkelit/sulku-paattyy-ja-tyovoimapula-korostuu-

lisaa-tekijoita-alalle/

Puusa, A. & Juuti, J. 2020. Laadullisen tutkimuksen nakokulmat ja menetelmat. E-kirja. Gau-

deamus. ff

Savaspuro, M. 2023. Organisaatiot kayttavat vanhoja tyokaluja uusien ongelmien ratkaisemi-

seen. Johdon agendalla. Viitattu 22.1.2023.https://www.johdonagendalla.fi/post/miia-savas-

puro

Sipponen, K. & Miettinen, J. 2012. Tyota kahden yrityksen alaisuudessa: Sitoutuminen vuokra-
tyossa ja vuokratyon ristiriidat. Tyoelaman tutkimus. Viitattu 30.9.2022. https://jour-
nal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/87316/46247

StaffPoint Oy. Viitattu 19.11.2023. https://www.staffpoint.fi/

Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2013. Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepalyjen
kasitteleminen Suomessa. Viitattu 13.5.2023. https://tenk.fi/sites/tenk.fi/fi-
les/HTK_ohje_2012.pdf

Tyovoiman saatavuus- ja kysynta seka osaamistarpeet matkailu- ja ravintola-alalla syvahaas-
tattelut. 2021. Helsingin seudun kauppakamari. Viitattu 13.5.2023.

https://view.taiga.com/helsinki.chamber/ennakointikamari-tyovoiman-saatavuus-ja-kysynta-

seka-osaamistarpeet-mara-alalla#/page=1

Tyosopimuslaki. Viitattu 12.3.2023. https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010055

Tyoministerio, vuokratyota selvittaneen tyoryhman mietinto. 2023. Viitattu 18.3.2023.

https://www.edilex.fi/ministerioiden_julkaisut/4875.pdf

Vilkka, H. 2021. Tutki ja kehita. 5. paivitetty painos. E-kirja. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Voima, P., Heinonen, K. & Strandvik, T., 2010. Exploring customer value formation - A cus-
tomer dominant logic perspective. Hanken School of Economics, Working Papers, 552. Viitattu
21.9.2023. https://helda.helsinki.fi/server/api/core/bitstreams/31c2d6b4-0732-4854-850f-

0fe60188244c/content

Ylikarhi, K. 2023. Kestava keikkatyo on kaikkien etu. Henkilostoala. Viitattu 12.3.2023.
https://henkilostoala.fi/kestava-keikkatyo-on-kaikkien-etu/



https://aromilehti.fi/artikkelit/sulku-paattyy-ja-tyovoimapula-korostuu-lisaa-tekijoita-alalle/
https://aromilehti.fi/artikkelit/sulku-paattyy-ja-tyovoimapula-korostuu-lisaa-tekijoita-alalle/
https://www.johdonagendalla.fi/post/miia-savaspuro%20%20viitattu%20%20%20viitattu%2022.1.2023
https://www.johdonagendalla.fi/post/miia-savaspuro%20%20viitattu%20%20%20viitattu%2022.1.2023
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/87316/46247
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/87316/46247
https://www.staffpoint.fi/
https://tenk.fi/sites/tenk.fi/fi-les/HTK_ohje_2012.pdf
https://tenk.fi/sites/tenk.fi/fi-les/HTK_ohje_2012.pdf
https://view.taiqa.com/helsinki.chamber/ennakointikamari-tyovoiman-saatavuus-ja-kysynta-seka-osaamistarpeet-mara-alalla#/page=1
https://view.taiqa.com/helsinki.chamber/ennakointikamari-tyovoiman-saatavuus-ja-kysynta-seka-osaamistarpeet-mara-alalla#/page=1
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010055%20Viitattu%2012.3.2023
https://www.edilex.fi/ministerioiden_julkaisut/4875.pdf%20viitattu%2018.3.2023
https://helda.helsinki.fi/server/api/core/bitstreams/31c2d6b4-0732-4854-850f-0fe60188244c/content
https://helda.helsinki.fi/server/api/core/bitstreams/31c2d6b4-0732-4854-850f-0fe60188244c/content
https://henkilostoala.fi/kestava-keikkatyo-on-kaikkien-etu/

80

Kuviot

Kuvio 1: Vuokratyon suhteet, HPL muKaillen...........cconiiiiiiiiiiiiiiereeeeeeeeeeees 14
Kuvio 2: Tyontekijakokemuksen osa-alueet, Jacob Morgania (2017) mukaillen................. 16
Kuvio 3: Tyontekijakokemus ja yrityskulttuuri, mukaillen Morgan (2017)......ccccvvviiniennne 21
Kuvio 4: Arvon muodostumisen pyramidi, Tuulaniemi mukaillen (2011) ......ccovvivviinnnnne 25
Kuvio 5: Tietoperustan synteesi visualisoitlNa.......ceeveeeiieeeiiiiiiieeerreinieeeereeennneeeens 30
Kuvio 6: Muotoiluajattelun keskeiset periaatteet Koivisto ym (2019) mukaillen................. 34
Kuvio 7: Tuplatimantti-prosessimalli, Design Councilia mukaillen ..............cooviiiiiiiiae 37
Kuvio 8: Muotoiluprosessin vaiheet opinnaytety0ssa ......ccvvuuuiiieirenieiieieeieeienneeeeeeenens 38
Kuvio 9: Tyontekijapersoona 1: Sitoutumaton uurastaja .......ceeeeeeveeeereeieeneereeeeeneenennns 45
Kuvio 10: Tyontekijapersoona 2: Sitoutumishaluinen seikkailija ......cceeevevveininennnennennnnns 46
Kuvio 11: Tyontekijapersoona 3: Tulevaisuuden talentti.......ccoeeenieiierneneeneeeeeeeeneeens 47
Kuvio 12: Empatiakartta Sitoutumaton uurastaja ......ccceeeeiiieeneereeeeereereeeeeeeeeeeens 48
Kuvio 13: Empatiakartta Sitoutumishaluinen seikkailija.......cccevveeereneeernnneenneneeeenens 48
Kuvio 14: Empatiakartta Tulevaisuuden talentti........cccoiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeees 49
Kuvio 15: Tyontekijan palvelupolun kuvaus Mirosta........coeeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieniineenn. 51
Kuvio 16: Ideointityopajassa kaytetty lootuskukka-tyokalu .........ccceeviiiiiiiiiiiiiiiinn... 54
Kuvio 17: Tunnistetut teemat, tavoitteet ja nykytila......ccceeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieee.n. 55
Kuvio 18: Tunnistetut kehittamisteemat kehittamiskysymyksittain............cceeeviiiiiinnne.. 57

Kuvio 19: Kohderyhmalta haastatteluissa tulleet kehitysehdotukset
vuokratyontekijakokemuksen KEhittamiseen ... ..ooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii i iiiieieaaas 61
Kuvio 20: Kohderyhmalta tyopajassa tulleet kehitysehdotukset vuokratyontekijakokemuksen
KENTLLAMISEEN .. ueti i ettt et seeee s 62
Kuvio 21: Kohderyhmalta haastatteluissa tulleet ehdotukset eniten arvoa tuottavien teemojen
=] L 1 Y=< o 63
Kuvio 22: Kohderyhmalta tyopassa tulleet kehitysehdotukset eniten arvoa tuottavien
teemojen KehityKseen Lttty en oo iir ittt eeeeeeereenereeeneeaeaees 64
Kuvio 23: Kohderyhmalta haastatteluissa tulleet kehitysehdotukset vuokratyontekijoiden
SIEOULEAMISEEON. ¢ttt e e 65
Kuvio 24: Kohderyhmalta tyopajassa tulleet kehitysehdotukset vuokratyontekijoiden
SILOULEAMISEEON. ...vvt i e e 66

Kuvio 25: Kehittamisehdotukset tunnistettuihin teemoihin.......covvviiiiiiiiiiiiiiiiiinnnnn... 67



Liitteet

Liite 1: Haastattelukysymykset

81



Liite 1: Haastattelukysymykset

Haastatteluteemat / ohjaavat kysymykset:

Tausta:

1.Miten kauan olet ollut téissa StaffPointilla?
2.Millainen tyosopimus sinulla on?

3.Kuinka monta tyovuoroa / tuntia toita teet viikossa?
4.0letko tyytyvainen toéiden maaraan?

5.Missa tehtavissa tyoskentelet?

6.Mika on koulutustaustasi?

7.Vastaako tyotehtavat koulutustasi?

Tyonhakuvaihe ja rekrytointi:
8.Muistatko viela, miten kuulit StaffPointista ensimmaisen kerran?
9.Miten olet paatynyt tyotehtaviin, joissa nyt olet?
10.Miten kuvailisit rekrytointivaihetta?
a. Hakeminen?
b. Yhteydenotto StaffPointin paasta?
c. Haastattelu?

d. Tyosopimuksen teko?

Tyosuhteen alku ja jarjestelman kaytto:
11.Miten kuvailisit saamaasi perehdytysta?

12.Kuka on yhteyshenkilosi StaffPointin paasta?

13.myStaff-jarjestelma; miten koet sen toimivuuden? Miten kaytat jarjestelmaa?
14.Miten sinut on perehdytetty myStaffin kayttoon?

15.Miten saat tietoosi tyovuorot?

16.Millaisia tyotarjouksia olet saanut StaffPointilta? Ovatko ne vastanneet odotuksiasi?
17.Estot puhelimessa?

18.Mita toiveita sinulla olisi myStaffin parempaan kaytettavyyteen liittyen?

Yhteydenpito:
19.Minkalaisissa tilanteissa olet ollut yhteydessa tyonantajaasi?
20.Mita kanavia olet kayttanyt yhteydenottoihin?

21.Minkalaisissa tilanteissa olet saanut yhteydenoton tyonantajaltasi?
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22.Miten toivoisit tyonantajan huomioivan sinua tyontekijana?

23.Mita kanavia kaytat uusien tyomahdollisuuksien kartoittamiseen?

Tulevaisuus ja tavoitteet:

24.Miten naet tulevaisuutesi StaffPointin tyontekijana?
25.Mita kerrot StaffPointista lahipiirillesi?

26.Millaisia suunnitelmia tulevaan?

27.Voiko tyonantaja auttaa toteuttamaan tai saavuttamaan tavoitteita?
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