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Tyodyhteison hyvinvointi on yksi yrityksen térkeimmistd menestystekijoistd. Toimivalla ja
oikeanlaisella johtamisella yrityksen johtoporras kykenee vaikuttamaan henkiléstén hyvinvointiin
ja mittaamalla hyvinvoinnin tasoa voidaan nahda, onko siind mahdollisesti epakohtia ja néihin
epéakohtiin voidaan puuttua.

Téassa tutkimuksessa kasitellaan henkildstojohtamista seka tydhyvinvointia ja sen mittaamista
seka henkildstovuokrausta teoreettisesti. Teorian pohjalta toteutettiin henkildstdlle suunnattu
kysely henkilostovuokrausyrityksessa. Tutkimuksen kohteena olevassa yrityksessa ei ollut
ennen toteutettu vastaavanlaista kyselyd. Kyselyn tarkoituksena oli  selvittda
vuokratydntekijoiden mielipiteitd vuokratyon teosta, toimeksiantajayrityksesta tydnantajana seka
heidan tydhyvinvointinsa nykytilasta. Tutkimuksen tulokset loivat pohjan henkildstobarometrille,
jonka avulla voidaan mitata tydhyvinvointia myos tulevaisuudessa ja entista tarkemmin.

Tama on kvantitatiivinen tutkimus ja se toteutettiin Henkilostovuokrausyritys X:ssa Pirkanmaan
alueella. Tutkimusmenetelméana oli sahkdinen kyselylomake, joka sisalsi seka avoimia, etta
monivalintakysymyksia. Tutkimuslomake lahetettiin marraskuussa 2013 jokaiselle tydntekijalle,
jolla on voimassa oleva tyosopimus Henkiléstdvuokrausyritys X:n kanssa Pirkanmaalla. Vastata
sai myos kirjallisesti.

Tuloksista saatiin hyva kokonaiskuva siitd, millainen tilanne yrityksessa on talla hetkella ja mihin
asioihin puuttumalla voidaan saada aikaan positiivisia muutoksia. Tulokset antoivat myos
pohjan henkilostobarometrille. Vaikka kysely toteutettin Pirkanmaan alueella, tulokset
huomioitiin yrityksessa valtakunnallisesti.

Johtopaatoksena voidaan todeta, ettéd tutkimus antoi yritykselle vastauksia toivottuihin asioihin
ja konkreettisia keinoja epakohtien parantamiseen. Tutkimuksen pohjalta syntyi myds aihetta
jatkotutkimukselle, paallimmaisena henkilostdbarometrin kehittdminen valmiiksi ja testaaminen
kaytannossa.
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henkildstovuokraus, henkildstdbarometri



BACHELOR’S THESIS | ABSTRACT
TURKU UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
Degree in Sales | Sales Management
Autumn 2013 | Total number of pages

Instructor Jukka Rantala

Katriina Holanne

HUMAN RESOURCE MANAGEMENT AND
MEASUREMENT OF WELL-BEING AT WORK
- CASE PERSONNEL RENTING COMPANY X

Well-being of the work community is one of the key factors that can lead a company to success.
The management can affect personnel’s well-being by leading the company the right way. By
measuring the level of welfare, the management is also able to see if there are any flaws and it
can make actions to fix them.

This research considers theories about human resource management, work well-being and
measuring it and personnel renting as a business. The theoretical part gave a basis to a
personnel survey that was implemented in a personnel renting company. This survey was the
first one ever in the case company. The purpose of the survey was to find out the opinions of
the rental employees about rental work, the case company as an employer and the level of their
current work welfare. The study also created a basis to a personnel barometer that the
company can use in the future to measure work well-being.

This is a quantitative study and it was implemented in a personnel renting company X in the
region of Pirkanmaa. The research method was an electronic questionnaire which included both
multiple choice questions and open questions. The questionnaire was sent to the current
employees who work in Personnel renting Company X’s Pirkanmaa region in November 2013.
They were also able to answer in writing.

The results of the study gave a good overall picture of the current situation in the company.
They also showed which things have to be taken into account, if the company wants to achieve
positive changes. The results as well created the basis to the personnel barometer. Although
the study was carried out in the region of Pirkanmaa, the results were taken into account in the
company nationwide.

In conclusion, the study gave the company the desired answers and concrete ways to improve
the flaws. This study also formed a basis for further research, which is to complete the
personnel barometer and test it in practice.

KEYWORDS:

Human resource management, work well-being, measurement of work well-being, rental work,
personnel renting, personnel barometer
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1 JOHDANTO

Yritystoiminnalle on erityisen tarkeaa, etta yrityksen henkilosto viihtyy tydssaan
ja voi hyvin. Henkiloston oikeanlaisella johtamisella voidaan merkittavasti vai-
kuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin, ja toteuttamalla ajoittain kyselyita tyénteki-
jéidensa viihtyvyydesta, yritys voi osoittaa, ettd se oikeasti valittaa henkilostos-

tédan ja haluaa kehittda toimintaansa.

Vuokratyévoiman kayttd on lisaantynyt monilla aloilla ja myds vuokratyota tar-
joavien henkilostdalan yrityksien maara on lisdédntynyt huomattavasti vime vuo-
sina. Nain yh& useampi ihminen on tyosuhteessa vuokratyOyrityksen kautta.
Vuokraty® mielletaan kuitenkin epdvarmemmaksi, kuin suoraan itse yrityksessa
tyoskentely ja siksi onkin tarkeaa, ettd vuokratydyritykset huolehtivat henkilos-

tonsa hyvinvoinnista ja tyossa viihtymisesta.

Hyvin usein vuokratydyrityksella on tyontekijoitd monenlaisissa, eri alojen tehta-
vissa seka monissa eri yrityksissa. Tyontekijat ovat nain ollen sekd osa vuokra-
tyoyrityksen etta asiakasyrityksen henkilostéa. Taménkaltaiset tydolosuhteet
voidaan kokea eri tavoin, ja siksi on erittéin tarkeaa pitaa huolta, etta tyontekijat
voivat hyvin ja viihtyvat tydssadan. Tyontekijoiden hyvinvointia voidaan tutkia
esimerkiksi henkilostotutkimuksin seka henkiléstobarometrein. Taman tutkimuk-
sen avulla selvitetaan tyontekijoiden mielipiteitd vuokratyosta yleisesti seka
Henkildstévuokrausyritys X:sta tydnantajana seka tyontekijoiden hyvinvoinnin
tilasta. Tuloksien avulla voidaan havaita olemassa olevat epéakohdat ja tehda
niihin parannuksia. Tulosten pohjalta luodaan myés perusta yritykselle ja sen
henkilostolle soveltuvalle henkilostobarometrille, jolla voidaan mitata henkilos-
ton hyvinvointia myds tulevaisuudessa. Tassa tutkimuksessa ei ole kuitenkaan

tarkoitus kehittaa barometria valmiiksi.

Koska tutkimuksen keskiossd on henkilostévuokrausala, sitd tarkastellaan kol-
mesta eri nakokulmasta: henkildstovuokrausyrityksen itsensa, vuokratyontekijan
sekad asiakasyrityksen nékodkulmasta. Taman tutkimuksen keskitssa ovat kui-

tenkin tyontekijat seka heidan hyvinvointinsa ja nain ollen tutkimus toteutetaan
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henkilostovuokrausyrityksen kautta toisissa yrityksissa tydskenteleville ihmisille.
Toimeksiantajana ja yhteyshenkilona toimii Henkildstovuokrausyritys X:n Pir-
kanmaan aluepaallikkd ja kysymykset tyontekijoille on suunniteltu yhteistydssa

hanen kanssaan.

Tama tutkimus on rajattu koskemaan vain Henkiloéstovuokrausyritys X:n Pir-
kanmaan aluetta, vaikka yritys toimiikin koko maassa. Kysely toteutetaan Tam-
pereella ja sen lahikunnissa tydskenteleville henkildstovuokrausyritys X:n tyon-
tekijoille. Henkilostovuokrausyritys X ei ole ennen tata tutkimusta toteuttanut
vastaavanlaisia kyselyja tyontekijoilleen, joten tata tutkimusta voidaan pitaa

myo6s henkilostokyselyn pilotointihankkeena kyseisessa yrityksessa.

Teoriaosuudessa kasitelladn hyvaa henkilostbjohtamista, sen merkitysta yrityk-
selle, tydhyvinvointia ja sen mittaamista seka henkildstévuokrausta. Tyéhyvin-
vointi on suuri kasite ja se pitda sisallaan seka fyysisia ettd ei-fyysisia tekijoita.
Tassa tyossa keskitytddn paaasiallisesti keskustelemaan tydéhyvinvoinnin ai-
neettomista tekijoista, mutta koska terveydelliset ja fyysiset tekijat ovat todella
suuri osa sitd, ei niitdkaan voida taysin sivuuttaa. Empiriaosuudessa esitellaan
tutkimusmenetelmaét, kyselyn rakenne seka siitd saadut tulokset ja johtop&&atok-

set.
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2 HENKILOSTOJOHTAMINEN

2.1 Henkilostdjohtaminen yleisesti

Johtaminen ja esimiestyd luovat perustan yrityksen toimivuudelle ja kannatta-
vuudelle. Johdollisesti toimiva yritys kykenee samalla motivoimaan henkildst6-
aan, saa heidat tyoskentelemaan yhteisten tavoitteiden eteen ja on myos talou-
dellisesti kannattava seka kilpailukykyinen. Johtaminen k&sitteend pitdd sisal-
la&n useita aspekteja, ja sille on mahdotonta antaa vain yhtd merkitysta. Yksi
keskeisimmista johtamisen nakdkulmista on henkildstén eli ihmisten johtami-
nen. Ihmisten johtamisen vastakohtana on asioiden johtaminen, ja hyvan esi-
miehen tulisi hallita molemmat taidot. Tassa tydssa keskitytaan kuitenkin pereh-
tymaan henkiléstéjohtamisen osa-alueeseen syvéllisemmin. (Osterberg 2009,
113; Wikipedia, 2013.)

Henkilostdjohtaminen on itsesséankin erittdin moniulotteinen kasite, jolla tarkoi-
tetaan mm. organisaation henkiléston hankintaa, motivointia ja yllapitoa. Se pi-
taa sisallaan myods henkiloston kehittamisen ja palkitsemisen. Onnistuneen
henkilostjohtamisen avulla tyontekijat ovat yhteisymmarryksessa palvelussuh-
teen ehdoista heita tyollistavien organisaatioiden kanssa. (Kauhanen 2006, 16.)

Henkilostda johtaessaan hyva esimies toimii alaisilleen suunnannayttajana, pyr-
kii rakentamaan tydyhteistssa yhteisollisyyttd, luo hyvaa ryhmahenkea seka
motivoi ja innostaa henkilostdd parhaan kykynsa mukaan. Esimies voi omalla
esimerkillaan ja kaytoksellddn auttaa ohjaamaan muita tyOyhteison jasenid or-
ganisaatiolle edulliseen suuntaan. (Wikipedia, 2013.)

Onnistunutta henkildstbjohtamista mietittdessa tulee myés muistaa, etta samal-
la johdetaan henkilostdd sekd ryhmana, ettd yksildina. Yksildilla on keskendén
erilaisia arvoja ja asenteita ja eri yksiloita motivoivat erilaiset asiat. Naiden
huomioimisen liséksi tarvitaan kuitenkin osaamista tiimityosta sekd ryhmady-

namiikasta. Yksildiden toimiessa yhdessa syntyy ajoittain vakisin konflikteja ja
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henkilostojohtamisen ammattilaisen tulee osata toimia oikein myos tilanteissa,

joissa vaaditaan neuvottelu- ja sovittelutaitoja. (Osterberg 2009, 113.)

Kauhasen (2006, 16) mukaan henkilostojohtamisen perimméinen tavoite on
hyvin selked. Jokaisen organisaation pitaisi hAnen mukaansa kyetad houkutte-
lemaan palvelukseensa juuri haluamiaan ja tarvitsemiaan henkil6itd, motivoi-
maan ja kannustamaan henkilostdoa ja néin myos sailyttdmaan heidat organi-
saatiossaan seka luomaan edellytykset hyviin tydolosuhteisiin. Toimivan yrityk-
sen tulisi liséksi myods kyeta palkitsemaan tyontekijoitdééan, kun ndma suoriutuvat
téistaan erityisen hyvin, kehittamaan tyontekijoitéa, mikali kehitykselle ilmenee
tarvetta ja myds yllapitamaan tyontekijoiden tyokykya, jotta tydsuoritukset pysy-

vat hyvana seka nyt etta tulevaisuudessa.

Henkilostod on yritykselle valttdmaton ja keskeinen voimavara. Kaikki organisaa-
tiot eivat kuitenkaan ymmarra sita ja siksi edella mainittuja tavoitteita ei aina
yrityksissa sisaisteta eika niitd toteuteta aktiivisesti. Hyvin usein tama selittyy
silla, ettd organisaatioissa raha on se, joka ratkaisee. Henkilostbd saatetaan
pitdd esimerkiksi kustannustekijana, eika siksi haluta kayttaa yrityksen varoja
sen hyvinvoinnin varmistamiseen. (Kauhanen 2006, 16.)

Yksi henkilostdjohtamisen tarkea osa-alue on luoda yritykselle ja sen henkilds-
tovoimavaroille henkilostostrategia. Henkildstovoimavarojen strategisella suun-
nittelulla tarkoitetaan prosessia, jonka avulla maaritellaan henkiléstén tavoitteet,
kehitetaan strategia niiden saavuttamiseksi sekéa laaditaan henkilostévoimava-
rojen johtamista koskeva henkilostopolitiikka. Strategisen suunnittelun avulla ja
sen toteuttamisella saadaan tietoa henkildston laadusta, sen vahvuuksista ja
heikkouksista sek& mahdollisista tulevista henkilostétarpeista. (Kauhanen 2006,
23.)

Henkilostostrategia liittyy voimakkaasti yrityksen liiketoimintastrategiaan, silla se
on suunnitelma yrityksen henkilostéresursseista ja niiden johtamisesta pitkalla
aikavalilla. Sen muotoutumiseen vaikuttavat monet asiat. Niita ovat esimerkiksi
yrityksen siséinen ja ulkoinen ymparistd seka henkilostéresurssien uhat, mah-

dollisuudet, vahvuudet ja heikkoudet. Myds yrityksen liiketoimintastrategia vai-
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kuttaa henkilostostrategian muovautumiseen. Siind maaritellyt yrityksen pitkéan
aikavalin tavoitteet on otettava huomioon myds henkilostostrategiaa luodessa.
(Osterberg 2009, 24.)

Suurimmissa yrityksissa on erikseen henkiléstdasiantuntijansa, joiden tyd on
pitdd huolta organisaation henkildstbasioista. Henkiloéstdasiantuntija tukee joh-
toa seka huolehtii henkilostosta ja sen kehittamisesta. Henkilostdasiantuntijalta
vaaditaan paljon. Hanen tulee olla empaattinen ja ihmislaheinen, mutta myo6s
sinnikds, muutosvalmis sek& joustava. Hanen tydnsa tarkeisiin osa-alueisiin
kuuluu rakentaa suoritusmittareita henkilostolle seka seurata henkilostolle ase-
tettujen tavoitteiden toteutumista organisaatiossa. Henkilostdstrategian luomi-
nen ja sen toteutumisen seuraaminen kuuluu myds h&nen osaamisalueelleen.
Henkilostdasiantuntijan oman tydn tavoitteina on luoda yritykselle tyytyvainen,
sitoutunut ja motivoitunut henkiléstd, joka haluaa ja pyrkii jatkamaan yrityksen

toimintaa menestyksekkaasti. (Osterberg 2009, 16.)

Henkildstbasiantuntijan on myos oltava perilla tydlainsdddannosta, jossa on
maadritelty monia pelisaantoja, joita seka tyontekija-, ettéa tydnantajapuolen on
noudatettava. Perustuntemus lainsdddantdéon auttaa valttamaan konflikteja se-
kd ongelmia osapuolten vdlilla ja henkiléstbasiantuntija on oikea ihminen neu-
vomaan kumpaakin riitatilanteissa ja tukemaan heita saantéjen mukaisen toi-
minnan toteuttamiseen. Henkilostbasiantuntija ei kuitenkaan ole lakimies, ja
mikali henkiloston ja johdon valille muodostuvat ongelmat suurenevat liikaa, on

syyta kaantya oikean lakiasiantuntijan puoleen. (Osterberg 2009, 53.)

Yritykselle ja sen toiminnalle on tarkeaa, ettd yritys tuntee omat henkilosto-
resurssinsa. Kun resurssit ovat tiedossa, niilla saadaan mahdollisimman paljon
aikaan. Resurssien tunteminen kuitenkin vaatii selvityksia ja néiden selvityksien
tuloksia tulisi my6s osata soveltaa yrityksissd. Monissa yrityksissa tdméanlaiset
henkilostdselvitykset seké niiden analysointi ja soveltaminen vaatisivatkin erik-
seen omat asiantuntijaryhnmansa. Valitettavan harvoin yrityksilla kuitenkaan riit-

taa resursseja kyseiseen toimintaan. (Heinonen & Jarvinen 1997, 19).
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Keskeinen johtamisvaline henkiléstdd johdettaessa ja sen viihtyvyydesta huo-
lehdittaessa on henkildston palkitseminen. Palkitseminen paitsi motivoi henki-
|6stda toimimaan organisaation arvojen mukaan, myos tukee yrityksen menes-
tysta. Palkitsemisperusteet taytyy kuitenkin osata valita organisaatiossa oikein,
jotta se johtaa menestykseen. Palkitsemalla oikein pyritddn saamaan aikaan
haluttu tuotos ja kehittamaan yrityksen toimintaa kilpailukyvyn yllapitamiseksi.
(Kauhanen 2006, 105.)

Tiivistetysti voidaan siis todeta, ettd henkildstd hyvin usein on koko organisaati-
on tarkein voimavara ja henkilostd sekd sen osaaminen ratkaisevat organisaati-
on menestyksen. Yhdysvalloissa tehdyissa useissa tutkimuksissa on osoitettu,
ettd henkildstdvoimavarojen johtamisen voi tiivistdd muutamaan yksinkertaiseen
asiaan, joita noudattamalla yritys kykenee vaikuttamaan myds omaan menes-

tykseensa. Kysymys on siita,

e milla tavoin organisaatio hankkii henkilostoéa ja minkalaista hankittava
henkilostd on

e miten organisaatio ohjaa ja johtaa henkilost6aan jokapaivaisissa toimissa

e miten organisaatio arvioi henkilostonsa sekd omaa suoriutumistaan

e milla tavoin yritys palkitsee henkilostdaan onnistumisista seka hyvin teh-
dyista tydsuorituksista

e milla tavoin yritys kannustaa henkildstodan kehittymaan

¢ milla tavoin organisaation kannustaa myds niitd, ketkd menestyvat huo-
nosti ja miten heidan tulevaisuuttaan ohjataan
(Kauhanen 2006, 226.)

2.2 Haasteita ja ongelmia

Kuten kappaleessa 2.1 mainittiin, organisaatiot eivat aina miella henkilostdjoh-
tamisen tavoitteita tarkeiksi tai eivat vain pyri niiden toteuttamiseen aktiivisesti

yritystoiminnassaan. Tahan on monia syita, esimerkiksi se, ettd yritys kokee
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henkiloston kustannustekijand eikd halua kayttaa varojaan siihen. Muita syita
ovat mm. se, etta yrityksesta ei 16ydy osaajia, jotka osaisivat oikeanlaisella ta-
valla hyodyntaa yrityksen henkiléstovoimavarat. Yrityksen johto voi myoés olla
sitd mieltd, ettéd henkilostdasiat eivat ole yrityksen tarkeysjarjestyksen kannalta
keskeisia. (Kauhanen 2006, 16.)

Henkildstbjohdollisia ongelmia ilmenee myos tilanteissa, joissa esimies siirtaa
omaa vastuutaan tyoterveyshuollolle. TyOpaikalla ilmenevat konfliktit ja kriisit
seka niissa osapuolina olevat henkilot lahetetddn tydterveyshuoltoon ratkomaan
niitad sen sijaan, etta esimies pyrkisi ratkaisemaan ongelmat itse. Tyoterveys-
huollolla on toki oma, suhteellisen isokin roolinsa tyontekijan viihtyvyyden ja
ennen kaikkea hyvinvoinnin kannalta, mutta esimiehen korvikkeeksi se ei kui-
tenkaan sovellu. Ongelmien ilmetessa ratkaisut niihin tulee 16ytya yhteistytsséa
tyontekijan ja esimiehen valilla. Pateva esimies ei pakene ongelmia eikd myos-
kaan siirra niitd muille. (Liukkonen 2006, 127-128.)

2.3 Rekrytointi

Rekrytoinnit ovat osa henkilostdjohtamista, silla kaikki alkaa henkiloston palk-
kaamisesta organisaatioon. Oikeanlaisten henkildiden palkkaaminen liittyy suu-
resti yrityksen menestykseen ja onnistuneiden rekrytointien avulla yritys pystyy
varmistamaan kilpailukykynsa myds tulevaisuudessa. Siksi onkin yrityksen kan-
nalta tarkeaa, etta rekrytoinnit suunnitellaan ja toteutetaan ajan kanssa ja huo-
lellisesti. Rekrytoinnin toteutustapa ja siihen kaytetyt resurssit vaikuttavat myos
kuvaan, jonka yritys antaa itsestdan tyonantajana. Rekrytoinnit ovat my6s osa
organisaation henkilostévoimavarojen strategista suunnittelua. (Osterberg 20009,
79; Kauhanen 2006, 67.)

Rekrytointikeinot, joita yritys kayttad, ovat voimakkaita yrityskuvallisia viesteja.
Nama keinot voidaan jakaa kahteen osaan, yrityksen sisdiseen seka ulkoiseen
rekrytointiin. Sisaisella rekrytoinnilla tarkoitetaan rekrytointia organisaation si-
saltd. Se kuitenkin vaatii hyvaa tuntemusta organisaation henkildstén koulutus-,

kokemus- ja osaamistasoista seka siitd, kuinka halukkaita tyontekijat ovat kehit-
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tamaan itseddn uusia tehtavia varten. On myos varmistettava, ettd tyontekijan
kehittamishalukkuuden lisaksi talla on edellytyksia ja mahdollisuuksia kehittya ja
hanen elamantilanteensa sopii muutokseen. Sisadisen rekrytoinnin avulla yritys
kuitenkin kykenee kehittdm&an henkildstéaan sekd omaa tuntemustaan voima-

varoistaan. (Heinonen & Jarvinen 1997, 124; 130.)

Usein yritykset eivat kuitenkaan oivalla siséisen rekrytoinnin mahdollisuuksia ja
kayttavat nain ollen rekrytointikeinonaan ulkoista rekrytointia, eli henkildston
hankkimista organisaation ulkopuolelta. Syita ulkoisen rekrytoinnin suosimiseen
on useita. Organisaatiolla ei esimerkiksi ole tarpeeksi henkildstévoimavaroja,
jotta se voisi hyddyntaa sisaista rekrytointia tai se ei ole tunnistanut niita. Orga-
nisaation saatetaan myos kaivata uutta tietotaitoa ja osaamista ulkopuolelta.
my0s jos yrityksessa tapahtuu strategisia muutoksia, saattaa yritys haluta pa-
nostaa muutoksiin palkkaamalla tyévoimaa ulkopuolelta. (Heinonen & Jarvinen
1997, 131-132.)

Rekrytointiprosessi itsessaan sisaltda useita vaiheita. Se alkaa rekrytoivan hen-
kilon tydnkuvan seka valintakriteerien maarittamisesta ja tata voidaan pitaé pro-
sessin tarkeimpana vaiheena. Taman jalkeen laaditaan ilmoitus ja valitaan oi-
keat kanavat, joista parhaiten tavoitetaan kohderyhmé&éan kuuluvat henkilét. 1l-
moituksen tulee olla myo6s tarpeeksi tarkka, jotta oikeanlaiset hakijat hakevat
tehtavaan. limoitukselle maaritetaan myds maaraaika, missé ajassa hakijoiden
on haettava tehtavaa. Hakuajan paatettyd hakemukset kasitellaan ja niiden pe-
rusteella valitaan potentiaalisimmat hakijat, jotka kutsutaan haastatteluun.
Haastattelujen perusteella arvioidaan hakijoiden soveltuvuus tehtavaan. Haki-
joilta myos tarkastetaan taustat seka koulu- ja tyotodistukset. Tyonkuvan sité
edellyttaessa hakijoille saatetaan myds tehda erilaisia testauksia, kuten huume-
testejd. Kun taméa kaikki on tehty, valitaan sopivin henkil6 ty6tehtavaan. Valinta-
paatds on tehtava perustellusti ja sen tulee perustua jo prosessin alussa méaari-
teltyihin kriteereihin. Mikali hakojoista kukaan ei sovellu tehtavaan, on valinta-
prosessi aloitettava alusta. Koko rekrytointiprosessin ajan tulee muistaa, etta
jokainen rekrytointi on investointi, ja siksi prosessin onnistumiseksi tulee nahda

vaivaa. (Tyoterveyslaitos, 2010.)
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Ennen rekrytointeja yrityksen on kuitenkin varmistettava tarkasti, etté todellinen
tarve uudelle henkiléstolle on olemassa. Tilanteet voivat olla vélilla akuutteja
organisaatioissa ja saattavat nain ollen osoittaa tarpeen henkiléstohankinnoille.
Tarpeen voi usein kattaa my6s muilla keinoilla, silla se voi olla my6és ohimene-
vaa. Muita keinoja ovat mm. ylity6t, joustavat tydajat, ulkoiset palveluiden tai
tukitydllistettyjen hyédyntadminen ja tydvoiman vuokraus. (Kauhanen 2006, 70.)

Tydvoiman vuokraus on nykypaivana tullut kilpailemaan perinteisten rekrytoin-
tien rinnalle ja yritykset voivat myods ulkoistaa rekrytoinnin taysin ulkopuoliselle

henkilostovuokrausyritykselle. Tata kasitelladn tarkemmin luvussa 4.
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3 TYOHYVINVOINTI JA SEN MITTAAMINEN

3.1 Ty6hyvinvointi

Organisaation hyva henkilostdjohtaminen edesauttaa merkittavasti myos tyoyh-
teisbn hyvinvointia. Tydhyvinvointi on monisaikeinen kasite ja se pitaa sisallaan
useita asioita. Tyoterveyslaitoksen julkaiseman artikkelin mukaan tyéhyvinvoin-
nissa on kyse siita, ettéd tyd on samaan aikaan seka turvallista, terveellista etta
tuottavaa. Hyvinvoivilta tyontekijoiltéa 10ytyy myds ammattitaitoa ja organisaatio-
ta, jossa he tydskentelevat, johdetaan hyvin. Hyva tyd paitsi koetaan palkitse-
vaksi ja mielekkaaksi, tulisi sen myo6s tukea elamanhallintaa. (Vasankari 2011,
3)

Ty6 tyohyvinvoinnin edistamiseksi on saanut alkunsa tydsuojelusta. Tydsuoje-
lun késite ja sisaltd ovat vuosien varrella muuttuneet, yhdessa tyéelaman muu-
tosten kanssa. TyOsuojelusta on olemassa myods oma lakinsa, joka korostaa
tydnantajan ja tydyhteison vélisen yhteisen toiminnan merkitysta organisaatiolle

ja kaikille sen jasenille. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 14.)

Tyosuojelulain liséksi tydhyvinvointia saatelee suoraan tai valillisesti my6s muut
lait, joita ovat esimerkiksi tyGturvallisuuslaki, tyterveyshuoltolaki, tyésopimusla-
ki, laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa, vuosilomalaki seka tapaturmava-
kuutuslaki. Lait on saadetty, jotta yksildille pystytaan turvaamaan mahdollisim-
man reilut ja hyvéat olot tydelamassa. Tyohyvinvointitybhon mahtuu myds paljon
ei-lakisaateista toimintaa, joita tydnantaja voi henkilostdlleen jarjestaa. Tallaista
on esimerkiksi virkistys- ja kulttuuritoiminta seka terveiden elintapojen edistami-
nen. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 16-17.)

Vain sellainen ihminen, joka on hyvinvoiva ja terve, kykenee tydssaan teke-
maan tuloksia, jotka hyddyttavat organisaatiota. Henkilon tulee voida hyvin niin
henkisesti, fyysisesti kuin sosiaalisestikin. Eri hyvinvoinnin osa-alueita kehittavéat

aktiviteetit taydentavat myos toisiaan ja positiiviset muutokset milla tahansa
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edella mainituista hyvinvoinnin alueista heijastuvat koko ihmisen hyvaksi. (Juuti
& Vuorela 2002, 64-65.)

Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat. Fyysisten ja terveydellisten asioiden
lisdksi yksi keskeisimmista on tyon sisalto ja se, etta tyd on mielekas osa ela-
man kokonaisuutta. Tyon kokeminen sopivaksi lisaa tyontekijan motivaatiota ja
myOs onnistuminen ty0ssa sekd pdamaarien saavuttaminen ovat isoja tekijoita
tydssa viihtymisen kannalta. Tyohyvinvoinnin nykykasitteessa onkin korostunut
erityisesti korostunut ei-konkrettisten asioiden merkitys. Tallaisia ovat mm. juuri
tydmotivaatio ja tydpaikan ilmapiiri. (Heinonen & Jarvinen 1997, 52; Vasankari
2011,3))

Juuti sekd Vuorela (2002, 67) vertaavat teoksessaan tyota leikkiin, silla heidan
mukaansa se voi parhaimmillaan olla kevytta ja iloa tuottavaa toimintaa, josta
saadaan voimavaroja. Kuvatunlainen tilanne kuitenkin saavutetaan vasta, kun
ihminen kokee, etté ty6 sopii hanelle ja vastaa hanen kiinnostuksen kohteitaan.
Tybsta myos pitda saada palautetta ja sen tulee tarjota tekijalleen haasteita.
Nain ollen tydsta tulee tekijalleen kuin harrastus ja motivaatio tyon tekoon [0ytyy
tyosta itsestaan.

Tyoyhteison tuloksellisuus ja hyvinvointi vaativat toimiakseen tydyhteison kehit-
tamista. Kehittamisen tulisi olla jatkuvaa ja on esimiehen vastuulla nahda, mil-
laisia kehittamistarpeita henkilostd kaipaa ja myos kaynnistdd hankkeita niiden
toteuttamiseksi. Tuloksellisuutta parantavat kehittdmismenetelmat perustuvat
siihen, ettd ihmiset paasevat itse osallistumaan sek& olemaan avoimessa vuo-
rovaikutuksessa muiden kanssa. Heidan myds tulee saada palautetta omasta
toiminnastaan. Kehittamistoiminnan avulla halutaan saada koko henkiloston
jokaisen jasenen voimavarat taysmaaraisesti kayttoon. Henkildston kehittami-
sessa tulisi myos ottaa huomioon se, etta vika ei valttamatta ole ihmisissa, vaik-
ka tyot eivat aina sujuisikaan. Tama voi johtua ihmisten erilaisista nédkemyksista
ja siita, ettd heille ei ole annettu mahdollisuutta toimia vuorovaikutuksessa kes-
kenaan eivatkd he nain ollen ole paasseet yhteisymmarrykseen asioista. Kehi-

tettdessa tyoyhteiséa onkin hyva muistaa, ettd kenestdkaan ei tehda syntipuk-

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Katriina Holanne



17

kia, vaan kehittdminen lahtee yhteisollisistd muutoksista. (Juuti & Vuorela, 2000
60-61.)

Tydhyvinvoinnin nelikenttamalli

TyOeldkevakuutusyhtio Eteran (2013) mukaan tydntekijoiden tydhyvinvoinnin
perusta on tyonantajan vastuulla, mutta myos tyontekijoiden itsensé on kuiten-
kin kannettava vastuuta sekd oman etta tydyhteison hyvinvoinnin puolesta.
Tyohyvinvoinnin kokonaisuuden voidaan katsoa rakentuvan neljasta eri nako-
kulmasta, mutta jotka ovat myés kiinteasti vuorovaikutuksessa keskenaan. Tyo-
hyvinvoinnin nakokulmia, jotka jakaantuvat edelleen pienempiin kokonaisuuk-

siin, voidaan havainnoillistaa seuraavanlaisella nelikenttékaaviolla (Kuva 1):
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Kuva 1. Tydhyvinvoinnin nelikentta.

(Etera, 2013.)
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Tyohyvinvoinnin nelikentdn osa-alueista osaaminen tarkoittaa tyontekijan am-
mattitaitoa ja sita, etta tyontekija tietdd tyonsa vaatimukset, mutta myos riskite-
kijat. Tyonantajan vastuulla on osaamisen pitaminen ajan tasalla ja tyontekijan
lisdkouluttaminen tydtehtavien sita vaatiessa. Myos kehityskeskustelut tyénan-
tajan ja tyontekijan valilla kuuluvat osaamiseen, silla siella parhaiten kay ilmi,
mikali tyontekijan ammattitaidosta 10ytyy puutteita, jotka vaativat koulutusta.
(Etera 2013.)

Rakenne pitaéa sisallaan yrityksen johtamisen, tavoitteet ja toimintatavat, joiden
yllapitaminen kehittdminen on erityisesti johdon vastuulla, mutta jotka heijastu-
vat koko tydyhteis6on. Tassa osassa korostuvat myos tydpaikan yhteiset peli-
saannot, joiden noudattaminen on omiaan yllapitamaan tyén mielekkyytta seka
tiedonkulku tydyhteisdssa. Kun jokainen tydyhteison jasen tietdd omat vastuun-

sa ja velvollisuutensa, tyotkin sujuvat hyvin. (Etera 2013.)

Vointi-osa-alue korostaa jokaisen tydyhteison jasenen yksil6llisyytta. Yksilolli-
syys tuo kuitenkin tydntekijalle myds vastuuta itsestaan ja hyvinvoinnistaan, silla
han itse viime kadessa vastaa omista elintavoistaan ja terveydestaan, jotka vai-
kuttavat olennaisesti kykyyn tehda toitd. Ihmisen tulee itse huolehtia riittavasta
levosta, elamén stressitekijdista ja terveellisten elaméantapojen noudattamises-
ta. Taman tukena ovat kuitenkin tydpaikan tarjoamat tyoterveyspalvelut, joista
saa tarvittaessa apua. Eika pida myoskadan unohtaa tyGpaikan vastuuta, silla
sen on noudatettava tybaika- seka tyosopimuslakien maarayksia. Laki takaa
tyontekijalle mm. tietynpituiset tyopaivat seka lepojaksot tydvuorojen valilla.
(Etera 2013; Finlex 1996; Finlex 2001.)

Tyoyhteison kokonaisuus muodostuu yhteistydsta ja osallistumisesta. Yhteison
rakentaminen on yksildiden vastuulla ja jokainen tydyhteison jasen voi omilla
toimillaan vaikuttaa koko yhteison hyvinvointiin. Myds yhteisén koko on iso teki-
j& ja suuren yhteis6n toimivuuteen vaaditan enemman ponnisteluja, kuin pie-
nen. Hyvassa tyoyhteisdssa ilmapiiri on hyva, joukkuehenki kohdallaan ja kaikki
osallistuvat yhteison toimintaan. Toimiva yhteis6 myos hyvaksyy sen, etta yksi-

|6t ovat keskendan erilaisia. (Etera, 2013.)
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Terveydelliset tekijat

Luvussa on keskitytty pddasiassa pohtimaan tydhyvinvointiin vaikuttavia asioita,
jotka eivat ole fyysisia. Fyysiset ja terveydelliset tekijat ovat kuitenkin iso osa
yksilén hyvinvointia ja nain ollen myoés tyéhyvinvointia. Sairaudesta tai fyysises-
td vammasta karsiva ihnminen ei mitenkaan voi voida tydssaan taydellisen hyvin.
Terveyteen ja sen edistamiseen seka tyohyvinvointiin liittyvat asiat ovatkin hyvin
paljon tana paivana esilla yhteiskunnallisessa keskustelussa. (Suonsivu 2011,
9)

Tyontekijoiden terveyden edistdminen tydpaikoilla kuuluu niin ikédan tydnantajal-
le, ainakin osittain. Tahan sisaltyy esimerkiksi tytaikojen noudattaminen ja oi-
keanlaiset ty6varusteet tybhon ndhden, mika on jo laissakin sanottu. Nama ei-
vat yksindan kuitenkaan riitd, vaan terveyden edistdmisen nakokulma tulisi si-
sallyttdd kokonaisvaltaisesti tyoympéaristoon ja kaikkeen sen toimintaan seka
paatoksentekoon. Tybnantajan panos on kuitenkin vain osa suurempaa koko-
naisuutta, ja hanen tulisikin saada koko tyoyhteisd ja jokainen yksil6 mukaan
terveyttd edistavaan ja yllapitavaan toimintaan. (Tyoterveyslaitos, 2013; Finlex
1996.)

Kun keskustellaan terveyden edistamisestd, keskeinen osa sita on tyoterveys-
huolto. Sen jarjestaminen tyontekijoille on tydnantajan velvollisuus, josta sdade-
taan tyoterveyshuoltolaissa. Lain ensimmaisessa luvussa saadetaan lain tarkoi-

tus, joka on "tyonantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon yhteistoimin edistaa

1) ty6hon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya;

2) tyon ja tydyhteison terveellisyytté ja turvallisuutta;

3) tyontekijoiden terveytta seka tyo- ja toimintakykya tyéuran eri vaiheissa;
seka

4) tybyhteison toimintaa.” (Finlex, 2001.)

Tybnantaja voi hankkia tyoterveyspalvelut esimerkiksi kunnallisesta terveyskes-
kuksesta tai yksityiselta ladkariasemalta. Tyoterveyshuollon sisalté ja sen kat-
tamat palvelut suunnitellaan yhteistyéssa tyoterveyshuollon palveluntuottajan

sekad tybnantajan kanssa ja ne raataldidaan tyopaikan tarpeiden mukaan. On
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kuitenkin tydnantajasta kiinni, sisallyttddkd han tytterveyshuoltoon esimerkiksi
tyontekijoiden sairaanhoidon yleislaakaritasolla. Laki ei kuitenkaan téhan velvoi-
ta, silla tyoterveyshuollon paatarkoitus on kuitenkin tydntekijoiden ennalta eh-

kaiseva hoito. (Kela, 2013; Ty6turvallisuuskeskus 2013.)

3.2 Tybhyvinvoinnin mittaaminen

Mittaamisen tarkoitus ja mittarien kehitys

Kun organisaatiossa mitataan jotakin, on mittaamiselle oltava tarkoitus. Tarkoi-
tus ohjaa koko mittausprosessia aina mittarin valinnasta, sen rakentamisesta tai
hankkimisesta mittaustuloksiin. Mittarit tulee kehittda silta pohjalta, mita tietoa
niiden avulla halutaan saada. Mittausten tulosten myos tulisi tukea yrityksen
tarkoitusperia sekd menestysta. Mikali organisaatiossa ei ymmarreta tarpeeksi
hyvin mittauksen kohdetta ja mittari on luotu mitattavaan asiaan nahden vaarin,
mittaustuloksetkin ovat yritykselle arvottomia. (Pitkanen 2000, 108,111 & 115.)

Mittauksella halutaan ymmartaa tiettya asiaa tai ilmiétad paremmin ja tama luo
sille myds tarkoituksen. Parempi ymmarrys asioista johtaa oikeanlaisiin toimen-
piteisiin. Mittauksen tulisi myds olla aina objektiivista eli mittaajan arvoista riip-
pumatonta. (Wikipedia, 2013.)

Mittaamisessa kyse on ennen kaikkea laadusta. Liika mittareiden kayttd organi-
saatiossa voi olla yhtd huono asia, kuin mittareiden ja tiedonkeruun puute. Mit-
taamisen tulee olla harkittua ja tarkoituksenmukaista, silla ne méaarittelevat sen,
tukeeko mittaaminen organisaation menestysta. Hyvin johdetussa organisaati-
ossa on yleensa kaytéssaan sopiva ja rajoitettu maara mittareita, jotka palvele-
vat organisaation tarkoitusperia. "Oikeaa” mittarien maaraa on vaikea maaritel-
&, mutta koska ihminen kykenee kerralla analysoimaan ainoastaan viidesta
seitsemaan asiaa, tata voidaan pitad suuntaa antavana oikeana mittarien maa-

rana tietylla organisaatiotasolla. (Pitkdnen 2000, 109.)

Ajoittain, kun organisaatiossa ilmenee tarve mitata jotakin, saattaa unohtua jo

olemassa olevan datan, keréttyjen tietojen sekd vanhojen mittareiden hyddyn-

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Katriina Holanne



21

taminen. Tavallisesti ensimmainen ajatus on vain rakentaa uusi mittari ja kerata
uudet tiedot. Esimerkiksi juuri henkilostokyselyitd tehdessa vanhoista kyselyista
l6ytyvia kysymyksia voi ja pitdd kayttaa uudelleen, silla ndin organisaatiolla on
jo lahes valmiit mittarit uudelleen hyddynnettaviksi. Kaytettaessa samoja mitta-
reita voidaan myds vertailla tuloksia edellisiin ja n&in organisaatio nakee helpos-
ti saman asian kehityksen monien vuosien ajalta. Olemassa olevien tietojen
hyodyntaminen voi myds saastaa organisaation resursseja ja varoja. (Pitkénen
2000, 113.)

Mikali kuitenkaan vanhoja tietoja ja mittareita ei voida hyodyntaa, tai niita ei ole,
on luotava uudet mittarit, mikali organisaatio kokee tarvetta mitata toimintansa
kannalta olennaisia asioita. Mittarin luontiprosessia kutsutaan mittaristohank-
keeksi ja se pitda sisdllaan kaiken aina mittariston kehittdmisesta ja suunnitte-
lusta mittarin kayttéonottoon. ( Lonngvist & Mettdnen 2003, 78.)

Kuten luvun alussa jo mainittiin, mittaamiselle taytyy olla tarkoitus. llman tarkoi-
tusta on turha edes lahtea kehittdmaan uusia mittaristoja organisaatiolle. Hank-
keen tarpeellisuus organisaatiolle ja sen tydntekij6ille myds lisda henkildstén
sitoutumista siihen. (Lonngvist & Mettanen 2003, 85.)

Mittaria suunniteltaessa sen suunnittelu voidaan toteuttaa joko ulkopuolisella
suunnittelijalla tai organisaation sisalla. Mikali suunnittelu toteutetaan sisaisesti,
yleensa nimetdan yrityksen sisélta vastuuhenkilo tehtavaan. Mittarin suunnittelu
on kuitenkin iso prosessi, ja usein siihen tarvitaan mielipiteitéa ja apua useilta
organisaatiossa tydskentelevilta henkil6iltd. Erityisen tarkedd hyvan mittarin
suunnittelussa on se, ettd siihen osallistuu keskeisia henkiloita eri puolilta orga-
nisaatiota. Suunnitteluvaiheessa kehitetadn myo6s mittarien tiedonkeraysmene-
telmat. Suunnitteluvaihetta seuraavassa kayttoonottovaiheessa ulkopuolisten
asiantuntijoiden, mikali yritys heita kaytti, rooli pienenee ja hankkeeseen tulee
usein mukaan enemman yrityksen omaa henkiléstod. Kayttoonottovaihe edellyt-
taa myos ennakkotyotd, jotta se toteutuu organisaatiossa huolellisesti. (L6nn-
gvist & Mettdnen 2003, 73; 78-79.)
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Mittaamisen ja sen tuloksien kannalta on tarke&aa, etta tieto keratdan oikeista
lahteistd. Esimerkiksi, kun tutkitaan asiakastyytyvaisyytta, kysytdan sita tietysti
asiakkailta ja jos taas tutkitaan tyéhyvinvointia, kohteena ovat tyontekijat. Kyse-
lyiden avulla on helppo saada tietoa suoraan halutulta kohderyhmalta ja myos
mittaustulokset antavat oikean kuvan tutkittavasta asiasta. (Lonnqvist & Metta-
nen 2003, 73-74.)

Jotta miké& tahansa mittari olisi hyva, silla tulee olla tiettyjd ominaisuuksia. Naita
ominaisuuksia ovat reliabiliteetti, validiteetti, relevanssi ja kaytanndllisyys. Mitta-
rin tulee toisin sanoen olla luotettava, tarkka ja yrityksen toiminnalle tarkea. Yk-
sittaisille mittareille on kuitenkin asetettu myds muita vaatimuksia, joita ovat
mm. se, ettd mittareiden tulee olla sidoksissa yrityksen strategian ja menestys-
tekijoiden kanssa, niiden tulee olla helposti ymmarrettéavia ja niiden on huomioi-
tava yrityksen tavoitteet pitkalla aikavalilla. Mittareiden on myds mitattava asioi-
ta, joihin organisaatio kykenee vaikuttamaan ja mittaustulosten tulee olla hel-
posti raportoitavissa ja niiden tulee tarjota yritykselle palautetta ja informaatiota.
Tarpeen tullen mittaristoja on myods pystyttdva muuttamaan ja kehittAmaan.
(L6nngvist & Mettanen 2003, 94-95.)

Kun mittauksen kohteena on tyéhyvinvointi, kuten tassakin tutkimuksessa osit-
tain, mittarien tulisi olla ennakoivia. Nain mahdollisiin vahvuuksiin ja ongelmiin
voidaan puuttua mahdollisimman hyvin. On my6s mahdollista, etta tietyista mi-
tattavista voi yrityksessa olla ennakkoaavistuksia ja mittauksella saadaan niihin
varmuus. Tyohyvinvointimittarien suunnittelussa voidaan myo6s kayttdd apuna
tyontekijoita ja heidan mielipiteitdédan. Tama on jopa suositeltavaa ja se auttaa

organisaatiota saavuttamaan haluttuja tuloksia. (Suonsivu 2011, 98.)

Henkil6stotutkimus

Tybhyvinvointia voidaan mitata parhaiten erilaisten, tyontekijoille suunnattujen

tutkimuksien avulla. Henkiloston parissa toteutetuista tutkimuksista voidaan
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kayttaa yleisnimea henkilostotutkimus, ja niilla voidaan selvittaa esimerkiksi
tyohon, tydolosuhteisiin, esimiestyoskentelyyn, tiedonkulkuun ja tyokykyyn liitty-
via asioita. (Osterberg 2009, 27.)

Henkilostotutkimukset ovat yrityksien keino osoittaa henkilostolleen, etta heista
valitetaan ja heidan mielipiteistdan ollaan kiinnostuneita. Kuitenkin, jos yritys
vuosi toisensa jalkeen toteuttaa tutkimuksia jakamatta tuloksia henkildston
kanssa tai puuttumatta tutkimuksissa ilmeneviin epakohtiin, niiden merkitys
muuttuu painvastaiseksi ja antaa henkildstélle mielikuvan, etta yritys toteuttaa
tutkimuksia vain velvollisuudesta. Vasta tutkimustulosten jakaminen ja tarvitta-
vien korjaustdiden tekeminen osoittavat henkilostolle, etta yritys on oikeasti

kiinnostunut heidan asioistaan. (Osterberg 2009, 28.)

Henkiloston hyvinvointia mittaavat tutkimukset ovat tarkeita ja niiden avulla yri-
tys parhaiten saa tietoa tyooloista ja tydilmapiiristd. Tuloksien perustella organi-
saatio kykenee puuttumaan ilmeneviin epakohtiin ja tekemé&én ennaltaehkaise-
vaa tyota tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Tutkimuksia ajoittain toistamalla yri-
tys myos kykenee havaitsemaan muutoksia, joita voi syntya esimerkiksi tyopai-
kan ilmapiirissd. Tutkimukset ovat tarkeita myos siksi, ettéd pelkan johtotason
mielipiteet ja nakemykset yrityksesta seka sen tilasta eivat riitd antamaan siita

realistista kokonaiskuvaa. (Suonsivu 2011, 97.)

Erityisesti, kun mitataan aineettomia tekijoita, henkilostétutkimuksia ja — kyselyi-
ta hyodyntamalla saadaan hyvin tietoa. Kuvio 2 havainnollistaa tyypillista tyotyy-
tyvaisyyskyselya. Se on Tyotehoseuralle suunniteltu henkilostokysely, joka on
yksinkertainen, mutta sisaltaa juuri tyétyytyvaisyyden tutkimisen kannalta oleel-

lisia asioita.
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HENKILOSTOKYSELY

Alla olevat kysymykset voivat ehka nayttda moniselitteisilta. tarkoitus on, ettd vastaat omalta kannaltasi., omaa

hyvinvointiasi ja tyotyytyvaisyyttasi koskien. Kysymys ei ole tydsi, osastosi tms. “puolueettomasta” arvioinnista,

vaan siitd, miten itse koet kysytyt asiat.

Millainen on mielestasi

1.

2.

fyysinen hyvinvointisi?

henkinen hyvinvointisi?

Miten tyytyvdinen olet

10.

tyotavoitteidesi selkeyteen?

tyosi vastuullisuuteen, haastavuuteen ja
mielenkiintoisuuteen?

lahimman esimiehesi antamaan tukeen?
ty6haosi liittyvaan palautteen saantiin?

osastosi sisdiseen yhteistyohon ja ilmapii-
riin?

tyotehtaviesi maaraan (kuormittuneisuu-
teen)?

henkilokohtaiseen kehittymiseesi ja sen tu-
kemiseen?

tyoterveydenhuollon saatavuuteen?

Muuta palautetta:

Erittdin Melko Silta Melko hyva | Erittdin
huono huono valilta hyva
Erittain Melko Silta Melko Erittdin
tyytymaton | tyytymaton | valilta | tyytyvdinen | tyytyvdinen

Kuva 2. Esimerkki henkilostokyselysta.

(Lonngvist & Mettanen 2003, 75.)
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4 HENKILOSTOVUOKRAUS

Tama tutkimus kasittelee tyontekijoiden mielipiteitd vuokratydsta, heidan hyvin-
vointiaan vuokratydyrityksessa seka sita, miten sita voitaisiin parantaa ja miten
vuokratyoyritys kykenee toiminnallaan johtamaan henkilost6aan parhain mah-
dollisin tavoin. Vuokratyd eroaa ns. perinteisesta tydsta erindisin tavoin ja siksi

kasittelen vuokratyon paapiirteissaén ennen tutkimustuloksiin perehtymista.

4.1 Henkilostévuokrauksen toimintaperiaate

Henkildstévuokrausalalla yrityksen voitto syntyy tyévoiman valittamisesta toisille
yrityksille. Vuokratydsuhteessa on perinteisen, tydnantajan ja tyontekijan vali-
seen tyosuhteeseen verrattuna viela kolmas osapuoli eli vuokratydyhtion asia-
kasyritys. Vuokratyota kaytetaan usein silloin, kun tarvitaan ylimaaréista tyo-
voimaa. Vuokratydsuhteiden kestot voivat kuitenkin olla niin lyhyita, kuin pitkia-
kin. (Wikipedia, 2013.)

Vuokratydsuhteissa tyon tilaaja, eli vuokratydyrityksen asiakasyritys, ei maksa
palkkaa suoraan tyontekijalle, vaan korvaus suoritetaan vuokratydyritykselle,
josta tyévoima on vuokrattu. Vuokratyoyritys puolestaan hoitaa tyontekijoiden
palkanmaksun. Vuokratydyrityksen velvollisuuksiin kuuluu myds muiden laki-
saateisten palvelujen, kuten ty6terveyshuollon jarjestaminen tyontekijoilleen.
Tyontekijan tyon valvonnasta vastaa kuitenkin asiakasyritys, silla tyontekija
tyoskentelee hanen yrityksensa johdon alaisuudessa seka toimitiloissa. (Tyo-
suojeluhallinto, 2013.)

Tybsopimus, jonka tydntekijd solmii, tehd&an vuokratyodyrityksen kanssa. Myos
oikeus tydsopimuksen purkamiseen on vuokratyodyrityksella. Mikali asiakasyritys
vuokratybsuhteen pdaatyttya haluaa palkata tyontekijan suoraan omille listoil-
leen, hanella on siihen oikeus. Yrityksella ei kuitenkaan ole téllaisessa tilan-
teessa oikeutta asettaa tyontekijalle koeaikaa, mikéli vuokratydsuhde oli kestol-
taan koeajan enimmaispituinen. Jos taas koeajan enimmaispituus ei tayttynyt,

koeajan pituudesta tulee vahentda tyontekijan vuokratydésuhteen kesto. Naita
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saantoja sovelletaan kuitenkin vain silloin, kun tyontekijan tyotehtavat yritykses-
sé jatkuvat samanlaisina tai samankaltaisina, kuin ne olivat vuokratyosuhteen
aikana. (Pam, 2013.)

Laissa ei ole erikseen saadetty yritysten oikeudesta kayttdd vuokratydvoimaa.
Nain ollen yritys voi kaytanndssa hankkia vaikka koko henkilostonsa vuokra-
tyoyrityksista. Kuitenkin osa tyoehtosopimuksista rajaa oikeuden kayttaa vuok-
ratybvoimaa vain ruuhkahuippuina, mutta ristiriidassa taman maarayksen kans-
sa on se, ettd sopimuksissa ei erikseen maaritelld, mika on ruuhkahuippu. Jos
vuokratyontekija tydskentelee yli puoli vuotta yhtajaksoisesti yrityksessa, jonka
tydehtosopimuksessa on merkintd ruuhkahuipuista, voidaan katsoa, ettd nain
pitkassa tydsuhteessa kysymys ei enéa ole sellaisesta. Tallaisissakin tilanteissa
tyontekijalla on kuitenkin oikeus olettaa, ettd tydnantaja huolehtii tyéehtosopi-
muksista ja niiden noudattamisesta. Tyonantajia onkin tuomittu oikeudessa ty6-
ehtosopimusrikkomuksista tapauksissa, joissa vuokratyontekija on tydskennellyt
samassa yrityksessa yli kaksi vuotta, vaikka sopimuksessa sallittiin vuokratyo-
voiman kayttd vain ruuhkahuippuina. (Lehto & Salonen, 2013)

Suomessa ei mydskaan ole sdadetty omaa lakia koskien yleisesti vuokratyota.
Saannoksia sita koskien l6ytyy kuitenkin joistakin laeista, kuten esimerkiksi ti-
laajavastuulaista, tyosopimuslaista seka yhteistoimintalaista. (Moilanen 2008,
86.)

Henkildstévuokrausyrityksille on olemassa alan oma tydnantaja- ja toimialaliit-
tonsa, Henkilostopalveluyritysten Liitto ry, eli HPL, joka on vuodesta 2010 alka-
en ruvennut auktorisoimaan jasenyrityksiddn. Tama johtuu siitd, koska alalla
toimii sellaisiakin yrityksia, jotka hoitavat tybnantajavelvoitteitaan huonosti. Auk-
torisoitu henkildstopalveluyritys on sitoutunut noudattamaan elinkeino- ja ty6-
lainsdadantda seka alan yhteisia sopimusehtoja. Auktorisoinnista paattaa auk-
torisointilautakunta ja sen yhteydessa tarkistetaan, ettd henkilostopalveluyritys
on maksanut verot ja elakemaksut, se on laatinut tilinpdatoksensa asianmukai-
sesti eikd sen johdossa tyoskentele liiketoimintakiellossa olevia henkildita. HPL
myds valvoo auktorisoituja yrityksid tekemall&a naihin ajoittain tarkastuksia.
(HPL, 2013; Lehto & Salonen, 2013.)
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Henkil6stovuokrausyrityksen nakokulma

Vuokraty6suhteen yhtend kolmesta osapuolesta toimii henkilostovuokrausyritys,
joka vuokraa tyOvoimaa asiakasyrityksilleen. Se on tydntekijoiden virallinen
tydnantaja, joka hoitaa heidédn palkanmaksunsa sekd muut lakisdateiset kulut,
kuten vakuutukset, tel-maksut ja sairausajan palkan. Vuokratydyritys myos hoi-
taa koko rekrytointiprosessin tydpaikkailmoituksista potentiaalisten tyontekijoi-
den haastatteluun, taustojen tarkistamiseen seké& sopivien ehdokkaiden valin-
taan. Asiakasyrityksen velvollisuutena on kuitenkin maarittaa haettavan tyonte-
kijan kriteerit ja vaatimukset huolellisesti, jotta vuokratydyritys kykenee palvele-
maan asiakastaan parhain mahdollisin tavoin. Vuokratydyritys laskuttaa asiak-
kaitaan sen perusteella, kuinka paljon tunteja sen tyontekijat ovat asiakasyrityk-
sessa tehneet. Tuntihinta tehdyista tyétunneista, jonka asiakkaat vuokratyoyri-
tykselle maksavat, on suurempi, kuin se olisi maksettaessa palkka suoraan
tyontekijalle, mutta samalla asiakasyrityksilta poistuu suurimmat tyontekijoita
koskevat velvoitteet. Tastd myds syntyy henkiléstovuokrausyritysten voitto.
(Henkilokohtainen tiedonanto, 2013.)

Tybvoiman vuokraamiseen liittyy myds paljon riskeja, silla tyontekijat ja heidan
asiansa ovat lahes yksinomaan vuokratyoyrityksella. Mikéli esimerkiksi asia-
kasyritys haluaa irtisanoa raskaana olevan vuokratyontekijan, vastuu siita kuu-

luu tyontekijan vuokranneelle yritykselle. (Moilanen 2008, 87.)

Koska vuokratydsta ei ole erikseen olemassa omaa lakiaan, riitatilanteissa tyon-
tekijoiden kanssa vuokratyOyritysta sitovat samat velvoitteet ja saannot, kuin
muitakin tyonantajia. Laki on hyvin usein riita-asioissa tyontekijan puolella ja
siitd voi koitua vuokratyoyritykselle merkittavaa taloudellista harmia. Vuokratyd
on alun perin kehitetty helpottamaan yrityksia kiireisimpiné aikoina. Koska vuok-
ratyon kayttdé on kuitenkin yleistynyt rajahdysmaisesti, seurauksena myos ty6-
suojelu on puuttunut vuokratydntekijan oikeuksiin parantaen niitd, mutta samalla
heikentaen tyévoimaa vuokraavien yritysten asemaa. (Henkil6kohtainen tiedon-
anto, 2013.)
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Vuokratydntekijan nakdkulma

Vuokratytn toinen osapuoli on tydntekijd, joka vuokraty6ta tekee. Han kuuluu
virallisesti vuokratydyrityksen henkildst6on, mutta tydskentelee asiakasyrityksen
tyonjohdon alaisena. (Viitala ym. 2006, 13.)

Vuokraty6 tarjoaa tekijalleen seka etuja ettéa haittoja. Tyonsaanti on nykypaiva-
na hankalaa ja monet yritykset palkkaavat vain henkiléstdvuorauksen kautta.
Vuokraty6 voi kuitenkin tarjota tekijalleen monipuolisia ty6tehtavia ja haasteita,
ja arvokasta tyokokemusta tulevaisuutta varten. Parhaimmillaan vuokratyd voi
jopa johtaa vakituiseen tyosuhteeseen. Toisaalta vuokratyd on edelleen kuiten-
kin epavarmempi tydomuoto, kuin vakituinen tyo ja tydsuhteiden kestot voivat

olla harmillisen lyhyita. (Henkilokohtainen tiedonanto, 2013.)

Viela muutama vuosi sitten vuokratyontekijat olivat tilanteessa, jossa liikeriski oli
yrityksien sijaan vuokratyontekijalla itsellaan, koska heidan kanssaan ei yleensa
tehty pitkia sopimuksia ja silloinkin, jos tehtiin, ne olivat helpommin purettavissa,
kuin perinteiset tyésopimukset. Vuokratyontekijan asema ja oikeudet ovat kui-
tenkin huomattavasti parantuneet viime vuosina, kuten jo kappaleessa 4.1.1
mainittiin. Riski on siis siirtynyt tyontekijoiltd vuokratyodyrityksille. (Viitala ym.
2006, 14; Henkilokohtainen tiedonanto, 2013.)

Kun tyontekija saa vuokratydyrityksen kautta tyon toisessa yrityksessa, hanelle
syntyy uskollisuusvelvoite sitd yritystd kohtaan, jossa han tyoskentelee. Taméa
tarkoittaa, ettd "hanen on valtettdva kaikkea, mik& on ristiridassa hanen ase-
massaan olevalta tyontekijaltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn
kanssa ja olisi omiaan tuottamaan vahinkoa tydnantajalle.” Uskollisuusvelvoite
my0s sisaltdd kilpailukiellon seka velvoittaa tyontekijan sailyttdmééan tyénanta-
jansa liike- ja ammattisalaisuudet. Tyontekijda koskee myds tyoturvallisuusvel-
voite, jonka mukaan h&nen on noudatettava annettuja turvallisuusmaarayksia
seka ohjeita ja toimittava muutoinkin omaa seka tydtovereiden ty6turvallisuutta
yllapitaen. (Ruohonen 2004, Sadevirran 2002, 27 mukaan; Nettilaki, 2013.)
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Asiakasyrityksen ndkokulma

Vuokratydsuhteen kolmas osapuoli on asiakasyritys, jonka johdon alaisena
vuokratyontekija tyoskentelee. Vaikka vuokratyon kayttd vahentdd asiakasyri-
tyksen velvollisuuksia perinteiseen tydsuhteeseen verrattuna, ei se kuitenkaan
poista niitd kokonaan. Asiakasyritykselld on velvollisuus ilmoittaa vuokratydyri-
tykselle ne ammatilliset vaatimukset, joita tyontekijaltd hakee sekéa kertoa tyén
siséllosta seka erityispiirteistd. Asiakasyritys ei voi olettaa henkilostovuok-
rausyrityksen loytavan sopivaa tyontekijad, mikali ei kerro tarvittavia asioita sen
edustajalle. (Tydsuojeluhallinto, 2013.)

Asiakasyrityksilla on velvollisuuksia myds tyontekijaa kohtaan, vaikka virallinen
tydnantaja onkin henkiléstovuokrausyritys. Hanella on velvollisuus hoitaa tyon-
johdolliset tehtavat. Myds valittbmasti tyon teettdmiseen ja sen jarjestelyihin
liittyvat oikeudet siirtyvat asiakasyritykselle. Ty6turvallisuudesta huolehtiminen
kuuluu seka asiakasyritykselle, ettd henkilostovuokrausyritykselle. Vaikka viral-
linen tyontekijan asioista vastuussa oleva taho on henkiléstévuokrausyritys, silla
on kuitenkin oikeus olettaa, etta asiakasyritys omalta osin huolehtii tyontekijoi-
den turvallisuudesta heidan tyoskennellessa asiakasyrityksen tiloissa. (Moila-
nen 2008, 86.)

Asiakasyrityksen on myds noudatettava tydsopimuslakia, jossa maarataan tyo-
ajoista. Nain ollen tyontekijalla saa teettaa toita vain lain sallimina ajankohtina ja

sen salliman maaran. (Viitala ym. 2006, 13.)

Velvollisuuksista huolimatta vuokratyon kayttd on asiakasyritykselle melko huo-
leton ja riskiton tapa palkata tydvoimaa. Se saastaa huomattavasti aikaa ja re-
sursseja ulkoistaessaan tyontekijoiden rekrytoinnin henkiléstovuokrausyrityksel-
le. Yritys saa my6s henkilostokustannuksiinsa joustavuutta kayttamalla vuokra-
tyovoimaa. Tyontekijoiden irtisanominenkin on helpompaa ja vastuuta on va-
hemmaén, kuin palkattaessa tyontekijoita yrityksen omille kirjoille. Siitd, onko
tama kaikkien kannalta hyva asia, voidaan olla montaa mieltd. (Henkilokohtai-

nen tiedonanto, 2013.)
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4.2 Henkilostbjohtaminen vuokratydyrityksessa

Vuokratyoyritysten henkildstd on hajaantunut useisiin eri yrityksiin ja siksi se on
harvoin yhtenaista ja tama tuo myos johtamiseen haasteita. Vuokratyoyritys ei
VOi suoranaisesti vaikuttaa tapoihin, joilla tyontekijoitd johdetaan asiakasyrityk-
sissa, joissa ndma tyoskentelevat, silla tyonjohto kuuluu asiakkaalle. Se, mihin
henkilostovuokrausyritys kuitenkin voi vaikuttaa, on, ettd se hoitaa oman osuu-
tensa ensiluokkaisen hyvin. Tama sisaltdd mm. haastattelut ja selvitykset on-
gelmatapauksissa, joita tyontekijalla voi tydsuhteessaan ilmeté. (Henkilokohtai-
nen tiedonanto, 2013.)
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5 CASE HENKILOSTOVUOKRAUSYRITYS X

5.1 Henkilostovuokrausyritys X

Tutkimuksen toimeksiantaja Henkildstovuokrausyritys X on toiminut henkilosto-
palvelualalla jo toistakymmenta vuotta ja sen liikevaihto on kymmenia miljoonia
euroja vuodessa. Liikevaihdoltaan se onkin talla hetkella Suomen kymmenen
suurimman henkildstévuokrausyrityksen joukossa. Yritys toimii valtakunnallises-
ti lahes kaikilla toimialoilla ja omia konttoreita silla on usealla paikkakunnalla.
Suurin osa yrityksen kautta tydsuhteessa olevista vuokratyontekijoista on kes-
kittynyt teollisuuden eri aloille. Henkiléstovuokrausyritykselld on omissa kontto-
reissaan noin toistakymmenta tyontekijaa ja asiakasyrityksissa ympari maan
tyontekijoita on yli tuhat.

5.2 Tutkimuksen tavoite ja kysymysten rajaus

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda ihmisten kasityksia vuokratydon tekemises-
ta yleisella tasolla seka mielipiteita Henkilostévuokrausyritys X:sta tydnantajana.
Kyselyn avulla selvitetéan myos, millaiseksi vuokratyontekijat kokevat tyéhyvin-
vointinsa ja sen, miten tydnantaja omalla toiminnallaan ja johtamisellaan siita
huolehtii. Vastausten pohjalta Henkiléstovuokrausyritys X pystyy kehittamaan
toimintaansa parempaan suuntaan sek& puuttumaan mahdollisiin ilmeneviin
epakohtiin tydntekijoidensé hyvinvoinnissa. Vastauksien perusteella myods luo-
daan pohja Henkilostovuokrausyritys X:lle kehitettavélle henkilostobarometrille,
jonka avulla se voi vastaisuudessakin selvittda tyontekijoidensa viihtyvyytta se-
k& parantaa sita. Henkilostobarometria ei kuitenkaan saateta valmiiksi taman

tutkimuksen puitteissa.

Tutkimuksen kohteena olevassa yrityksessa ei ole aikaisemmin toteutettu vas-

taavanlaisia kyselyja, joten tutkimus toi jotain uutta yrityksen toimintaan. Ennen
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tutkimusta oli my6s vaikea ennustaa, millaisen vastaanoton se tyontekijoilta saa
ja kuinka aktiivisesti he vastaavat. Tutkimusta voidaan pitdd myos pilotointi-

hankkeena sen ollessa ensimmainen laatuaan.

Tutkimus toteutettiin Henkiléstovuokrausyritys X:n Pirkanmaan konttorin alaise-
na tyoskenteleville nykyisille tyontekijoille. Kyselyyn oli mahdollisuus vastata
sekd sahkoisesti Google-lomakkeella etta kirjallisesti Henkiléstovuokrausyritys
X:n Tampereen konttorilla.

Kyselyn toteutukseen kaytettiin avuksi kappaleen 3.2 teoriaa mittarien kehitta-
misesta. Mittaamisen tarkoitus maarittyi toimeksiannossa ja kyselya lahdettiin
kehittamaan siten, ettd se antaisi toimeksiantajalle vastauksia haluttuihin kysy-
myksiin. Myods tutkimusjoukko, jolle kysely toteutettiin, hahmottui selkeasti jo
toimeksiannossa. Koska aiempaa aineistoa tai dataa ei ollut, oli luotava taysin
uusi mittari. Mittaamisen teoriaa myos tukee se tosiasia, etta talla tutkimuksella

mitattavat asiat ovat sellaisia, joihin yritys voi omalla toiminnallaan vaikuttaa.

Kysymyksien rajaaminen oli haastavaa. Alkuperaisena tarkoituksena oli ottaa
mukaan enemman suoria tydhyvinvointiin liittyvia kysymyksia, mutta ne rajau-
tuivat osittain pois, silla tyohyvinvointia pystytaan selvittamaan muunlaisillakin
kysymyksilla ja toimeksiantaja toivoi enemman kysymyksia, joilla selvitetdan
mielipiteitd yrityksesta tyonantajana. Tydhyvinvointia voidaan kuitenkin mitata
myo6s muilla, kuin suorilla kysymyksilla, silla se heijastuu kaikista vastauksista.
Erityisesti, jos tyontekija kokee tydhyvinvointinsa huonoksi, eika viihdy tyds-

saan, se nakyy yleensa kaikissa tyohon ja tydnantajaan liittyvissa mielipiteissa.

Haastetta rajaamiseen toi myos se, etta kysely ei saanut olla liilan pitk&, tai mo-
nimutkaisen nakoinen, silla se vahentdd vastausprosenttia. Lopulliseen kysely-
lomakkeeseen valikoitui 25 kysymyst&, jotka valitsimme yhteisty6éssa Henkilos-

tovuokrausyritys X:n Pirkanmaan aluepaaéllikbn kanssa.
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5.3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Sahkoéinen, strukturoitu ky-
selylomake toimitettiin suurimmalle osalle talla hetkella Henkilostovuokrausyri-
tys X:n Pirkanmaan alueella tydskenteleville tydntekijbille, yhteensd 129 henki-
I6lle. Kaikkia tyontekijoita ei tavoitettu puuttuvan, tai vaaran sahkopostiosoitteen
takia. Kyselyyn annettiin mahdollisuus vastata myos kirjallisesti.

Kysely sisélsi kahdenlaisia kysymyksia. Hieman yli puolet oli monivalintakysy-
myksia ja loput avoimia kysymyksiéa. Avoimissa kysymyksissa on aina se riski,
ettd ihmiset eivat jaksa vastata, mutta toisaalta niista saadut vastaukset antavat
huomattavasti enemman tietoa, kuin rasti ruudussa. Niiden pohjalta saatu ai-
neisto on yksityiskohtaisempaa ja sen perusteella on helppo nédhda, missa koh-
din mahdollisia ongelmia ilmenee ja lahted luomaan kehitysideoita. Osa avoi-
mista kysymyksista oli kyselylomakkeessa merkitty pakollisiksi ja talla toivottiin
suurempaa maaraa vastauksia. Kaikki monivalintakysymykset olivat pakollisia.
Osa avoimista kysymyksista linkittyi suoraan niité edeltaviin monivalintakysy-

myksiin ja avoimilla haettiin perusteluja tiettyihin vastauksiin.

5.4 Kyselylomakkeen rakenne

Kysymykset, joita lopulliseen kyselyyn (Liite 1) valikoitui 25, voidaan jaotella
kolmeen osaan. Ensimmaiset kolme kysymysta selvittavat vastaajien taustatie-
toja, eli ikdd sukupuolta ja tydvuosia Henkilostovuokrausyritys X:n tyontekijana
ja niiden avulla voidaan luoda tilastoja vastaajista. Nama eivét varsinaisesti vai-

kuta kyselysté saataviin tuloksiin.

Kysymyksien 4-12 avulla pyritdan selvittamaan tyontekijoiden mielipiteitd seka
kasityksia vuokratyodsta yleisesti ja siitd, eroaako vuokratydsuhde ns. perintei-
sesta tydsuhteesta ja miten. Kysymykset 13-25 puolestaan selvittavat tyonteki-
jéiden kasityksia nimenomaan Henkildstovuokrausyritys X:std tydnantajana se-
k& heidan viihtymistaan ja hyvinvointiaan nykyisessa tyossaan. Nama kysymyk-

set ja niista saadut tulokset myo6s luovat pohjan kehitettavélle henkiléstobaro-
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metrille. Kyselylomake on itsessaan lilan suurpiirteinen ja siind kaytetyt kysy-
mykset eivat suurimmaksi osaksi ole sellaisenaan barometrin kannalta hyodyilli-
sid. Tarkeampaa barometrin kannalta on vastauksista ja niiden analysoinnista
saatu tieto, joiden pohjalta voidaan luoda barometriin spesifisempia kysymyksia.
Nykyselvityksen tekoon kyselylomake soveltuu hyvin ja sen avulla saatua tietoa

voidaan konkreettisesti hyodyntaa.

5.5 Tulokset

5.5.1 Vastaajien yleiset tiedot ja vastausprosentti

Henkildstovuokrausyritys X:lld on palveluksessaan Pirkanmaan alueella talla
hetkella toistasataa tyontekijad. Heita tiedotettiin kyselysta ensin tekstiviestilla,
jonka jalkeen heille lahetettiin sahkopostitse linkki kyselyyn. Yhteensa kysely
lahetettiin 129 tyontekijalle. Vaihtoehdoksi annettiin my6s vastausmahdollisuus
kirjallisesti Henkildstévuokrausyritys X:n toimistolla Tampereella. Aikaa vastata
kyselyyn oli kaksi viikkoa ja vastauksia téané aikana kertyi 35 kpl vastausprosen-
tin ollessa 27 %. Vastausprosentti antaa kattavan kuvan Pirkanmaan henkilds-
tosta ja tutkimuksen tuloksia voidaan pitda luotettavina. Vastausajan jalkeen
kysymykset analysoitiin viemalla vastauksista saadut tiedot Exceliin. Vastauksi-
en havainnollistamisen avuksi kaytetaan vastausjakaumista tehtyja ympyradia-
grammeja. Ennen tutkimusta tehtiin myos tiettyja hypoteeseja vastauksista, jot-
ka perustuvat teoriaan sekd Henkildstovuokrausyritys X:n ja sen asiakasyrityk-

siin. Nama kaydaan lapi tulosten lomassa.

Kysymyksessa 1 kysyttiin vastaajien ik&a.
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Ikdjakauma
= Alle 25v
m 25-30v
. = 31-35v
= 36-40v
> m41-45v
= 46-50v
y = yli 50v

Kuva 3. lkgjakauma.

Suurin osa, yli puolet vastanneista kuului ikaryhmiin alle 25 vuotta seka 25-30
vuotta. Tasta voidaan paatella, ettd vuokratyota tekevat enemman nuoret ihmi-
set, mika oli jokseenkin oletettavaa, silla monet tekevat vuokratyota esimerkiksi

opiskelujen ohessa. Vanhempaakin henkilostoa alalta toki 16ytyy.

Kyselytutkimuksen toinen kysymys selvitti vastaajien sukupuolta ja siitd saatiin

seuraavanlainen jakauma.

Sukupuoli

= Mies

= Nainen
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Kuva 4. Sukupuoli.

Koska suuri osa Henkildstovuokrausyritys X:n Pirkanmaan asiakasyrityksista on
eri teollisuuden aloilla toimivia yrityksia, suurimpana metalliteollisuus, oli odotet-
tavaa, etta enemmist6 vastaajista oli miehid. Tama toteutui myos todellisuudes-

Ssa.

Kolmannessa kysymyksessa tarkasteltiin sitd, kuinka kauan kukin vastaaja on

ollut tydsuhteessa Henkiléstovuokrausyritys X:n kautta.

Tyosuhteen kesto

m alle % vuotta
m ;-1 vuotta
= 1-2 vuotta
m 2-3 vuotta
m 3-4 vuotta
= 4-5 vuotta

yli 5 vuotta

Kuva 5. Tydsuhteen kesto.

Koska tarkastelussa on henkilostovuokrausyritys, osasin jo ennen kyselyn to-
teuttamista olettaa, etta tydsuhteiden kestot ovat melko lyhyita. Oletus pohjau-
tuu luvussa 4.1 kasiteltyyn henkildstévuokrauksen toimintaperiaatteeseen seka
yleiseen kasitykseen siitd, ettd vuokratydsuhteet ovat yleensa vain maaraaikai-
sia ja kestoltaan lyhyita. Tulokset osoittivat, ettd selkea enemmist6 on ollut tyo-
suhteessaan alle puoli vuotta — 2 vuotta. Vain kolme ihmista on tydskennellyt 2-
3 vuotta eika yksikdan vastaaja ollut tyoskennellyt yli 4 vuotta Henkildstévuok-

rausyritys X:n kirjoilla.
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Kolmen ensimmaisen kysymyksen tulosten perusteella voidaan siis paéatella,
ettd keskiverto Henkilostovuokrausyritys X:n tyontekija on noin 25-vuotias mies,

joka on ollut tyésuhteessaan noin vuoden.

5.5.2 Mielipiteet henkildstévuokrausyrityksen kautta tydskentelysta

Kysymykset 4-12 selvittivat kasityksia siitd, millaiseksi tyontekijat mieltavat
vuokratydn ja kuinka se eroaa ns. perinteisesta tydskentelymallista. Tarkaste-
lussa oli mukana mm. myds se, edesauttaako vuokratyonteko vakituisen tyo-
suhteen saantia. Tassa osassa tutkimusta kaytettiin seka avoimia, etta moniva-
lintakysymyksid. Kysymyksissa oli keskendén hieman samankaltaisuutta, mutta
tama auttoi tuomaan paremmin epakohtia ja kehitysehdotuksia esille. Ensim-
maiseksi kysyttiin suoraan, onko tyontekija mielestdéan huomannut eroja vuokra-

tydsuhteen ja perinteisen tydsuhteen valilla.

Oletko huomannut eroja
vuokratyosuhteen ja ns. perinteisen
tyosuhteen valilla?

m Kylla

m Ei

Kuva 6. Erot vuokratydsuhteen ja perinteisen tyosuhteen valilla.

Vastaukset jakaantuivat melkein puoliksi, mutta hieman suurempi maara vas-
taajista oli sitd mieltd, etta eroja ei ole. Kuitenkin melkein puolet oli eroja huo-
mannut. Jo ennen tutkimuksen suunnitteluvaiheessa oletettiin, ettad eroja l10ytyy

ja tama olikin yksi tutkimuksen tarkeimmista kohdista. Seuraava kysymys tar-

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Katriina Holanne



38

kastelikin juuri eroja havainneiden vastaajien nakemyksia, eli sita, minkalaisia
eroja on havaittu. Myos, koska jakauma vastausten valilla on néin suuri, on

iimeisen tarkeaa, etta ilmitulleita eroja on tarkasteltava laheisemmin.

Erot, joita vastaajat olivat havainneet, olivat lahes kaikki negatiivisia. Vain yksi
vastaaja oli vastannut positiiviseen savyyn, etta hanen mielestdéan vuokratyd on
varsinaisen esimiehen puuttumisen takia vapaampaa, kuin perinteinen ty6. Suu-
rimpina epakohtina néhtiin palkkaerot, irtisanomisajat seké kehno tyoterveys-
huolto. Osa vastaajista oli jopa sitd mieltd, etta tyoterveys puuttuu kokonaan
vuokratyolaiselta. Asia ei kuitenkaan ole nain, silla henkiléstovuokraus X:lla on
kaytossaan lakisdateinen tydterveyshuolto. Se ei kuitenkaan sisalla hoitoa tyén-
tekijan sairastuessa esimerkiksi flunssaan, koska sairaanhoidon sisallyttaminen
tyoterveyspalveluihin on tyonantajalle vapaaehtoista. Tata kasiteltiin luvussa
3.1. On kuitenkin ymmarrettavaa, etta tyontekijat kokevat taman epakohdaksi.
Muita mainittuja eroja olivat tyon epavarmuus, huonommat tydvarusteet seka
erilaiset tydsuhde-edut, jotka siis ovat parempia asiakasyrityksen omilla tyénte-
kijoilla. Osa vastaajista myos koki olevansa vuokratyOlaisenéd selvasti vahem-
man arvostettu tyontekija. Myos sita kritisoitiin, ettd sovitut asiat eivat pida paik-
kaansa. Vastauksesta ei voi kuitenkaan selkeasti sanoa, viittaako vastaaja vas-

tauksellaan vuokratyd- vai asiakasyritykseen.

Seuraavana kysyttiin, pitdvatko tyontekijat todennakéisena mahdollisuutta saa-
da vakituisen tydn menemalla tdihin ensin vuokratydyrityksen kautta.
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Pidatko todennakoisena mahdollisuutta saada
vakituista tyota menemalla ensin
vuokratyontekijana toihin?

m Kylla

mEi

Kuva 7. Vakituisen tydnsaannin todennakaoisyys.

Viisi vastaajaa ei nédhnyt todennakoisend saada vakituista tyota vuokratydsuh-
teen kautta. Prosentuaalisesti tama kattaa kuitenkin noin 14 % koko otannasta.
Seuraavalla kysymyksella selvitettiin perusteluja sille, miksi he eivat pitaneet

tyonsaantia todennakaoisena.

Vastaajat perustelivat mielipidettdadn mm. silla, etta olivat olleet samassa tyo-
paikassa jo hyvin kauan vuokratydlaisena. Tata voidaan verrata tutkimuksen
perusteella saatuun tietoon siitd, ettd vuokratydsuhteiden kestot ovat paaasialli-
sesti lyhyitd. Vastauksia yhdistamalla voidaan paatelld, etta lyhyiden suhteiden
jalkeen ty6 joko vakinaistuu tai loppuu, mutta jos se jatkuu vuosikausia vuokra-
tyona, tyontekija menettdd uskonsa siihen, ettd tilanne muuttuisi. Tata tukee
myOs se, etta vastaajat kertoivat samoissa yrityksissa tydskentelevan useita
vuokratyontekijoitd, jotka ovat olleet talossa kauan. Epatodennakoisyytta tyon-
saannille lisdsi myos asiakasyritysten tyhjat lupaukset taloon paasystd seka
vuokratyontekijoiden edullisuus ja helpompi irtisanottavuus, joilla yritys siirtda

riskin tydntekijoista henkilostovuokrausyritykselle.

Seuraava kysymys vertasi vastaajien mielipiteita siitd, onko nykypaivana hel-
pompi saada tyotd vuokratyoyrityksen kautta kuin hakemalla suoraan asia-

kasyrityksiin.
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Pidatko todenndkodisempdna saada tyopaikan
vuokratyoyrityksen kautta, kuin hakemalla
suoraan asiakasyrityksiin?

m Kylla

m Ej

Kuva 8. Tyonsaannin todennakaisyys.

Yli puolet vastaajista koki tydnsaannin todennékodisemmaksi, mikali se tapahtuu
vuokrafirman kautta. Tata voidaan selittad nykypaivan epavarmalla tyétilanteella
ja silla, ettd yha useampi yritys kayttda vuokratyévoimaa liiketoiminnassaan.
Kun otetaan huomioon, ettd vuokratydnteko on kuitenkin suhteellisen uusi muo-
to tehda tyotd, voidaan huomata sen rdjahdysmainen kasvu siita, ettd suurin
osa vastaajista kokee sen todennékoisimmaksi vaylaksi 16ytaa tyopaikka.

Tutkimuksen kysymys numero 9, jossa kysyttiin vuokratyon hyvia seka huonoja
puolia vastaajien mielestd, osoittautui koko kyselyn laajimmaksi. Huomasi, etta
vastaajia oikeasti kiinnosti mielipiteenséa esille tuominen, silla lahes jokainen
vastaaja oli vastannut kysymykseen usealla lauseella. Vastauksissa oli myds
havaittavissa samoja asioita, mita vastaajat toivat esille kysyttdesséa vuokratyon

ja perinteisen tyon eroja.

Vuokratyon hyviksi puoliksi vastaajat mainitsivat esimerkiksi helpon ja todenna-
kbisemman tyonsaannin henkilostévuokrausyrityksen kautta nykypaivan vaikei-
den olosuhteiden keskella. Muita hyvia puolia olivat tydon joustavuus ja mahdol-
lisuus tydskennella monipuolisissa tehtavissé ja saada uusia haasteita. Vastaa-
jat kokivat vuokratyén hyvaksi esimerkiksi opiskelijalle, koska ty6 ei ole niin si-

tovaa. My0s sita Kkiiteltiin, ettd mikali asiakasyritys haluaa tydntekijasta eroon,
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vuokratyofirma pyrkii etsimaan tyontekijalle uuden tyon. Vastaajat myos mainit-
sivat, etta vuokratydyrityksiin voi luottaa, kun kyseesséa ovat esimerkiksi tyoeh-
tosopimukset ja niiden noudattaminen. Vuokrafirmat myds pitavat tyontekijan

puolia, mikali asiakasyrityksen kanssa ilmenee ongelmia.

Vaikka vastauksissa oli paljon hyvaa, enemman oli kuitenkin mainittu vuokra-
tyon huonoja puolia. Osa vastauksista oli tullut ilmi jo vertaillessa vuokraty6n ja
perinteisen tyon eroja, kuten esimerkiksi palkkausasiat. Monet vuokratyontekijat
kokevat saavansa huonompaa palkkaa, kuin yrityksen omat tyontekijat. Myos
irtisanomisajat ja tyoterveyshuollon puutteellisuus mainittiin uudelleen. Muita
esille nousseita huonoja puolia olivat mm. epavarmuus tulevaisuudesta ja vai-
keudet saada esimerkiksi pankkilainaa, koska tyo ei ole vakituista. Useat vas-
taajat ottivat taman esille. Eras vastaaja nimitti vuokratyota "hetkessa elamisek-
si”, joka voi loppua vaikka seuraavana paivana. Yksi vastaajista oli sita mielta,
ettd vuokratyontekijoilla ei ole yrityksissa omaa luottohenkil6a ja koki tdméan
huonoksi puoleksi. Vastaajat mainitsivat huonoiksi puoliksi myds sen, etta tyo-
yhteisot eivat tule tutuksi ja vuokramiehen asema on aina huonompi, kuin asia-
kasyrityksen oman tyontekijan, eivatka tyonantajat arvosta vuokratyontekijoita
samalla tavalla, kuin omiaan. Vuokratydyritysta myos kritisoitiin siitd, ettd asiat
on hoidettu vain puhelimitse, ilman etta tyéntekija on saanut todellista henkilo-
kohtaista kontaktia virallisen tydnantajansa kanssa.

Joukosta |0ytyi my6s vastaajia, jotka eivat osanneet nimeta hyvia tai huonoja
puolia seka vastaajia, joiden mielesta vuokraty® on kokonaisuudessaan hyvin-
kin samanlaista, kuin mikéa tahansa muu tyo. Vastauksista ei 16ytynyt lahes ol-
lenkaan ristiriitaisuuksia, eli kukaan ei kokenut sellaista asiaa hyvaksi, minka
joku toinen olisi nimennyt huonoksi. Ainoana pienenéd poikkeuksena tahan on
vuokrafirman toiminta, jota suurin osa kehui, mutta huonoksi puoleksi nousi,

tosin vain yhden vastaajan osalta, henkilokohtaisen kontaktin puuttuminen.

Tahan asti saaduista vastauksista tuli jo ilmi, ettd monet vastaajat eivat vuokra-
tyolaisend koe olevansa samassa asemassa, kuin asiakasyrityksen omilla kir-

joilla olevat tyontekijat. Seuraavassa kysymyksessa kysyttiin asiaa suoraan.
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Koetko vuokratyontekijana olevasi samassa
asemassa yrityksen omien tyontekijoiden
kanssa?

m Kylla

mEi

Kuva 9. Vuokratyontekijan asema.

Tassa kysymyksessa vastaukset jakaantuivat lahes tasan, hieman yli puolen
vastaajista kokien asemansa eri- ja hieman alle puolen samanarvoiseksi. Tama
kytkeytyy vahvasti kysymykseen, jossa kysyttiin, onko vastaaja huomannut ero-

ja vuokratyon ja perinteisen tyon valilla ja tuloksetkin ovat lahes samat.

Vastaajilta, jotka kokivat asemansa eriarvoiseksi, kysyttiin perusteluja mielipi-
teelleen ja eriarvoisuutta vastaajat perustelivat jalleen palkkatasojen seka irtisa-
nomisaikojen erolla. Myds mainittiin, etta vuokratyontekijan tybvarusteet, kuten
tyokengat, ovat huonompilaatuisia seka eradssa yrityksessa tydpaikkaruokailu
on vuokratydntekijalle kallimpaa, kuin asiakasyrityksen omalle henkildstélle.
Vastaajat kertoivat muidenkin etujen olevan parempia yrityksen omille tyonteki-
joille, mutta vastauksista ei kaynyt ilmi, mitd nama edut ovat. Yksi vastaajista
myos koki, etta vuokratyontekijat joutuvat tekemaan yrityksesséa kaikkein huo-
noimmat ty6t ja tyonteko on huolettomampaa yrityksen omilla tyontekij6illa.
Myosk&an vuokratydntekijan arvostus ei ole kohdillaan, vaikka tama olisi tyds-

kennellyt samalla alalla vuosia.

Seuraavassa kysymyksessa vastaajilta pyydettiin ehdotuksia, miten vuokratyon-
tekijdn asemaa voisi parantaa. Suurimmiksi parannusehdotuksiksi nousi vuok-

ratyontekijan vakinaistaminen asiakasyritykseen tietyn ajan jalkeen seka palk-
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katasojen yhtenaistaminen samalle tasolle yrityksen omien tyontekijoiden kans-
sa. Palkkaeroihin on kuitenkin vaikea puuttua suoraan, silla vuokratydyritys
noudattaa aina vahintdén tydehtosopimusten mukaisia palkkoja ja on mahdollis-
ta, ettd yrityksessa suoraan tyoskentelevat tyontekijat ovat sopineet oman tyon-
antajansa kanssa erilaisista palkkaehdoista, koska tydnantajalla on oikeus
maksaa my0s suurempaa palkkaa tyontekijoilleen. Namé ovat kuitenkin asia-
kasyrityksen ja sen henkiléston omia asioita, joihin vuokratyoyrityksen on vaikea
vaikuttaa. Tietysti vuokraty©yrityskin voi itse paattaa, millaista palkkaa tyonteki-
joilleen maksaa, mutta noudattamalla ty6éehtosopimuksia ja niiden mukaisia
palkkoja seka lisia se turvaa omille tyontekijoilleen tasapuolisen palkkatason.
Eri asia on, kokevatko tyon tekijat, ettd TES:n mukainen palkka vastaa heidan
ammattitaitoaan tai tyon vaativuutta. HE kuitenkin ovat itse valinneet alan, jolla
tyoskentelevat ja samalla hyvaksyneet alan lainmukaisen palkkatason, josta silti

I0ytyy aina kritisoitavaa.

Tassa kohdin toivottiin myods tasapuolisia tydsuhde-etuja ja jalleen mainittiin jo
edellisessa kysymyksessa esille tullut ruokailuetu. Esille nostettiin myds vuokra-
tyon kaytté vain ruuhkahuippuina, nollasopimusten vahentaminen seka suu-
remman vastuun antaminen vuokratyontekijoille. Vastauksissa toivottiin myds
vuokrafirman osallistumista, esimerkiksi yhteydenottoja seka tyontekijoiden
kannustamista ja palkitsemista hyvista suorituksista. Vuokrafirman myds toivot-
tiin kannustavan asiakasyrityksia ottamaan tyontekijoita omille kirjoilleen. Yksi
vastaaja toivoi parempaa perehdyttamista tyéhon ennen sen alkua. Tamankin
kysymyksen vastauksissa esille nousi jalleen tytterveyshuoltoasia ja siihen toi-
vottiin parannuksia. Moni vastaajista oli kuitenkin myds sitd mieltd, ettd asiat

ovat hyvin ja parannuksia vuokratyontekijéiden asemaan ei tarvita.

Tassé osassa kyselya esille nousseita suurimpia epékohtia olivat siis monessa
kohdin esille tulleet ty6terveyshuollon heikkous, irtisanomisen pelko seka palk-
ka-asiat. Myds eriarvoisuus, jota vuokratyontekijat kokevat, tuli usein esille. Voi-
daan siis todeta, ettd vuokratyon ei koeta olevan taysin viela samalla viivalla

perinteisen tyon kanssa, mutta silti se on nykyddn monelle ainoa, tai ainakin
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helpompi keino tydllistyd. Kysymyksistd saadut tulokset antoivat myos pohjaa

henkilostbbarometrille.

5.5.3 Mielipiteet Henkilostovuokrausyritys X:sta tydnantajana seka

tyohyvinvoinnista

Kyselylomakkeen loput kysymykset keskittyivat mittaamaan Henkilostopalvelu-
yritys X:n onnistumista tydnantajana seka sitd, miten tyontekijat viihtyvat tyos-
saan. Ensimmaisena kysyttiin vastaajien mielipidetta siitd, miten hyvin Henkilos-
tévuokrausyritys X onnistui tydntekijan haastattelussa kertomaan haetusta ty6s-
ta asiakasyrityksessa, eli mitattiin yrityksen asiantuntevuutta asiakasyrityksiaan

ja heidan toimialojaan kohtaan.

Kaydessasi haastattelussa
Henkildstovuokrausyritys X:n toimistolla,
saitko tarpeeksi tietoa hakemastasi
tyotehtavasta?

= Kylla
mEj

Kuva 10. Haastattelujen asiantuntevuus.

Viisi vastaajaa koki, ettei saanut tietoa tarpeeksi. Luku itsessaan nayttaa pienel-
ta, vaikka prosentuaalisesti 14 % tyonhakijoista ei saanut haastattelun perus-
teella kaipaamaansa tietoa. On vaikea antaa vedenpitavaa selitysta tulokselle,
mutta se voi johtua esimerkiksi siitd, ettd asiakasyritykset eivat ole tiedottaneet

henkilostovuokrausyritysta tehtavasta tarpeeksi hyvin tai siitd, ettd henkildsto-
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vuokrausyrityksen edustajat eivat ole ymmartaneet asiakkaan kertomaa. Vika
voi kuitenkin olla myds tyonhakijassa, mikali tama ei itse ole esittanyt haastatte-
lussa oleellisiksi kokemiaan kysymyksia ja mielsi siksi haastattelun puutteelli-
seksi. Mista tahansa epakohta johtuukin, se on kuitenkin olemassa ja siihen
tulee puuttua. Asiakasyritykset, ulkoistaessaan rekrytoinnin vuokraty6firmalle,
olettavat saavansa asiantuntevaa henkilost6a toihin ja siksi on ensiluokkaisen

tarkeaa, etta tiedonvalitys toimii tydsuhteen jokaisen kolmen osapuolen valilla.

Jatkokysymyksena edelliseen vastaajilta kysyttiin, vastasiko tehtavéat haastatte-

lun jalkeen sita, mita heille oli haastattelussa kerrottu.

Vastasiko tydtehtavasi sita, mita
odotit haastattelun jalkeen?

= Kylla
mEj

Kuva 11. Ty6tehtavien vastaavuus kerrottuun.

Yli 90 % vastaajista koki tydtehtavien vastanneen kerrottua. 90 % on kuitenkin
pienempi luku, kuin 100 % ja tulokset viittaavat takaisin edelliseen kysymykseen
ja perusteluja tulokselle voidaan l&ahted hakemaan samoista kohdin, kuin edelli-
sessd kysymyksessa, eli vika voi olla kenessd vain kolmesta osapuolesta, ja

sen korjaamiseksi on saatava tiedonvalitys kuntoon.

Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin, onko Henkildstovuokrausyritys X:n tyontekija

hyvin tavoitettavissa ja saako haneltd apua, jos sita tarvitsee.
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Onko Henkilostovuokrausyritys X:n
yhteyshenkilo helposti tavoitettavissa ja saatko
hanelta apua tarvittaessa?

0

m Kylla

mEi

Kuva 12. Yhteyshenkilon tavoitettavuus.

Tassa kohdin jokainen vastaaja oli sitd mielta, ettd yhteyden ja apua saa. Ky-
symys on itsessaan kuitenkin sisaltda kaksi kysymysta ja se olisi pitdnyt jakaa
kahteen osaan ennen kyselyn toteuttamista, silla vastaajat helposti tarttuvat
ensimmaiseen kysymykseen. Tastad voidaan paatella, ettd vastaajien mielesta
yhteyshenkil6t ovat helposti tavoitettavissa, eli puhelimeen, sdhkdposteihin ym.
vastataan. Mutta saadaanko apua tai onko se tarpeeksi hyvaa ja asiantunte-
vaa? Otetaan viela vertailuun kaksi edellista kysymysta haastatteluista ha nii-
den asiantuntevuudesta. Niista ei saatu sataprosenttisen positiivisia vastauksia,
joten voiko puhelimitse saatu apu olla aina taysin asiantuntevaa, jos kyse on
esimerkiksi tyotehtavista? Mutta, koska tassa kysymyksessa ei negatiivisia vas-
tauksia tullut, voidaan paatella, ettd apua yleensa saa. Avuntarve voi myas liit-
tyd muihinkin asioihin, kuin tydtehtaviin, joista paavastuu on tosiasiassa asia-
kasyrityksella. Apua voidaan tarvita myds esimerkiksi palkka-asioissa tai sairas-
tumistapauksissa. Voidaan myos paatelld, etta mikali vuokrafirma ei voi auttaa
juuri kyseisella hetkelld, he pyrkivat selvittamé&an, miten ongelmatilanteet voi

ratkaista. Tama tulee ilmi myoés kyselyn lopussa.

Seuraavaksi vastaajilta tiedusteltiin, miten hyvin he saavat apua ja nevoja tyon-

tekoon asiakasyritykselta, jonka tyonjohdon alaisena he tytskentelevét. Asia-
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kasyrityksia Henkilostovuokrausyritys X:lla on kuitenkin useita ja tama vaikuttaa

vastauksiin.

Saatko tarpeeksi apua ja neuvoja tyohosi
yritykseltd, jossa tyoskentelet?

m Kylla

| Ei

Kuva 13. Asiakasyritysten apu.

Kuitenkin vain kolme vastaajaa koki, etta apua ei saa tarpeeksi. Tasta voidaan
siis paatelld, ettd myds asiakasyritykset ovat hoitaneet osansa hyvin ja nain
asian tuleekin olla. Jatkokysymyksena tahan kuitenkin kysyttiin niiltd vastaajilta,
jotka vastasivat ei, ettd millaisia ongelmia he ovat avunsaannin suhteen koh-
danneet. Nain Henkiléstovuokrausyritys X voi tarpeen tullen konsultoida asia-
kasyrityksiaan ilmenneiden ongelmien suhteen ja samalla pitaa tyontekijoidensa

puolia.

Kolme kieltavasti vastannutta vastaajaa nimesivat ongelmiksi sen, etta tyopai-
kalta ei tarjota tarvittavia varusteita tyohon ja tyopuhelutkin joutuu hoitamaan
omasta puhelimesta. Toinen vastaaja sanoi jaaneensa kaipaamaan syvempaa
perehdytysta tyttehtaviin ja kolmas mainitsi ongelmaksi sen, ettd tydnantajaa,
eli oletettavasti asiakasyritysta, ei kiinnosta tyontekijdiden asiat tai heidan tyo-
maaransa. Tyopaikalla saa myds koko ajan pelatd saavansa potkut. Miten na-
ma ongelman voisi sitten ratkaista? TyOvarusteet on luvattu toimittaa vuokra-
tyoyrityksen puolesta, joten onko asiakasyritys vastuussa, mikali ei tybvarusteita

tarjoa? Tyontekijan tulisikin ensimmaiseksi ottaa yhteytta vuokratydyritykseen ja
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neuvotella taméan kanssa. Perehdytys taas on asiakasyrityksen vastuulla, silla ei
voida olettaa, ettd vuokratydyrityksen edustaja perehdyttaisi tyontekijaa esimer-
kiksi sdhkotehtaviin tai asiakasyrityksen laitteistoon ja sen kayttéon. Ongelma
Voi tietysti olla siinékin, etta asiakasyritys oletti saavansa kokeneemman ja va-
hemman perehdytysta tarvitsevan tekijan, eli ongelma voi siis olla myo6s viestin-
nassa. Kun asiakasyritysta ei kiinnosta tyontekijan asiat, tyontekija voi kaantya
vuokratyoyrityksen puoleen, jonka tehtava on virallisena tydnantajana huolehtia

hanen oikeuksistaan.

Tyohyvinvointiin olennaisesti liittyva asia on kehityskeskustelut, joissa tyontekija
ja tyénantaja kykenevat keskustelemaan ilmenneista epakohdista ja niiden poh-
jalta kehittam&an toimintaa parempaan suuntaan. Tutkimukseen osallistuneilta
kysyttiin ovatko he kéyneet nykyisen tydsuhteensa aikana kehityskeskusteluja.

Oletko kdaynyt tyosuhteesi aikana
kehityskeskusteluja?

= Kyl

H Ej

Kuva 14. Kehityskeskustelut.

Noin kolmasosa kertoi niitd kdyneensa. Henkilostévuokrausyritys X ei kuiten-
kaan toistaiseksi ole kaynyt tyontekijdidensé kanssa kehityskeskusteluja. Koska
kehityskeskustelut kaydaan virallisesti tyontekijan ja tydnantajan valilld, joten jos
Henkildstévuokrausyritys X ei ole niitéa kaynyt, miten 11 vastaajaa voi silti sanoa
kdyneensa sellaisen? Kysymys on luultavasti ymmarretty vastaajien keskuu-

dessa vaarin ja tyontekijat ovat saattaneet kayda asiakasyrityksissa kehityskes-
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kusteluntyyppisen keskustelun asiakasyrityksen edustajan kanssa. Sita ei kui-
tenkaan virallisesti voida kutsua kehityskeskusteluksi, silla asiakasyrityksen
edustaja ei ole tyontekijan virallinen tybnantaja. Tyontekijat ovat myods voineet

kayda kehityskeskusteluja aiemmissa tydsuhteissaan.

Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin, kokevatko he kehityskeskustelut tarpeellisiksi.

Koetko kehityskeskustelut tarpeellisiksi?

m Kylla

| Ei

Kuva 15. Kehityskeskustelujen tarpeellisuus.

Noin kaksi kolmasosaa vastaajista mielsivat kehityskeskustelut tarpeellisiksi,
mika on ymmarrettavaa, silla tyontekijan voi muuten olla vaikeaa saada dantaan
kuuluviin tai mielipidettaan esille tyoyhteisossad. Ongelma korjaantuisi, mikali
Henkildstbévuokrausyritys X aktiivisemmin ilmaisisi tyontekijoilleen mahdollisuu-
den kertoa heidéan edustajilleen huomaamistaan ongelmista tai muista kehitys-

ehdotuksista.

Kehityskeskusteluista paastaan tydssa viihntymiseen ja seuraavaksi tutkittiin sita,
kuinka suuri osa vastaajista kokee talla hetkella viihtyvansa hyvin tydéssaan.
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Koetko talla hetkella viihtyvasi
tyossasi hyvin?

m Kylla

| Ei

Kuva 16. Tyossé viihtyminen.

Suurin osa koki hyvinvointinsa hyvaksi, mutta joukosta I6ytyi myds niit&, jotka
vastasivat kieltavasti. Vastaajilta tiedusteltiin seuraavaksi asioita, jotka eniten

vaikuttavat heidan tydssa viihtymiseensa.

Tassa osiossa vastauksista nousi kaksi asiaa ylitse muiden: ty6ilmapiiri ja tyo-
kaverit seka tyon sisaltd. Reilusti yli puolet vastaajista nimesi viihtymisensa tar-
keimmaksi seikaksi ihmiset ja yhteistn, jonka kanssa tydskentelee. Myds ty6-
kavereilta saatu vertaistuki ja apu koettiin tarkeaksi. Toisena suurena tekijana
tydssa viihtymiseen liittyi itse tyd, jota tehddan, sen tuomat haasteet ja moni-
puolisuus. Myds itsensa kehittdminen ja mahdollisuus péasta parempiin téihin
lisasivat vastaajien mukaan tyohyvinvointia. Myos asiakkaiden palautteen, tyon-
johdon selkeyden seké tydn merkityksellisyyden mainittiin olevan seikkoja, jotka

vaikuttavat tyohyvinvointiin.

Vastaajilta kysyttiin myo6s, miten heidan tyéhyvinvointiaan voitaisiin viela paran-
taa ja suurimmaksi parannusehdotukseksi tassa kohdin nousi palkka ja sen ko-
rottaminen, silla moni vastaajista ei koe saavansa tydstddn ansaitsemaansa
korvausta, koska palkat ovat pienempia kuin asiakasyrityksien omalla henkils-
tolla. Toivottiin myds parempia tydvarusteita, vaihtelevuutta ja monipuolisuutta

tyotehtaviin seké jalleen kerran parempaa tytterveyshuoltoa. Terveyspalvelui-

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Katriina Holanne



51

hin toivottiin myds monipuolisuutta, kuten esimerkiksi hammaslaakaripalvelun
sisallyttamista niihin. Kaksi vastaajaa myos toivoi, etta kertyneet pekkas-péaivat
saisi pitda vapaana, mutta keskusteltuani toimeksiantajan kanssa, han kertoi,
ettd on asiakasyrityksen kaytantd maksaa pekkas-paivat rahana. Tassa kohtaa
nousi esiin my0s vastaajien toive siitd, ettd henkiléstovuokrausyritys osoittaisi
mielenkiintoa tyontekijoitaan kohtaan, esimerkiksi vain kyselemalla kuulumisia
tai jarjestamaan yhteistd ohjelmaa tyontekijoiden kanssa. Moni vastaaja ei
myo6skaan osannut sanoa, mika tydhyvinvointia voisi parantaa tai koki sen jo

ennestaan tarpeeksi hyvaksi.

Viimeiset kolme kysymysta keskittyivat tutkimaan sita, miten Henkiléstovuok-
rausyritys X on onnistunut toiminnassaan, missa on viela kehitettdvaa ja mitka

ovat sen heikkoudet ja vahvuudet kilpailijoihin nahden.

Henkilostévuokrausyritys X sai osakseen runsaasti kehuja onnistumisistaan.
Vastaajat kiittelivat esimerkiksi sita, etta henkilokunta on mukavaa ja asiantun-
tevaa, ja kysymyksiin saa aina vastauksen, ongelmat pyritaan ratkaisemaan ja
tieto kulkee nopeasti. Henkildst6 on my6s helposti tavoitettavissa, niin puheli-
mitse kuin sahkopostitse. Vastaajat nostivat myos esille nopean tydnsaannin ja

asioinnin helppouden.

Kehitettavad vastaajien mielestd Henkilostovuokrausyritys X:lla on palkka-
asioissa, silla monet vastaajat ovat kohdanneet ongelmia palkkakuittien seka
palkansaannin kanssa. Palkkakuitit eivat ole tulleet ajallaan ja niissa on ollut
virheitd huomattavan usein. Tama on melko iso epékohta ja sen korjaaminen on
tarkeaa seka tyontekijoiden viihtyvyyden etta yrityskuvan kannalta. Jos palkka-
kuitissa on virhe, on melko varmasti palkassakin ja palkka on tyontekijan tarkein
motivaatio tyontekoon ja taman tutkimuksen tulosten perusteella myos yksi suu-
rimmista valituksen aiheista. Kun vuokratytntekija kokee saavansa huonompaa
palkkaa kuin yrityksen oma henkilosto, ja palkka on vield vaarin, ei ole ihme,
etta kritisoitavaa l0ytyy. Tassékin kohdassa esille nousi myds ty6terveyshuolto
ja siihen panostaminen. Yksi vastaaja kertoi, ettd henkilostévuokrausyritys ei
tunne hanen alansa TES:ia tarpeeksi hyvin, mutta kertoi myds, ettei oletakaan

sen tietdvan kaikkea. Tama epakohta on kuitenkin helposti korjattavissa, yksin-

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Katriina Holanne



52

kertaisesti perehtymalld jokaisen asiakasyrityksen alan ty6ehtosopimukseen

paremmin.

Vertaillessa Henkilostévuokrausyritys X:8& kilpailijoihin, esille nousi melko vé-
han asioita. Tama voi johtua pitkalti siita, ettd monilla vastanneista ei ole koke-
musta muista vuokraty6ta tarjoavista yrityksistd ja useat kertoivatkin asioiden
olevan nain vastatessaan tutkimukseen. Positiivisiksi puoliksi kilpailijoihin ver-
rattuna mainittin mm. helppo yhteydenpito, tyontekijoistd huolehtiminen ja hei-
dan arvostus, rehellisyys seka se, ettda ongelmat pyritaan ratkaisemaan. Myos
tyopaikkojen laajaa valikoimaa Kiiteltiin. Kilpailijoihin ndhden huonoiksi puoliksi

vastaajat mainitsivat palkkauksen seké huonon tyéterveyshuollon.

Tutkimuksen taman osan yhteenvetona voidaan sanoa, ettd Henkilostovuok-
rausyritys X on onnistunut omassa tyossdadn melko hyvin, mutta parannettavaa
l6ytyy. Suurin epakohta on palkkakuitit ja niissa ilmenevat virheet ja niiden kor-
jaamiseen on panostettava. Myds tydvarusteiden laatuun on tulevaisuudessa
panostettava. Mikali tyontekijoiden hyvinvointia halutaan parantaa erityisen hy-
vin, on mietittava esimerkiksi sairaanhoitopalveluiden siséllyttamista tyoterveys-
huoltoon seka tydntekijoiden entistd parempaa huomioimista esimerkiksi kehi-

tyskeskustelujen tai yhteisten aktiviteettien muodossa.

5.6 Kehitysehdotukset ja henkiléstobarometri

Tutkimuksen tuloksista oli huomattavissa tiettyja asioita, jotka nousivat esille
useita kertoja. Nama ovat epakohtia, joihin voidaan vaikuttaa ja joihin vaikutta-
malla tyontekijoiden viihtyvyys ja hyvinvointi paranevat. Suurimmat epakohdat
ja kehityskohteet olivat vuokratydntekijoiden arvostuksen parannus, tyésuhde-
etujen jarjestaminen samalle tasolle sekéd parempi tyoterveyshuolto, tydvarus-
teet seka palkkaus ja virheet palkoissa ja palkkakuiteissa. Epavarmaan vuokra-

tydhon myaos toivottiin lisdd vakautta.

Vaikka vuokratyon teko on edelleen epédvarmaa, sen on kuitenkin muututtava ja
kehityttdva koko ajan lainsaddannon kiristyessa. On kuitenkin mahdotonta va-

kauttaa sita yhdessa y6ssa, tai edes useassa vuodessa ja ottamalla vuokratydn
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vastaan, tyontekija hyvaksyy riskin epavakaudesta. Tyonjohdollisilla asioilla voi-
daan kuitenkin vaikuttaa ty6oloihin seka yleiseen viihtyvyyteen.

Asiat, joihin Henkilostovuokrausyritys X kykenee puuttumaan ja vaikuttamaan
ovat tyoterveyshuolto, tydntekijoiden oikeuksista huolehtiminen, tydvarustus
seka yhteisten aktiviteettien jarjestaminen tyontekijoilleen. Lakisaateisen tyoter-
veyshuollon lisdksi yritys voisi ottaa kayttoonsa vapaaehtoiset laékaripalvelut,
jotka kattaisivat mm. tyontekijoiden sairaanhoidon. Tutkimuksen tuloksien pe-
rusteella ty6terveyshuollon laajentaminen parantaisi huomattavasti tyontekijoi-
den viihtyvyytta ja yritys myos kykenisi osoittamaan, etta tyontekijoiden koko-
naisvaltainen hyvinvointi on heille tarkeaa. Henkilostévuokrausyritys X on myos
vastuussa tyontekijoiden tyovarusteista, kuten turvakengistd. Usea vastaajista
koki varusteiden olevan huonompia, kuin asiakasyritysten omalla henkilostolla
ja panostamalla parempaan tydvarustukseen, yritys panostaisi samalla myds
tyontekijoidensa viihtyvyyteen seka parempaan tyoturvallisuuteen. Tyoturvalli-
suudesta huolehtiminenhan on tyénantajan velvollisuutena jo suoraan lain poh-
jalta. henkiléstovuokrausyritys X:n Pirkanmaan aluepdadllikké lupasikin ensi ti-

lassa puuttua tyovarusteasiaan.

Taman tutkimuksen tuloksia voidaan kayttda apuna kehitettdessa Henkildsto-
vuokrausyritys X:lle henkildstébarometria, jonka avulla se voi mitata tyonteki-
jéidensa hyvinvointia tulevaisuudessa. Taysia valmiuksia barometrille tama tut-
kimus ei kuitenkaan yksin anna, vaan sen kehitys valmiiksi asti vaatii jonkin ver-
ran lisatyota yritykseltd tai muulta taholta, joka toteuttaa barometrin valmiiksi

saattamisen.

Henkiléstbbarometrin kysymysten on oltava tarkempia ja yksityiskohtaisempia,
kuin tasséa tutkimuksessa ja niista on kaytava tarkasti ilmi juuri se asia, mita ky-
sytaan ja mihin halutaan saada vastaus. Nain niiden tulee olla myds melko yk-
sinkertaisia seka selkeitd. Asioita, joita tAman tutkimuksen pohjalta tulee ottaa
henkildstobarometrissa huomioon, ovat esimerkiksi palkka, tyoterveyshuolto,
tyOvarusteet, avunsaanti ongelmiin, haastattelujen asiantuntevuus, kehityskes-
kustelut ja tyontekijéiden huomioiminen tydnantajan puolesta. Mutta, mikali

esimerkiksi tydterveyshuoltoa koskevista kysymyksista halutaan saada parem-
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pia vastauksia, se on korjattava ennen uuden kyselyn toteuttamista, silla tdman
kyselyn tuloksissa siita saatiin vain negatiivista palautetta. Palkka-asia, jota ka-
siteltiin jo aiemmin, on taas sellainen, jota on vaikea muuttaa, koska yritys nou-
dattaa kaikkien tydntekijoidensa kohdalla tyéehtosopimusten mukaisia palkkoja.
Palkkakuittien ja palkkojen tasmallisyyteen yritys kuitenkin pystyy vaikuttamaan
ja yrityksen tulisikin jo ennen barometrin laatimista korjata asia.

Millaisia kysymyksia barometriin siis voisi sisallyttdd? Palkasta ei esimerkiksi voi
kysya muodossa "Onko palkkasi hyva?” tai "Oletko tyytyvainen palkkaasi?”, silla
naihin vastataan melko varmasti negatiivisesti, silla palkkaan ollaan harvoin tyy-
tyvaisia. Mutta, jos kysymyksen muotoilee muotoon, "Onko palkkasi TES:n mu-
kainen?”, saadaan paremmat ja totuudenmukaiset tulokset. Tydvarusteista voi-
daan kysya suoraan, etta "Ovatko tydvarusteesi asianmukaiset?”. Barometrissa
ei ole pakko eika edes suositeltavaa kayttaa kylla/ei-kysymyksia, vaan voidaan
hyodyntaa esimerkiksi Likertin asteikkoa, jossa vastaajat voivat valita eniten
kuvaavan vastausvaihtoehdon eri vaittamiin. Kuvassa 2 (sivu 23) on esimerkki
kyselystd, jossa on hyodynnetty juuri kyseistd asteikkoa. N&in saadaan moni-
puolisemmat ja kuvaavammat vastaukset, silla vastaus ei valttamatta ole aina
kylla tai ei, vaan se voi olla jotain niiden valiltd. Vastaukset voidaan pyytaa
myds sijoittamaan kahden akselin valilla olevalle alueelle, joista pystyakseli ku-
vaa toista ja vaaka-akseli toista muuttujaa ja vastaus sijoitetaan molempiin ak-
seleihin nahden oikeaan kohtaan. Nain saadaan yhdestad taulukosta vastaus
kahteen kysymykseen. Kayttamalla erilaisia asteikkoja mittauksessa apuna,
tulokset ovat my6s paremmin verrattavissa ja toteutettaessa kysely toistuvasti,
voidaan nahda, mihin suuntaan kehitys on menossa. Monivalinta- sekd avoimi-
en kysymysten vertailu keskenaan on pitkalla tahtaimella erittain haastavaa eika
aina edes mahdollista ja siksi toisenlaista asteikkoa hyddyntadmalla barometri

antaa myos yritykselle enemman tietopohjaa.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen paallimmaéisena tavoitteena oli selvittdd, millaiseksi tyontekijat ko-
kevat vuokratydn, mitd eroja siind on perinteiseen tydsuhteeseen verrattuna
seka kuinka Henkildstovuokrausyritys X on onnistunut tyénantajana ja missa on
viela parannettavaa. Tavoitteena oli myos luoda tulosten perusteella pohja

Henkildstbévuokrausyritys X:n henkilostobarometrille.

Opinnaytetyoni eteni loogisesti ja teoriaosuus henkildstojohtamisesta, sen vai-
kutuksista tyohyvinvointiin, tyéhyvinvoinnin mittaamisesta sek& henkildstévuok-
rauksesta alana loi oikeanlaisen pohjan tutkimukselle, silla se sisalsi elementte-
ja naista kaikista ja siksi oli hyva, etta ne kaikki kasiteltiin tarkasti ennen tutki-
muksen tuloksien avaamista. Teoria mittarien kehittdmisesta myods auttoi kyse-
lya laadittaessa ja kysely taytti ne vaatimukset, joita teoriaosuudessa esitettiin.
Henkildstébarometria teoriaosan pohjalta ei kuitenkaan voida luoda, mutta sita

ei taméan tutkimuksen sisalla ollutkaan tarkoitus tehda.

Tutkimuksen tulokset antoivat hyvan kuvan Henkiléstovuokrausyritys X:n Pir-
kanmaan alueen nykytilanteesta seka siita, millaisia mielipiteita tydntekijoilla on
vuokratyon teosta. Otannan vastauksista erottui selvasti sek& asiat, joissa on
parannettavaa etta asiat, jotka ovat jo hyvin. Tulosten perusteella Henkilosto-
vuokrausyritys X kykenee parantamaan toimintaansa seka henkiléstonsa viihty-
vyytta puuttumalla ilmenneisiin epakohtiin. Henkiléstobarometrin kehitys myos

saatettiin tutkimustulosten pohjalta alkuun.

Tutkimusta voidaan pitda luotettavana, silla saadut tulokset antavat vastauksia
asioihin, joita alun perin haluttiin selvittda. Myds vastaajajoukko sisalsi ihmisia,
joilla on paras mahdollinen kasitys asiasta, silla he kaikki tekevat vuokratyota
Henkilostovuokrausyritys X:n asiakasyrityksissa. Tutkimuksen mittari, eli kysely-
lomake oli mielestani tarkkaan suunniteltu ja kysymykset valittu oikein, vaikka
lomakkeesta tulikin laajahko. Kysymysten avulla saatiin haluttuja tuloksia ja tu-

loksien avulla alkuperdinen tutkimusongelma ongelma on mahdollista ratkaista.
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Henkildstovuokrausyritys X:n Pirkanmaan aluepaallikko jakoi tutkimuksesta
saadut tulokset koko yrityksen oman henkiléston kanssa, joten ne on huomioitu
oikeasti ja my6s muissa yrityksen konttoreissa tiedetaan, minkélaisia asioita on
tullut ilmi ja mihin heidan itsensakin tulee mahdollisesti kiinnittdd huomiota. Pir-
kanmaalla on tutkimuksen pohjalta mietitty toimenpiteitd, jotka toteuttamalla

kyselyssa ilmenneet epakohdat voidaan korjata edes osittain.

Alkuperéaisenéa ajatuksena oli jo taman tutkimuksen sisalla kehittaa henkildsto-
barometri lopulliseen muotoonsa, mutta se olisi laajentanut tutkimusta liikaa ja
vienyt resursseja tutkimuksen muilta osa-alueilta. Taméa kuitenkin luo pohjan
jatkotutkimukselle, jossa henkiléstobarometri voidaan kehittaa valmiiksi ja testa-
ta sita myos kaytdnnodssa. Taman tutkimuksen toteutustapa myos auttoi kehit-
tamaan oikeanlaisen kysymysasettelun barometria ajatellen, silla sita ei voida
toteuttaa samalla tavoin, kuin tata tutkimusta. Mikali barometri otetaan kayttéon
ja sitd kaytetdan vuosittain, Henkildstévuokrausyritys X kykenee tarkasti seu-
raamaan asioiden kehityksen suuntaa ja parantamaan toimintaansa. Tata tut-
kimusta itsedan ei sen sijaan samanlaisena kannata toteuttaa uudelleen, silla
tutkimustuloksia olisi vaikea verrata keskenaan, koska kysymykset olivat kaikki
tyypiltddn avoimia- tai monivalintakysymyksia, ja se tekee tulosten vertailusta
hankalaa. Kuitenkin, kertaluontoisena tutkimuksena tdmé& opinnaytetyd antoi

yritykselle sitd, mit& alun perin lahdettiin hakemaan.
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Liite 1 Vuokratydkysely
Heil,

opiskelen Turun ammattikorkeakoulussa ja teen par-
haillaan opinnaytety6td, jossa tutkin tyontekijoiden
mielipiteita vuokratydyritysten kautta tytskentelemi-
sestd. Ohessa pieni kysely, jonka avulla pyrin selvit-
tamaan, mita mielta olette yleisesti vuokratyosta seka
miten Henkiléstovuokrausyritys X on onnistunut
tyonantajana. Kyselyyn vastaaminen vie vain hetken.
Vastaukset ovat taysin luottamuksellisia ja vastaami-
nen tapahtuu nimettomana. Kiitos jo etukateen vas-

tauksistanne!

Ystavallisin terveisin,

Katriina Holanne
Turun ammattikorkeakoulu

myyntityon koulutusohjelma
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Vuokratydkysely, Henkildstovuokrausyritys X

1.

2.

3.

ka

alle 25
25-30
31-35
36-40
41-45
46-50
yli 50

O O O 0 O O O

Sukupuoli
o Mies
o Nainen

Kuinka kauan olet tydskennellyt Henkilostovuokrausyritys X:ssa?
o alle ¥ vuotta
%-1 vuotta
1-2 vuotta
2-3 vuotta
3-4 vuotta
4-5 vuotta
yli 5 vuotta

O O O O O O

Oletko huomannut eroja vuokratydsuhteen ja ns. perinteisen tyésuhteen valilla?
o Kylla
o Ei

Mikali vastasit edelliseen "Kylla”, minkalaisia eroja olet huomannut?

Pidatko todennakdisend mahdollisuutta saada vakituista tydtd menemalla ensin vuokra-
tyontekijana téihin?

o Kylla

o Ei

Mikali vastasit edelliseen "Ei”, mink& seikkojen koet olevan syyna siihen, ettd vuokra-
tyon tekeminen ei edesauta vakituisen tyon saantia?

Pidatko todennakdisempana saada tydpaikan vuokratydyrityksen kautta, kuin hakemal-
la suoraan asiakasyrityksiin?
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.
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o Kylla
o Ei

Mitk& ovat mielestasi vuokratyén hyvia ja huonoja puolia?

Koetko vuokratyontekijéana olevasi samassa asemassa yrityksen omien tydntekijoiden
kanssa?

o Kylla

o Ei

Mikali vastasit edelliseen "Ei”, minkalaisia eroja olet huomannut vuokratyontekijdiden ja
yrityksen omien tyéntekijoiden valilla?

Miten vuokratyontekijoiden asemaa voisi mielestasi parantaa?

Kaydessasi haastattelussa Henkilostovuokrausyritys X:n toimistolla, saitko tarpeeksi tie-
toa hakemastasi tydtehtavasta?

o Kylla

o Ei

Vastasiko tyotehtavasi sita, mita odotit Henkildstovuokrausyritys X:n haastattelun jal-
keen?

o Kylla

o Ei

Onko Carrotin yhteyshenkild helposti tavoitettavissa ja saatko hanelté apua tarvittaes-
sa?

o Kylla

o Ei

Saatko tarpeeksi apua ja neuvoja tyohdsi yritykselta, jossa tydskentelet?
o Kylla
o Ei

Mikali vastasit edelliseen "Ei”, minkéalaisia ongelmia avunsaannin suhteen olet asia-
kasyrityksesséa kohdannut?
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18. Oletko kaynyt tydsuhteesi aikana kehityskeskusteluja?
o Kylla
o Ei

19. Koetko kehityskeskustelut tarpeellisiksi?
o Kylla
o Ei

20. Koetko talla hetkella viihtyvasi tydssasi hyvin?
o Kylla
o Ei

21. Mitka seikat saavat sinut viihtymaan tyossasi?

22. Miten ty6hyvinvointiasi voitaisiin viel& parantaa?

23. Missa asioissa Henkildstovuokrausyritys X on onnistunut tyénantajana, missa taas on
mielestasi kehitettavaa?

24. Mikali olet ollut tydsuhteessa muiden vuokratyoyritysten kautta, mitké ovat Henkildsto-
vuokrausyritys X:n vahvuudet verrattuna kilpailijoihin?

25. Enta heikkoudet?
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