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Taman oppindytetyon tarkoituksena oli tarkastella kohdeyrityksen korkeaa vaihtuvuutta.
Tavoittena oli mietti& konkreettisia toimia mill& ei kaivattua vaihtuvuutta voidaan pienentéa.
Kehittdmishankkeen teoreettinen viitekehys muodostuu henkildstdon motivaatiosta ja
sitoutumisesta tyonantajaa kohtaan. Kirjallisuudesta haluttiin 10ytd& rekrytoinnin,
tydyhteison ja johtamisen merkityksellisyys henkildston vaihtuvuudessa.
Kehittamishankeen metodi on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Tutkimuksessa
hyédynnettin jo olemassa olevia henkilostokyselyitd ja tehtiin alan toiseen yritykseen
vertaisarviointi eli benchmarkkaus. Henkilostokyselyt ja bencmarkkauksen tulokset
anlysoitiin ja tehtiin niiden avulla kehittdmissuunnitelma.

Kehittdmishankkeen tulokset osoittivat sen, ettd henkilostolle suunnattujen kyselyiden
vastausprosentit olivat alhaisia. Henkilostd on motivoitava vastaamaan Kkyselyihin.
Palkitseminen voisi olla hyvé keino saada enemmaén vastaajia.

Henkilostokysylyiden kysymyspatteristot ovat ihan hyvét, mutta niihin olisi hyva tehda
pienid muutoksia. Tavoitteena saadaa niistd johdonmukaisia ja paremmin kehittdmisajatuksia
esille tuovia.

Benchmarkkauksessa kévi ilmi, ettd onnistunut rekrytointi ja perehdytys ovat tarkeité asioita
tyosuhteen jatkuvuuden kannalta. Rekrytointivaiheessa pitéa olla osittain jopa kriittinen, jotta
I0ydetédan oikeat tekijat vastaamaan asiakkaiden tarpeita. Yhdyshenkiliden aktiviinen
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HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



ABSTRACT

Humak University of Applied Sciences
Developer of the work community

Author: Miika Ahonen

Title: Personnel turnover reduction plan for PolarPro Personnel Solutions Ltd.
Number of Pages: 46

Supervisor: Laura Castrén

Commissioned by: PolarPro Personnel Solutions Ltd

The purpose of this thesis was to examine the high staff turnover rate of the target company.
The goal was to think of concrete actions that could not reduce the much-needed turnover.
The theoretical framework of the development project consists of the staff's motivation and
commitment to the employer. The literature wanted to find the relevance of recruitment, work
community and management in staff turnover.

The method of the development project is qualitative research. In the theses utilized existing
employee surveys and made a benchmarking, for another company in the field. The personnel
surveys and the results of the benchmarking were analyzed, and a development plan was
drawn up with their help.

The results of the development project showed that the response rates to staff surveys were
low. Target company must motivate their employes to respond to surveys. Rewarding could
be an effective way to get more respondents.

The battery of questions asked by the staff is fine, but it would be good to make minor
changes to them. The aim is to make them consistent and better present development ideas.
The benchmarking showed that successful recruitment and onboarding are important for the
continuity of the employment relationship. In the recruitment phase, you even need to be
partly critical to find the right people to meet the needs of your customers. The active
communication of the contact persons with employees and customers is also important.

Keywords: Staff turnover, recruitment, rental work

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



SISALLYS

THVISTELMA

ABSTRACT

1 JOHDANTO ..ottt e bbe e sbe e e 6

2 HENKILOSTON VAIHTUWVUUS ......cooiitecceceeeeeee et 8
2.1 MAAritelmat ja KESITIEOL.........cci i 8
2.2 VUOKIGEYO ©...veeeviiee ittt sttt ettt e e e st e et e e st e sbaeteeneesbeenteenaesneenreenee e 9
2.3 VUOKIatyOn NYOAYL .......cooiieiieiiicic et 10
2.4 VUOKIatyON NAITAL .....c.ooeiieiiiiicieee e 10
2.5 REKIYIOINTE 1.ttt bbb 10
2.6 PeIENUYLYS. .. .eciecie ettt ns 11
2.7 Henkiloston vaintuVUULEN SYYL ......covoiiiieiice e 11
2.8 Henkiloston vaihtuvuuden VaiKUTUKSEL ... 13

3 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS ....cooiiiiieeeeee s 14
3.1 Kohdeorganisaation eSittely...........ccoveiiiiiieie e 14
3.2 Tutkimuskysymykset ja MetOTIt.........cooeriiiiiiiiiiieee e 14
3.3 HENKIIOSIOKYSEIYL ...t 15
3.4 BENCHMAIKKAUS.......c.ciuiitiieiiiiiiteeees ettt 17
3.5 Henkilokohtaiset kehityskesKUStEIUL..............ccoveiiiiiiiiiiecee e 17
3.6 TULKIMUSELITKKA .......eiveieieiieieiee bbb 178

4  KEHITTAMISHANKKEEN TULOKSET ...ooooiiieeieee e 19
4.1 Tyohontulokyselyn tUIOKSEL..........covoiiiiie e 19
4.2 Vuosikysely tyGsuhteesta tUIOKSEL ...........couiiiirieiee e 22
4.3 Palautetta tydsuhteesta Kyselyn tUlOKSEL..........ccccviveiiieriieceeece e 28

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



4.4 Henkilostopalveluiden liiton Kyselyn tUlOKSEL..........c.coeiiiiiiiiiieeec e 32

4.5 Bencmarkkauksen TUIOKSEL ...........coiiiiiiiieiiisees s 36
4.6 Tyosuhteiden PAALLYMISIEN SYYL......oiviiiiiiecieseee e 37
4.7 VaiNtuVUUS VUONNEA 2022 ...ttt 38
5 JOHTOPAATOKSET ..ottt 39
5.1 Henkilostolle suunnattujen kyselyiden tarkastelu..........c.ccoeeveeiieie s, 39
5.2 Benchmarkkauksen analySOINti ..........ccocoviiiiiiiiiiice e 40
5.3 Vastaukset tutkimuskySYMYKSTIN .........cccoiiiiiiiiiiiicee e 40
5.4 Kehittdmishankkeen SEBUFANTA ..........ccceiiiiiiriiiiiiee e 40
5.5 Kysymyspatteristojen kehittdmisehdotuKset...........cccoveeiieiiiie i 41
5.6 JatkoKehittamiSENAOTUKSEL ..........coveieiiieic e 43
6 YHTEENVETO .. 39
I 1= = T 46
L T T EE T e e e 46

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



1 JOHDANTO

Kohdeyritykseksi tassa kehittamissuunnitelmassa valikoitui PolarPro Henkildstoratkaisut Oy.
Korkea vaihtuvuus sy0 yrityksen kannattavuutta ja vaikeuttaa asiakaslupausten pitamista.
Hyodyntdamalla vuoden 2022 henkildstokyselyita on tarkoitus 16ytaa syité korkealle vaihtu-
vuudelle. Benchmarkkaamalla alan toista yritysta ja analysoimalla henkilostokyselyiden tu-

loksia pyritaan 16ytamaan toimet milld vaihtuvuutta saadaan pienennettya tulevaisuudessa.

Tassa tyossa tarkastellaan kohdeyrityksen korkeaa tydntekijoiden vaihtuvuutta. Tavoitteena on

|0ytaé syitd korkealle vaihtuvuudelle ja 16ytaa keinoja vaihtuvuuden vahentamiseksi.

Tutkimusten mukaan vain harva organisaatio pystyy hyddyntamééan henkilstévoimavarojaan
tehokkaasti. Menestyakseen organisaation johdon ja esimiesten on kyettava jatkuvaan ja syste-
maattiseen henkildstovoimavarojen analysointiin ja kehittdmiseen. Analysoinnin vaikutus on
merkittava, jotta kehittdmisessa voidaan tehd4 oikeita asioita, oikealla tavalla ja oikeaan aikaan.
Johdon tulee tuntea henkildston vaikutukset liiketoimintaan, jotta organisaation kehittdminen
saadaan kannattavaksi. (Kesti 2014, 7.)

Henkildston vaihtuvuus on tall& hetkelld yleinen ongelma tydmarkkinoilla. Henkilostdvoima-
varojen merkitys on korostunut alkaneella vuosituhannella entisestdan. Useat tutkimukset pu-
huvatkin tulevasta tydvoimanvajauksesta patevien ja osaavien tyontekijoiden suhteen. Henki-

I6stdn motivointi ja sailyttdminen on elintarkedd. (Haapanen 2013, 6)

Oli tilanne mika tahansa, niin tydnantajan on toimittava vastuullisesti ja asiallisesti lahtevaa
tyontekijaa kohtaan. Mikaan tyopaikka ei ole kuten vankila, johon sitoudutaan loppueldmaéksi.
Jos poislahtemisen syyna on tydpaikan tavat toimia, niin syyt on selitettdva ja toimintaa on
pystyttava kehittaméan. (Sundvik 2006, 234)

Tarkeda on huomioida se, ettd vaihtuvuus ei ole aina negatiivinen asia. Uusi tyontekijé tuo
usein myds uusia innovatiivisia ajatuksia. Kohdeyritys vuokraa tyontekijoita paasaantoisesti
logistiikan ja teollisuuden pariin. Asiakkaat ndilla aloilla arvostavat osaavaa henkilsto4 ja
vaihtuvuutta usein pidetddn huonona asia. Vaihtuvuutta tulee vagjaamattd, mutta se on pidet-

tava tasolla, joka ei vaaranna asiakkaille tuotettavaa palvelua.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



Tyontekijoiden rekrytointi on aina kallista yrityksille ja hyvista tekijoistd on pulaa. Ty®énanta-
jan on muodostettava hyva tyonantajakuva. Tyémarkkinoiden tunteminen, pitkén aikavalin
suunnittelu ja etenkin datan analysointi ovat tarkeita asioita menestykselle. (Kaijala, 2016,
213-214) Hyvélla rekrytoinnilla voidaan myds vaikuttaa vaihtuvuuteen positiivisesti.

Aihevalinnan taustalla on edelld mainittujen asioiden lisdksi oma mielenkiintoni aihetta koh-
taan. Omassa tydssani olen kohdannut korkean vaihtuvuuden luomat riskit osaamisen puut-
teessa ja asiakaslupausten tayttamisessa. Tavoitteenani on 16ytaa vaihtuvuuteen vaikuttavat

tekijat ja milla keinoin vaihtuvuutta saadaan pienennettya.
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2 HENKILOSTON VAIHTUVUUS

2.1 Maaritelmat ja kasitteet

Keskeisia kasitteita tassa kehittdmissuunnitelmassa ovat vaihtuvuus, sitoutuminen, motivaatio,

tydyhteiso ja johtajuus.

Vaihtuvuutta on tutkittu paljon ja kasitteita on jaoteltu ja luokiteltu eri tavoin. Yksinkertaiste-
tusti vaihtuvuudella tarkoitetaan henkilon siirtymista organisaatioon tai sieltd pois. (Haapanen
2013, Vanhala 1981) Kehittdmishankkeen tavoitteena on keskittya irtisanoutumisiin ja tydsuh-

teen purkuihin.

Vaihtuvuudella voi olla positiivinen tai negatiivinen vaikutus organisaatioon. Positiivista on se,
etta yritys voi saada enemman kuin menettdd. Usein kuitenkin irtisanoutumistilanteissa vaiku-
tus on negatiivinen. Osaava tyontekijéd poistuu ja aiheuttaa mahdollisesti tydvoiman puutteen
tai ainakin osaamisen puutetta. Uuden tyontekijan rekrytoiminen ja kouluttaminen on aina kal-
lista. (Haapanen, 2013)

Sitoutumisen merkitysta ei voida vaheksyd, kun puhutaan vaihtuvuudesta. Tutkimusten mu-
kaan heikosti sitoutuneet henkil6t irtisanoutuvat helpommin, kuin sitoutuneet henkil6t. Sitou-
tuneiden henkil6iden usein ajatellaan olevan kiintyneitd organisaatioon, jossa tydskentelevit.
He usein tyGskentelevat tunnollisesti ja heilla on vahén poissaoloja. (Haapanen, 2013)

Henkildston sitouttamiseen ei ole mitéan pikakonstia. Tyonantajakuva ja se mill4 tavoin tyon-
tekijoitd kohdellaan, ovat tarkeimpid asioita. Sitoutumisessa on kyse tunteesta, jota tyontekija
kokee tyOnantajaansa kohtaan. Mita positiivisempi tydnantajakuva on, sen vahvempi tunneside
muodostuu. (Mehtélg, 2021)

Motivaatio omaa tyotd kohtaan on tdrked asia. Motivaattoreina voivat toimia esimerkiksi
palkka, sosiaaliset kontaktit tai itsensa toteuttaminen. Ik& maarittelee myds paljon mitka asiat
kullekin ovat tarkeitd. Kaikki olemme yksilGitd ja motivaatio muuttuu myos ajan myo6ta. (Sund-
vik, 2006, 17-18)

Motivoitunut tydntekija on usein sitoutunut omaan organisaatioonsa. Muutokset ty0ymparis-
tossé tai huono tyontekijakokemus voivat alentaa motivaatiota. Esimiesten rooli huomioida
kaikki yksiloind on erittéin tdrked& motivaation kannalta. Heikko esimiestyo ja yleensékin vies-

tintd saattavat vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan tyémotivaatioon. (Sundvik, 2006, 17-18)
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Hyvinvoivan tydyhteisén rooli on erittdin tarkedé tyontekijoille. Tydyhteison tuki ja yhteen-
kuuluvuuden tunne auttavat kehittdméan motivaatiota ja sitoutumista organisaatioon. Sundvi-
kin mukaan suurimmat virheet tapahtuvat, jos tiimi& johdattaessa unohdetaan yksilot. Tyonte-
kijan arvostus on vahvimpia tyotyytyvaisyyden ja tydsséjaksamisen elementtejd. (Sundvik,
2006)

Johtajuudella on tarkeé& rooli hyvinvoivan tydyhteison rakentamisessa. Yksiloitd kunnioittava
organisaation johto ja esimiehet pystyvdat omalla toiminnallaan vaikuttamaan positiivisesti
tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Johtamisjarjestelma tulisi luoda niin, etta se inspiroi tyonteki-
JOitd tuomaan tyopaikalleen parhaan mahdollisen tyopanoksensa, taitonsa ja kykynsé. Téassa
onnistutaan vain, jos tyontekijat ovat motivoituneita ja sitoutuneita omaan organisaatioonsa.
(Hamel, 2007)

2.2 Vuokratyo

Vuokraty6lla tarkoitetaan sitd, ettd henkil6 tekee tydsopimuksen vuokraty6ta tarjoavan yrityk-
sen kanssa. Vuokratydsopimuksessa tulee soveltaa tavalliseen tapaan tydsopimuslakia. Ty6voi-
maa vuokranneelle yritykselle kuuluu kaikki ty6lainsaddanndssa mééritellyt tydnantajan vel-
vollisuudet. Vuokratydsuhteessa on aina kolme osapuolta. Osapuolet ovat tyontekija, vuokra-

tydyritys ja asiakasyritys. (Palvelualojen ammattiliitto 2020)

Vuokratyota kayttavalla asiakasyrityksella on vastuu asianmukaisesta perehdytyksesta. Asia-
kasyritys on velvollinen noudattamaan tyoturvallisuuslakia. Asiakasyrityksen on myds varmis-
tettava, ettd vuokratyOntekijalla on suoritettavaa tehtdvaa varten tarvittavat patevyydet ja am-
mattitaito. Tydnjohtaminen ja valvominen on aina asiakasyrityksen vastuulla. (Palvelualojen
ammattiliitto 2020)

Vuokratyon tekeminen alkoi 1960-luvulla metalliteollisuuden tyévoimapulan takia. Vuoteen
1994 asti vuokratyon teettdminen oli luvanvaraista. Luvanvaraisuuden vapautumisen myoté

vuokratyon kayttd on ollut kasvussa. (Heikkila, 2021)

VuokratyOntekijoiden osuus kaikista palkansaajista vuonna 2021 oli 2,3 prosenttia. Eniten
vuokraty6ta vuonna 2021 oli majoitus- ja ravitsemistoiminnan seké kuljetuksen ja varastoinnin
toimialoilla. N&illd aloilla vuokratydntekijoiden osuus toimialan kaikista palkansaajista oli 6 %.
(Tilastokeskus 2022)
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2.3 Vuokratyon hyodyt

Vuokratyon kéyton suurimpia hydtyja asiakasyritykselle on rekrytoinnin helppous. Asiakasyri-
tys kertoo tarpeen ja vuokratyoyritys tekee parhaansa tayttadkseen toiveet. Rekrytointi on yri-
tyksille aina kallista ja aikaa vievad. Vuokratydn avulla prosessi saadaan sujuvasti ulkoistettua.

Vuokratyon hyotyjé asiakasyrityksille on sen joustavuus. Tyon tarve voi olla hyvinkin hetkel-
listd ja madrdaikaisluontoista. Yritysten ei tarvitse pitdd omilla palkkalistoilla tyontekijoita,
vaan he voivat hyodynt&é vuokratydyrityksid. Vuokratyota saa parhaimmillaan tilattua helposti

ja nopeasti.

Vuokratyon avulla yritykset myds usein I0ytavat omille palkkalistoilleen hyvié tekijoitd. On
hyvin yleista, ettd vuokratyontekija paatyy tyoskenteleméan asiakasyrityksen palvelukseen.
Asiakasyritys padsee nakemaén tyontekijan tydssaan ja heidan on helppo palkata jo valmis am-

mattilainen itselleen téihin.

2.4 Vuokratyon haitat

Vuokratydn huonona puolena tyontekijoille usein nahdaén sen epavarmuus. Ty mielletdan
usein osa-aikaisena keikkatydna ja jatkumosta ei ole varmuutta. Tdma vaikuttaa tyontekijéiden

rekrytoimiseen.

Vuokratyotekijoiden sitoutuminen asiakasyritykseen ei vélttamatta ole samalla tasolla, kun
kohdeyrityksessa tyoskentelevien. Asiakasyritykset saattavat myods pelata miten omat tydnteki-

jat ottavat vastaan vuokratyontekijat. (Heikkila, 2021)

2.5 Rekrytointi

Tyontekijan palkkaaminen on aina iso rahallinen investointi ja vaaran henkilon rekrytointi voi
vaikuttaa koko tydyhteison hyvinvointiin. T&stdkin huolimatta yritykset rekrytoivat usein
melko kevein perustein. Ei ndhd4 riittavaé vaivaa oikean tyotekijan l0ytamisessa. Yleinen rek-

rytointimenetelma tuntuu edelleen olevan periaate, ettd palkataan joku jo tuttu henkild.

Rekrytoinnin tarkoituksena ei ole vain palkata ihmisia, vaan tarkoituksena on saada sovittuja
asioita tapahtumaan. Tarkeda olisi saada maariteltya se mita ollaan vailla ja minkélaista osaa-

mista tarvitaan.
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Vaihtuvuuden nakdkulmasta rekrytoinnilla on valtava merkitys. Jo haastatteluvaiheessa tulisi
tunnistaa se, onko henkilé motivoitunut tulevaan tehtdvaansa. Olisi hyvéa tunnistaa mydos se,
kuinka sitoutunut tekija tulisi olemaan itse yritystd kohtaan. Ndma ovat asioita, joiden tunnis-
taminen on adrimmadisen vaikeaa, mutta ndmaé ovat tarkeité asioita siina onnistuuko rekrytointi

pitkdssa juoksussa. (Kaijala, 2016)

Rekrytoinnin alkuvaiheessa on tarkeda luoda selvé tehtavaprofiili. Tama luo vahvan pohjan
koko rekrytoinnille. Tydnhakijat tietdvat mihin tehtdvadn ovat tulossa ja myds tyénantaja on

padssyt pohtimaan mita tyontekijalta odotetaan. (Valvisto, 2005)

2.6 Perehdytys

Perehdytyksen roolia ei koskaan voi ylikorostaa. Hyvé perehdytys on ihan jo tyyhteison ja
tehokkuuden kannalta erittdin tarkedd. (Sundvik, 2006 93) Vaihtuvuuden kannalta tydsuhteiden
alkuvaiheet ovat kriittisid. Huonosti perehdytetty henkild usein kokee, etté ei parjaa tyossaan ja

tdma voi vaikuttaa siihen, ettd ei jatka tyosuhteessa.

Tyontekijan perehdytys itse tyéhon ja tyotehtaviin liittyviin asioihin on aina asiakkaan vas-
tuulla. Vuokratyoyrityksen on kuitenkin saatava luotua tulevalle tydntekijélle selked kuva tule-

vasta tyosta ja tydolosuhteista.

Perehdytyksen onnistuminen on erittdin tarkeda vuokratyoyrityksen, asiakasyrityksen ja tyon-
tekijdn kannalta. Hyvin perehdytetyll& tydntekijalla on paremmat mahdollisuudet onnistua

tyossaan.

2.7 Henkiloston vaihtuvuuden syyt

Korkealle vaihtuvuudelle on paljon syitd. Seuraava lista késittelee yleisimpié tyotyytyvaisyy-
teen vaikuttavia seikkoja. Toisin kuin luonnollisen vaihtuvuuden syihin, ndihin yritys pystyy

vaikuttamaan.

e Huono esimies

e Yritys ei tarjoa kasvu- ja etenemismahdollisuuksia
e Tyytymattomyys palkkaan

e Tyytymattémyys tydsuhde-etuihin

o Tyontekijoista tuntuu, ettei heisté véliteta
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o Ei kiitosta tehdysta tydsta

o Mikromanageeraus: tyontekija kokee, ettei saa vaikuttaa omaan tyéhonsa ja ettd hanen
ty6téan ja intohimoaan rajoitetaan

o Epéselva tyonkuva, tavoitteet ja odotukset

o Byrokratia: tyontekija kokee, ettei paése vaikuttamaan yrityksen asioihin, kokee it-
sensa jopa merkityksettomaksi koneiston pieneksi osaksi

o Tyytymattémyys omaan tychon: epakiinnostava tai ei tarpeeksi haastava tyotehtava

e Huono tunnelma téissa

o Heikko johto: yrityksen suunnan puuttuminen, epaselva visio, strategia ja tavoitteet

o Liika kuormitus, liian haastavat tyotehtavat, ylityot

e Luottamuksen puute (Hanna-Mari llola 2021)

Henkildston vaihtuvuudelle ei siis ole olemassa mitdéan yksittaista nimittajad. Kyseessé on hen-
kilokohtainen péaatds tehda muutos omassa eldmassa. Tarkedé on 10ytaa niita juurisyité joihin
organisaatio olisi pystynyt vaikuttamaan. My0s taman kehittdmishankeen pddméaéarana on kes-
kitty& niihin syihin joihin PolarPro Oy voi vaikuttaa, eli mit4 toiminnassa voidaan kehitta4, jotta

jatkossa vaihtuvuus vahenisi.

Tarke&d4 organisaatioiden kannalta on miettid miksi tyontekijat l&htevat tai sitoutuvat jddmaan.
Asiaa yksinkertaisimmillaan voidaan ajatella niin, etta tydhdnsé tyytyvainen henkil6 pysyy to-
dennédkdisemmin organisaatiossa, kuin henkild, joka ei ole tyytyvéinen ty6honsa. Tyytyméaton
tyontekija useammin tarkastelee olisiko tydmarkkinoilla uusia tyémahdollisuuksia. (Haapanen
2013)

Vaihtuvuuden kannalta tarke&& on siis miettid mitka tekijat vaikuttavat siihen, ettd tyontekija
sitoutuu yritykseen. Herzbergin, Mausnerin ja Snydermanin (1959) teoriassa tyotyytyvéisyys-
tekijat jaetaan motivaatio- ja hygieniatekijoihin. Motivaatio- ja hygieniatekijéiden ollessa kun-
nossa tyontekija on todennakdisesti tyytyvainen organisaatioon missé tydskentelee ja myaos si-
toutuu siihen. Motivaatiotekijat liittyvéat itse tyohon. Tallaisia ovat esimerkiksi tunnustukset
tyostd, mahdollisuudet kehittyd, ylennykset, vastuut ja ty0 itsessaan. Hygieniatekijoihin taas
kuuluu esimerkiksi palkka, status, tydolosuhteet, ty6turvallisuus, tyotoverit, esimies ja yrityk-

sen politiikka. (Haapanen, 2013)
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Motivaatio- ja hygieniatekijéihin tydnantajat pystyvét vahvasti vaikuttamaan. Aktiivinen vuo-
ropuhelu tydntekijoiden kanssa ja epékohtiin puuttumalla saadaan parannettua tydolosuhteita.

Vaihtuvuuden pienentdmiseksi henkiloston kuuntelu on siis erittain tarkeda.

2.8 Henkiloston vaihtuvuuden vaikutukset

Henkildston vaihtuvuus on aina kallista tyantajalle, jos lahtijan tilalle joudutaan rekrytoimaan
uusi tyontekija. Kustannus muodostuu siitd, kuinka paljon osaamista lahtee ja kuinka tuottelias
tyontekija oli. On toki mahdollista, ettd uusi palkattava tyéntekija osoittautuu paremmaksi, kuin
edellinen tydntekija. N&issa tapauksissa yritys voittaa vaihtuvuuden ansiosta. Joka tapauksessa
yritykselle tulee rekrytointi- ja perehdyttdmiskustannukset. On &&rimmaisen epatodennakoista,

ettd 10ydetadn suoraan valmis osaaja tarvittavaan tehtavaan. (Haapanen, 2013)
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3 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS

3.1 Kohdeorganisaation esittely

Kohdeorganisaationa kehittdmishankkeessa on PolarPro Henkilstoratkaisut Oy. PolarPro on
vuonna 2008 perustettu kotimainen yritys. Yritys tarjoaa tydvoimaa logistiikan, kuljetuksen,

teollisuuden ja kiinteistéhuollon tarpeisiin.

Kohdeorganisaation toiminnan keskidssa on huolehtia tyontekijoista ja asiakkaista. Yrityksen
tavoitteena on tehda asiakkaiden ja yhteistyokumppaneiden arjesta sujuvampaa. Arvoihin kuu-

luu avoimuus, vastuullisuus, yhteisollisyys ja osaaminen. (PolarPro HenkilGstoratkaisut Oy)

Kehittdmishankkeen aihevalinta muodostui luontevasti ja helposti. Ensimmadisella tapaamisella
toimitusjohtaja Kari Lietsalmen ja myyntipéallikkoé Patrik Allenin kanssa I0ysimme yhteisen
sévelen mité tulisi kehittdd. Kari totesi, ettd perélauta vuotaa ja olisi tarkedd 10ytaa syyt mista
tdma johtuu ja mita asialle voisi tehdd. Vaihtuvuutta pienentamélld voidaan parantaa yrityksen

kannattavuutta ja palvella asiakkaita paremmin.

3.2 Tutkimuskysymykset ja metodit

Kehittdmishankkeen tavoitteena on 16ytaa syyt korkealle vaihtuvuudelle ja luoda suunnitelma
milla vaihtuvuutta saadaan pienennettyd. Kehittdmishanke tehdéan analysoimalla vuoden 2022
henkildstokyselyitd. Haastattelututkimuksena benchmarkataan saman alan toimijaa. (Hakala
1962)

Kehittamishankeen metodi on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Laadullisessa tutkimuk-
sessa pyritdan saamaan ihmisilta tietoa ongelman ratkaisemiseksi. Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa luotetaan ihmisilta saatuihin mielipiteisiin ja tuntemuksiin. Kerétty tieto analysoidaan ja

tehdaan johtopaatoksid. (Haapanen, 2013)

Kehittdmishankkeessa analysoidaan vuoden 2022 PolarPro:sta irtisanoutuneiden henkildiden
perustelut irtisanoutumisille. Analysoimalla tuloksia pyritaan 16ytdmé&én toistuvuudet irtisanou-
tumisten taustalla. Tama kehittdmishanke ottaa kantaa vain irtisanoutumisiin ja tydsopimuksen

purkuihin. Tutkimus ei ota kantaa irtisanomisiin tai luonnollisiin poistumiin.
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Kehittdmishankkeessa tutkitaan myos PolarPro:n tydntekijoiden tydsuhteenkestoa. Kehittdmis-
hankkeessa pyritadn 16ytamaan tieto missé kohtaa tydsuhdetta tulee eniten irtisanoutumisia, ja

mitk& ovat mahdolliset syyt irtisanoutumisille.

3.3 Henkilostokyselyt

PolarPro Henkilostoratkaisut Oy:lla tyontekijalle lahtee tydhdntulokysely ennen koeajan péét-
tymistd. Kyselyn linkki lahetetadn henkil6lle séhkdpostilla ja vastaukset tehdaan SurveyMon-

key:ssa. Tyohontulokyselyssa kysytéan seuraavat kysymykset:

1. Mita kautta I6ysit tiedon tasta tydpaikasta?

2. Kuinka sujuvasti rekrytointiprosessi mielestasi eteni?

3. Miten PolarPro onnistui tyéhonottovaiheessa, opastuksessa ja pelisaantojen lapikayn-
niss&?

4. Miten hyvin asiakkaan antama perehdytys onnistui?

5. Vastaavatko tyotehtavasi sitd kuvaa minka sait etukateen PolarProlta ja asiakasyrityk-
selta?

6. Kuinka tyytyvadinen olet tyohosi ja tyopaikkaasi kokonaisuutena?

7. Auta meité kehittdmaan toimintaamme — anna risuja, ruusuja tai kehitysehdotuksia rek-
rytointiin, perehdyttamiseen, tyovaatteisiin tms. liittyen

8. Oma nimesi:

9. Missé asiakasyrityksessa olet toissa?

10. Yhteyshenkil6si PolarPro:ssa on:

11. Kuinka todennékaisesti suosittelisit PolarPro:ta tydnantajana ystavélle tai tyétoverille?

Tyohontulokysely on erittdin tarked, koska siitd saadaan arvokasti tietoa perehdytyksen onnis-

tumisesta ja varmistetaan se, ettd tyontekijalla on kaikki kunnossa.

PolarPro henkildstoratkaisulla on myds SurveyMonkey:n kautta VVuosikysely tydsuhteesta kai-
kille tyontekij6ille vuosittain. Vuosikysely tydsuhteesta pitaa sisallaén seuraavat kysymykset:

1. Mitka ovat avaintehtévési talla hetkell&?

2. Kuinka motivoivia nykyiset tyotehtavasi ovat kokonaisuutena?

3. Kuinka hyvin olet mielestasi suoriutunut vuoden aikana omista avaintehtavistasi?

4. Millaista osaamista tulet tarvitsemaan lahitulevaisuudessa? Onko sinulla kehitysideoita

omaan tyohosi liittyen?
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11.
12.
13.
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Kuinka hyvin viihdyt tydymparistossasi ja tyokavereittesi kanssa?

Kuinka hyvin asiakasyrityksen tyonjohto tukee, opastaa ja neuvoo sinua paivittaisessa
tyossasi ja tehtavissési?

Miten tydymparistodasi tai asiakasyrityksen toimintaa voisi kehittdd paremmaksi?
Miten hyvin yhteisty® PolarPro:n yhteyshenkilon kanssa on mielestési vuoden aikana
sujunut?

Kuinka hyvin PolarPro on mielestasi suoriutunut tyénantajanasi?

Miten PolarPro ja/tai yhteyshenkildsi voisi kehittéa toimintaansa tyonantajana tulevai-
suudessa?

Oma nimesi:

YhteyshenkilGsi PolarPro:ssa on:

Kuinka todenndkdisesti suosittelisit PolarPro:ta tytnantajana ystéavélle tai ty6toverille?

Vuosikysely tydsuhteesta on hyddyllinen kysely, jolla saa seurattua tyontekijoiden tyontekija-

kokemusta. Vuosikysely tydsuhteesta on myds oiva keino keratd tietoa toiminnan kehitta-

miseksi.

Vaihtuvuuden kannalta merkittavin kysely on Palautetta tydsuhteesta. Tama kysely lahetetaan

kaikille, joiden tyosuhde PolarPro:ssa on paattynyt. Palautetta tydsuhteesta kysytdan seuraavat

asiat;

G N o g B~ W

9.

10.

Valitse térkein syy, miksi et enad ole t6issa PolarPro:ssa?

Tarkenna tarvittaessa edellisessa kysymyksessa tekeméasi valintaa tai luettele mahdol-
lisia muita syita irtisanoutumisellesi

Montako téhted antaisit PolarPro:lle tydnantajana?

Yhteyshenkiloni PolarPro:ssa oli:

Missa asiakasyrityksessé olit t0issa?

Montako t&hted antaisit yhteyshenkildsi toiminnasta kokonaisuutena?

Montako t&hted antaisit tydpaikallesi?

Risut — kerro mitka asiat tydsuhteessasi olivat huonosti, mita voisimme tehdd parem-
min?

Ruusut — onnistuimmeko joissain asioissa hyvin?

Kuinka todennékoisesti suosittelisit PolarPro:ta tydnantajana ystavalle tai tyotoverille?
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Palautetta tyosuhteesta kyselyssa on tarkoitus porautua juurisyihin, miksi tyontekija jatti yri-
tyksen. Tulleen palautteen avulla pystytadn jatkossa kehittdmaédn tyonantajan toimintaa ja an-

tamaan my0s palautetta asiakasyrityksille.

N&ma kaikki kolme ylla mainittua kyselya tehdaén siis SurveyMonkey:ssa. Jérjestelméastd on
hyva tydnjohdon suodattaa niitd asioita mitd halutaan tarkastella. SurveyMonkey on nappara
kaytta4 ja sieltd saa helposti haluttavat tiedon esille.

Tyontekijoille tuli myds vuonna 2022 Henkilostopalveluiden liitolta henkildstokysely. Henki-
I6stOpalveluita vuokraavat yritykset saivat tuloksista yhteenvedon. Tutkimuksesta péaési hyvin

tarkastelemaan omaa toimintaa verrattuna alan muihin toimijoihin.

3.4 Benchmarkkaus

Benchmarkkaus menetelmasta kaytetdan eri nimityksid, kuten kilpailijavertailu, vertailuana-
lyysi, parastaminen, vertailukehittdminen, esikuva-arviointi, yhteisarviointi, paras kaytéantdana-
lyysi. Benchmarkkaus menetelmén tarkoituksena ei ole kopioida muilta. Tarkoituksena on
saada ajatuksia oman toiminnan kehittamiseksi. Benchmarkkaus auttaa myds oman toiminnan

vahvuuksien ja heikkouksien tunnistamisessa. (Lankford 2002)

Benchmarkkausta varten tulee tunnistaa ne osa-alueet, joita on tarpeellista kehittaa ja etsia se
toimija, joka on kyseisen osa-alueen vahva osaaja. Tassa kehittamishankkeessa tunnistettu osa-
alue on korkea vaihtuvuus. Benchmarkkaus menetelmén tavoitteena on luoda lisdarvoa organi-
saatiolle. (Lankford 2002)

Benchmarkkauksen kohteeksi tdhan kehittdmishankkeeseen valikoitui toinen vuokratyoyritys.
Kyseinen vuokraty6té tarjoava yritys on toiminnaltaan yksi Suomen suurimmista. Benchmark-
kauksessa tarkasteltiin heidan toimia vaihtuvuuden véhentdmiseksi ja sitd milla konstein he

saavat henkil0ston sitoutumaan yritykseen.

3.5 Henkilokohtaiset kehityskeskustelut

Henkilokohtaiset kehityskeskustelut ovat tarked osa toimivaa esimies-alaissuhdetta. Tavoit-
teena on se, ettd palautetta annetaan ja vastaanotetaan puolin ja toisin. Palaute on kehittymisen

edellytys.
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Kehityskeskustelun painopiste tulisi olla onnistumisissa. Kuitenkin korjaavaakin palautetta

olisi hyvaa antaa. Hyvin annettu korjaava palaute mahdollistaa tydntekijén kehityksen.

Kehityskeskustelut antavat tyontekijalle sen viestin, etté heista valitetdadn. Tyontekijoita aidosti

kuunnellaan ja tyonantaja pyrkii puuttumaan epakohtiin. (Aarnikoivu 2010)

3.6 Tutkimusetiikka

Tutkimusetiikka ja vastuullisuus ovat olleet tarke&ssa osassa taté kehittamishanketta. Tutkimus-
etiikalla tarkoitetaan esimerkiksi menettelytavan eettisyyttd, anonymiteetin suojaamista ja mi-
ten eettiset kysymykset on otettu tutkimuksessa huomioon. VVoimassa olevaa lainsaddantoa on

mya0s aina noudatettava. (Akava)

Tutkimusta tehdessad on aina arvioitava tulosten luotettavuus. Tarked asia on se, etta kysymyk-
sid el saa muokata eri vastaajille. Kysymykset on aina oltava samat ja kaikki vastaukset on
tuotava julki. Myo6s ne vastaukset on nostettava esille mitkd ovat eridvia tutkijan omasta nake-
myksesta. (Heikkild 2021)
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4 KEHITTAMISHANKKEEN TULOKSET

4.1 Tyohontulokyselyn tulokset

Tyohontulokysely on &&rimmaisen tarked osa sujuvaa rekrytointiprosessia. Tyohontulokyselyn
kautta saadaan selvyys siitd, miten perehdytys on onnistunut ja vastasiko ty6 tydntekijan odo-
tuksia. Myds mahdollisista epékohdista tai puutteista saadaan heti tydsuhteen alku vaiheilla
tieto. Vuonna 2022 tyohontulokyselyyn vastasi 125 henkil6d, alla kaikki kysymykset ja vas-
taukset:

Kysymys 1

Mita kautta loysit tiedon tasta tyopaikasta?

B MOL.fi Tyovoimapalvelut PolarPro:n omat sivut Duunitori W Monster M Jobilla M Facebook

Vapaista kommenteista 16ytyi 34 vastausta. Valtaosa kommentoi, ettd oli kuullut tyopaikasta
tuttavaltaan.

Talla kysymykselld pyritdén selvittdméaan mista potentiaaliset tydntekijat saavat tiedon avoi-
mesta tyGpaikasta. Duunitorin, PolarPro:n omien sivujen ja tuttavan vinkin kautta enemmisto

tyontekijoista sai tiedon avoimesta tyopaikasta.
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Kysymys 2

Kuinka sujuvasti rekrytointiprosessi
mielestasi eteni?

M Erittdin sujuvasti 5 M Sujuvasti 4 m Melko sujuvasti 3

Ei kovin sujuvasti 2 M Ei lainkaan sujuvasti 1

Luvuista ndkyy suoraan, ettd rekrytointi on kohdeyrityksell& erittdin hyvin hallinnassa. Paino-
tettu keskiarvo vastaajien kesken oli 4,57. Valtaosa vastaajista oli erittéin tyytyvéisia rekrytoin-

tiprosessin sujuvuuteen.

Kysymys 3

Miten PolarPro onnistui
tyohonottovaiheessa, opastuksessa ja
pelisaantojen lapikaynnissa?

4026

M Erittdin hyvin 5 ®MHyvin 4 ™ Melko hyvin 3 Ei kovin hyvin 2 M Ei lainkaan hyvin 1

Tyo6hodnottovaiheessa opastus ja pelisaannot on selvasti hoidettu PolarPro:n puolelta mallik-
kaasti. Painotettu keskiarvo vastaajien kesken oli 4,49. 96 % vastaajista koki, ettd PolarPro

onnistui hyvin tai erittéin hyvin tyéhonottovaiheen opastuksessa ja pelisaantdjen lapikaynnissa.
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Kysymys 4

Miten hyvin asiakkaan antama
perehdytys onnistui?

M Erittdin Hyvin 5 ™ Hyvin 4 m Melko hyvin 3 Ei kovin hyvin 2 ™ Ei lainkaan hyvin 1

Tyohontulokyselyn tulosten perusteella voidaan paatelld, ettéd asiakasyritys on onnistunut hyvin
perehdytyksessé. Painotettu keskiarvo vastaajien kesken oli 4,10. Yksittaisia tapauksia heikosta

perehdytysesta I0ytyy, mutta isossa kuvassa perehdytys on toiminut sujuvasti.

Kysymys 5

Vastaavatko tyotehtavasi sita kuvaa
minka sait etukateen PolarProlta ja
asiakasyritykselta?

M Erittdin hyvin 5 MW Hyvin 4 @ Melko hyvin 3 ™ Ei kovin hyvin 2 B Ei lainkaan hyvin 1
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Tyotehtavéat on selvasti osattu kuvata hyvin tai erittdin hyvin tuleville tydntekijoille. Painotettu
keskiarvo vastaajien kesken oli 4,23. Muutama yksittainen poikkeus 16ytyi, mutta yleisesti tyo-

tehtdvéan kuvauksessa oli onnistuttu hyvin.

Kysymys 6

Kuinka tyytyvainen olet tyohosi ja
tyopaikkaasi kokonaisuutena?

M Erittdin hyvin 5 MW Hyvin4  m Melko hyvin 3 Ei kovin hyvin 2 M Ei lainkaan hyvin 1

TyoOntekijoistd valtaosa oli tyytyvaisia tydpaikkaansa kokonaisuutena. Painotettu keskiarvo
vastaajien kesken oli 4,19. Vain yksi vastaajista ei ollut kovin tyytyvdinen tyopaikkaansa. Yk-
sikaan vastaajista ei ollut lainkaan tyytyvainen tyopaikkaansa.

Kysymys 7

Auta meita kehittdmaan toimintaamme — anna risuja, ruusuja tai kehitysehdotuksia rek-

rytointiin, perehdyttamiseen, tydvaatteisiin tms. liittyen

Avopalautetta antoi 40 tyohontulokyselyyn vastanneista. Tyontekijét olivat avokyselyn perus-
teella yleisesti ottaen tyytyvéisia PolarPro:n toimintaa. Tydvaatteiden saatavuudesta tuli muu-
tama kriittinen kommentti. Myos perehdytys oli osalla jaényt véhéan kevyeksi.

4.2 Vuosikysely tydosuhteesta tulokset

Vuosikysely jarjestetddn tyontekijoille vuosittain. Vuonna 2022 kyselyyn vastasi kahdeksan
tyontekijéaa, alla kaikki kysymykset ja vastaukset:
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Kysymys 1
Mitka ovat avaintehtavasi talla hetkella?

Avaintehtéviin kuului varastoty6td, trukilla ajoa ja tavaran toimittamista asiakkaille. Kaikkien
vastaajien tehtévat liittyivat siis logistiikkaan tai varastointiin. Oma paatyotehtava oli kaikilla

hyvin tiedossa.

Kysymys 2

Kuinka motivoivia nykyiset
tyotehtavasi ovat kokonaisuutena?

M Erittdin motivoivia m Motivoivia m Melko motivoivia

Ei kovin motivoivia M Ei lainkaan motivoivia

Vastausten perusteella tyontekijat ovat motivoituneita ty6tehtavéansa. Painotettu keskiarvo
vastaajien kesken oli 3,75. Yksikaan tyontekija ei ollut lainkaan tai ei kovinkaan motivoitunut

tyotehtaviinsa.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



24

Kysymys 3

Kuinka hyvin olet mielestasi
suoriutunut vuoden aikana omista
avaintehtavistasi?

M Erittdain hyvin M Hyvin  m Melko hyvin Ei kovin hyvin M Ei lainkaan hyvin

Vastausten perusteella tydntekijat ovat suoriutuneet hyvin avaintehtévistaan. Painotettu kes-
kiarvo vastaajien kesken oli 4,13. Yksikéaan tyontekija ei kokenut, etté ei pérjaa avaintehtévis-

saan.
Kysymys 4

Millaista osaamista tulet tarvitsemaan lahitulevaisuudessa? Onko sinulla kehitysideoita

omaan tyohosi liittyen?

Tahan kysymykseen vastasi viisi tyontekijaa. Kolme vastaajista koki, ettd kaikki on ok. Kaksi

tyontekijaa antoi palautetta, ettd Suomen kielella ei aina parjaa kaikkien asiakkaiden kanssa.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



25

Kysymys 5

Kuinka hyvin viihdyt
tyoymparistossasi ja tyokavereittesi
kanssa?

M Erittdin hyvin MW Hyvin @ Melko hyvin Ei kovin hyvin M Ei lainkaan hyvin

Vastausten perusteella tyontekijét ovat tyytyvaisia tydymparistoon ja tyokavereihin. Painotettu
keskiarvo vastaajien kesken oli 3,75. Yksi vastaaja koki, ettd ei ole kovin tyytyvéinen tyéym-
péristoon ja tyokavereihinsa. Yksikaan tyontekija ei kokenut, etté ei ole lainkaan tyytyvéinen

tydymparistoon tai tyokavereihinsa.

Kysymys 6
Kuinka hyvin asiakasyrityksen tyonjohto

tukee, opastaa ja neuvoo sinua
paivittaisessa tyossasi ja tehtavissasi?

M Erittdin hyvin W Hyvin  ® Melko hyvin Ei kovin hyvin M Ei lainkaan hyvin
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Vastausten perusteella tyontekijat ovat tyytyvaisia asiakasyrityksen tyénjohtoon. Painotettu
keskiarvo vastaajien kesken oli 4,25. Yksikaan tyontekija ei kokenut, etté ei ole kovinkaan tai

lainkaan tyytyvdinen asiakasyrityksen tydnjohtoon.
Kysymys 7
Miten tydymparistoasi tai asiakasyrityksen toimintaa voisi kehittda paremmaksi?

Tahan vastasi viisi tyontekijaéd. Neljalla ei ollut kehittamisehdotuksia. Yksi toive oli, ettd tar-

vittaisiin uusi pesulaite, koska nykyinen on usein rikki.

Kysymys 8

Miten hyvin yhteistyo PolarPron
vhteyshenkilon kanssa on mielestasi
vuoden aikana sujunut?

M Erittdin hyvin W Hyvin Melko hyvin Ei kovin hyvin M Ei lainkaan hyvin

Vastausten perusteella tyontekijat ovat tyytyvéisia yhteyshenkiléonsa. Painotettu keskiarvo
vastaajien kesken oli 3,86. Yksi tyontekija kahdeksasta ei ollut lainkaan tyytyvéinen yhteistyo-
hon yhteyshenkilonsa kanssa.
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Kysymys 9

Kuinka hyvin PolarPro on mielestasi
suoriutunut tyonantajanasi?

0%

M Erittdin hyvin ®Hyvin @ Melko hyvin Ei kovin hyvin ™ Ei lainkaan hyvin

Vastausten perusteella kaikki tyontekijat ovat hyvin tyytyvéisia PolarPro:hon tyénantajana.
Painotettu keskiarvo vastaajien kesken oli 4,50. Neljé vastaajista oli erittain tyytyvaisia ja nelja

vastaajista hyvin tyytyvaisia tydnantajaansa.
Kysymys 10

Miten PolarPro ja/tai yhteyshenkil6si voisi kehittdd toimintaansa tydnantajana tulevai-

suudessa?

Tahan kysymykseen vastasi viisi tydntekijaa. Erds kommentoi, ettd lomat voisi olla paremmin
tiedossa. Yksi vastaajista haluasi enemmaén koulutuksia. Muuten vastaajilta ei tullut kehittamis-

ideoita.
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Kysymys 11

Kuinka todennakoisesti suosittelisit
PolarProta tyonantajana ystavalle tai
tyotoverille?

M Suosittelija 9-10 M Passiiviset 7-8 Arvostelijat 0-6

Vastauksia tahan kysymykseen tuli seitseman. Vastaukset jakautuivat kaikkiin arvosanoihin.
Puolet vastaajista oli passiivisia. Kaksi vastaajista oli suosittelijoita ja yksi vastaaja oli arvos-
telija.

4.3 Palautetta tyosuhteesta kyselyn tulokset

Palautetta tydsuhteesta kysely on vaihtuvuuden nakodkulmasta ehka se tarkein henkil6stolle
suunnattu kysely. Palautetta tydsuhteesta kyselyn avulla paastaan kiinni siihen miksi tydntekija
poistui yrityksen palkkalistoilta. Vuonna 2022 palautetta tyosuhteesta kyselyyn vastasi 21 Po-
larPro:n jattanytta henkil6g, alla kyselyn tulokset:
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Kysymys 1
Valitse tarkein syy, miksi et enaa ole toissa
PolarProssa?
M Jokin muu syy m Tyollistyin suoraan PolarPron asiakasyritykseen
Palkka ei ollut riittdva Muut tydsuhteen edut eivat olleet riittdvia

W Tyotehtdvani eivit olleet mielekkiitd / haastavia B Tydajat eivat sopineet minulle
W Tyotehtdvani olivat liian vaativia M En viihtynyt tydyhteisdssani

B TySpaikan sijainti oli huono M En tullut toimeen PolarPron esimieheni kanssa

Suurin selite PolarPro:sta lahddlle oli jokin muu syy. Naitd muita syité oli, esimerkiksi sairas-
tuminen tai tyd koettiin liian fyysiseksi. Mitadn yhteista nimittdjaa lahdaille ei ollut. Toiseksi
suurin syy oli ty6llistyminen asiakasyritykselle 23,81 %. Tama on luonnollinen asia ja téssa
siirrossa todennékadisesti voittavat kaikki osapuolet. Kolmantena nousi palkan riittavyys 9,52
%.

Kysymys 2

Tarkenna tarvittaessa edellisessa kysymyksessa tekemaasi valintaa tai luettele mahdolli-

sia muita syita irtisanoutumisellesi

Avopalautteita tuli 11 kappaletta. Avopalautteissa kritisoitiin muun muassa palkan riittavyytta,

tydolosuhteita ja tydnkuormittavuutta.
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Kysymys 3
Montako tahtea antaisit PolarProlle
tyonantajana?
W Viisi tdhted ™ Nelja tdhted m Kolme tdhted Kaksi tdhted m Yksi tahti

PolarPro:n tydnantajakuva on tdman kysymyksen perustella d&rimméisen hyva. 17 vastaajista
eli 80,95 % antoivat viisi tai nelja tahted PolarPro:lle tydnantajana. Kolme vastaajaa antoi
kolme téhted. Kaksi téhtea antoi yksi vastaaja, kuten myds yhden tdhden antoi yksi vastaaja.
Painotettu keskiarvo vastaajien kesken oli 4,14. Tama kertoo siitd, ettd PolarPro on sitoutunut
huolehtimaan tyontekijoistdan koko tydsuhteen elinkaaren ajan.

Kysymys 4

Montako tahtea antaisit yhteyshenkilosi
toiminnasta kokonaisuutena?

m\Viisitdhted mNeljatdhted m Kolme tdhted Kaksi tdhted m Yksi tahti
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Vastaajat olivat yleisesti tyytyvaisia yhteyshenkilon toimintaa. Kaksi henkil6a antoi heikon ar-
vosanan yhteyshenkilostd. Véahéan yli puolet antoi viisi tahted yhteyshenkil6lleen. Painotettu

keskiarvo vastaajien kesken oli 4,19.

Kysymys 5

Montako tahtea antaisit tyopaikallesi?

W Viisi tdhtea ™ Nelja tahtea Kolme tahtea Kaksitéhted  m Yksi tahti

Tahan kysymykseen vastasit 20 vastaajaa. Tyopaikalla tassa kyselyssa tarkoitetaan kohdeyri-
tystd missé tyontekija tyoskenteli. 14 henkil6d eli 70 % vastaajista antoi viisi tai nelja tdhteé
kohdeyritykselle. Kolme henkil6a antoi kolme tahted ja loput kolme antoivat kahden tai yhden

tahden. Painotettu keskiarvo vastaajien kesken oli 4,05.
Kysymys 6
Risut — kerro mitka asiat tyésuhteessasi olivat huonosti, mita voisimme tehda paremmin?

12 tyontekijaa vastasi tdhan kysymykseen. Tyon fyysisyys, vaatimustaso ja yhteydenpito saivat
kriittistd palautetta. Myo6s palkan méaraytymisessa oli palautteen mukaan ollut epéselvyyksié.

Kysymys 7
Ruusut — onnistuimmeko joissain asioissa hyvin?

13 tyontekijaa vastasi tdhan kysymykseen. PolarPro sai positiivista palautetta tydnantajana. So-
pimuksen teon helppoutta ja nopeutta kehuttiin. Yhteyshenkilon asioiden hoito sai hyvaa pa-
lautetta, kuten myos yhteyshenkilon kéytos tydntekijoitd kohtaan.
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Kysymys 8

Kuinka todennakoisesti suosittelisit
PolarProta tyonantajana ystavalle tai
tyotoverille?

M Suosittelija 9-10 MW Passiiviset 7-8 Arvostelijat 0-6

Vastauksia tahén kysymykseen tuli 20. Vastaukset jakautuivat kaikkiin arvosanoihin. Puolet
vastaajista oli suosittelijoita. Kuusi vastaaja eli 30 % oli passiivisia. Nelja vastaaja eli 20 % oli

arvostelijoita.

4.4 Henkilostopalveluiden liiton kyselyn tulokset

Henkildstdpalveluiden liitto teki henkildstélle kohdennetun tutkimuksen vuonna 2022. Tutki-
mukseen vastasi 9784 henkil6d 56 henkilostopalveluyrityksesta. Edellinen tutkimus tehtiin
vuonna 2018. PolarPro:n nakdkulmasta tutkimus on aarimmaisen mielenkiintoinen, koska siiné
Voi seurata omaa kehitysta ja padsee vertaamaan omaa toimintaa verrattuna muihin alan yrityk-

seen. PolarPro:lta tutkimukseen vastasi 150 tyontekijé, alla tulokset aihealueittain:
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Kokonaisarvosana

POLARPRO 2018

POLARPRO 2022

KAIKKI VASTAAJAT

3.9 3,95 4 4,05 4,1 4,15 4,2

PolarPro:n arvosana oli 0,10 yksikkoa alan keskiarvoa parempi. Vuoteen 2018 PolarPro:n ko-

konaisarvosana parani 0,16 yksikkoa.

Tyonhaku

POLARPRO 2018

POLARPRO 2022

KAIKKI VASTAAIAT

4,2 4,25 43 4,35 4,4 4,45 45 4,55

PolarPro:n arvosana oli 0,10 yksikk®é alan keskiarvoa parempi. Vuoteen 2018 PolarPro: koko-
naisarvosana parani 0,17 yksikkoa.
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Tyonsisalto

POLARPRO 2018

POLARPRO 2022

KAIKKI VASTAAJAT

3,95 4 4,05 4,1 4,15 4,2

PolarPro:n arvosana oli 0,13 yksikkoéa alan keskiarvoa parempi. Vuoteen 2018 PolarPro:n ko-

konaisarvosana parani 0,09 yksikkoa.

Vuokratyon tekeminen

POLARPRO 2018

POLARPRO 2022

KAIKKI VASTAAJAT

3,75 3,8 3,85 3,9 3,95 4

PolarPro:n arvosana oli 0,04 yksikkoé alan keskiarvoa parempi. Vuoteen 2018 PolarPro:n ko-
konaisarvosana parani 0,12 yksikkoa.
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TyoO asiakasyrityksessa

POLARPRO 2018

POLARPRO 2022

KAIKKI VASTAAJAT

3,8 3,85 3.9 3,95 - 4,05 4,1

PolarPro:n arvosana oli 0,10 yksikkoa alan keskiarvoa parempi. Vuoteen 2018 PolarPro:n ko-

konaisarvosana parani 0,14 yksikkoa.

Tyonantajakuva

POLARPRO 2018

POLARPRO 2022

KAIKKI VASTAAJAT

402 404 406 408 41 4,12 414 4,16 4,18 4.2

PolarPro:n arvosana oli 0,10 yksikkoa alan keskiarvoa parempi. Vuoteen 2018 PolarPro:n ko-

konaisarvosana parani 0,09 yksikkoa.
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Henkilostdpalveluiden liiton tutkimus paljastaa sen, ettda PolarPron:n henkildston tyotyytyvai-
syys on parantunut vuodesta 2018 kaikilla osa-alueilla. PolarPro parjasi myods hienosti verrat-
tuna muihin saman alan yrityksiin. Kokonaisarvosanat olivat jokaisella osa-alueella paremmat

kuin yleinen keskiarvo.

4.5 Benchmarkkauksen tulokset

Benchmarkkauksen kohteeksi valikoitui henkildstévuokrausalan iso tekija. Haastateltavana oli
yrityksen henkildstasiantuntija. Teemahaastattelu tehtiin Teamsin valityksella. Haastateltava

sai alustavat kysymykset nihtavaksi etukéateen.
Mita henkilostdlle suunnattuja henkilostokyselyita teilla on?

Meilla on kaytdssa kerran vuoteen henkildstolle sahkoisesti lahetettavéa henkilostokysely. Va-

litettavasti vastaajaméaara oli vuonna 2022 melko alhainen.
Miten henkildstokyselyt kaytannossa toimivat?

Webropolilta tulee suoraan tyontekijoiden sahkopostiin vastauslinkki. Tyontekijoiden yhteys-
henkild usein miten lahettdd kyselylinkin viela tydntekijoille, jotta tyontekijat varmasti saavat

linkin.

Onko tyontekijoita helposti saatavilla?

Tyontekijoita on talla hetkelld ihan hyvin saatavilla, etenkin PKS-seudulla.
Miten varmistatte onnistuneen perehdytyksen?

Tyontekijélle soitetaan kahden viikon sisalld, kun tyésuhde on alkanut. Tyontekijan kanssa kay-
daan vapaamuotoisesti 1api, onko kaikki sujunut hyvin ja miten perehdytyksessé on onnistuttu.
N&ma soitot ovat olleet erittdin tarkeitd ja padstaan heti kiinni siihen, jos tyontekijoilla on huolia
tai murheita. Naita keskusteluita ei kirjata mihinkaan, mutta tdrkeimmat esille tulleet asiat kir-

jataan ylos.
Tehdaanko tyontekijoille loppuhaastattelu?

Mitaan virallista loppuhaastattelua ei ole, mutta tyontekij& haastatellaan vapaamuotoisesti. Paa-
maaréna saada selvyys siitd miksi tyontekija jatti meidan yrityksemme. Tavoitteena saada myos
kehittdvaa palautetta lahtevalta tyontekijalta.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



37

Onko vaihtuvuus teille ongelma?
Ei ole mitenk&&n suuri ongelma.
Mill& olette saaneet vaihtuvuutta pienennettya?

Tarkedé on aktiivinen yhteydenpito tyontekijaan ja asiakasyritykseen. Rekrytoinnin rooli on
myos hyvin merkityksellinen. Huolellinen rekrytointi ja oikeiden ihmisten I0ytdminen on tér-
kedd. Hyvalla rekrytoinnilla pienennetadn koeajalla tapahtuvia tyosuhteen purkuja. Tiettyjen
asiakkaiden kanssa on sovittu, etté tuleva tyontekija kdy tutustumassa asiakkaan luona ennen
palkkausta. Tyontekija saa selkedmman kuvan tyosta, kun padsee keskustelemaan tulevan asia-

kasyrityksen esimiehen kanssa ja nékee tyGolosuhteet.
Mitka ovat suurimmat syyt vaihtuvuudelle?

Suurimmat syyt vaihtuvuudelle ovat varsin luonnollisia, kuten kouluun 18ht6, uusi tydpaikka ja

siirto asiakasyrityksen palkkalistoille.

4.6 Tyosuhteiden paattymisten syyt

Kohdeyrityksella tydsuhde paattyi 572 tyontekijalla vuonna 2022. Naista tydntekijan toimesta
tydsuhde paattyi 235 henkil6ltd. Namé ovat ne henkil6t kenen irtisanoutumisten syihin porau-
dutaan tarkemmin. Nama henkil6t tekevét PolarPro:lle ei toivottua vaihtuvuutta.

Néistd 235 henkilosta perati 118 oli koeajan purkuja tyontekijan aloitteesta. Lisatiedot lopetta-
misen syista olivat hyvin vaihtelevia. Osalle ty6 ei vain sopinut, osa sai t0itd toisesta yrityksesta
ja osa ei koskaan edes aloittanut toitdéan. Mikaan yksittainen lisdtieto syistd ei nouse selvasti
esiin.

Vuonna 2022 117 tyontekijéé irtisanoutui PolarPro:n palveluksesta. Néista henkiloista 25 siirtyi
suoraan asiakkaan tyontekijoiksi. Nama siirrot ovat luonnollisia ja kertovat onnistuneesta rek-
rytoinnista. 92 tyontekijéa oli siis valmiiksi koulutettuja oman tyénséd ammattilaisia, ketka pois-
tuivat PolarPro:n palveluksesta. Lisatietoja paattymisen syistd oli monenlaisia. Yleisimpid syita
olivat siirtyminen toiseen yritykseen tai opiskeluun l&ht6. Myos tyon soveltuvuus tyontekijalle

nousi isosti esille.
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4.7 Vaihtuvuus vuonna 2022

Polarpro:n bruttohenkildsté oli vuonna 2022 891 henkiléd. Uusia tydntekijoitda vuonna 2022
tuli 743 ja yrityksen jatti 572 henkil6a. Ei toivottuja lahtijoita oli 235 henkil6a. Henkiloston
vaihtuvuus vuonna 2022 oli 26,37 %.

Alla Elinkeinoeldmén keskusliiton tekemad tutkimus henkildston kokonaisvaihtuvuudesta syys-
kuu 2019- syyskuu 2020.

Henkildston kokonaisvaihtuvuus
Syyskuu/4Q 2019 - syyskuu/4Q 2020
Teollisuus, tydntekijat

13,0%

Teollisuus, toimihenkilot 130%

Rakentaminen, tybntekijat 16,3 %

Rakentaminen, toimihenkilot 18,6 %

Kauppa 219%

Matkailu- ja ravintolapalvelut 34,4 %

Tietotekniikka 135%

Rahoitusala 20,7 %

Terveyspalveluala 24,9 %

Yksityinen sosiaalipalveluala

36,6 %

Kiinteistopalveluala, siivoojat 357 %

Lihde: EK 0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0 % 25,0 % 30,0 % 35,0% 40,0 %

Vertailussa yleiseen vaihtuvuuteen tydmarkkinoilla PolarPro:n vaihtuvuus 26,37 % on melko
korkea. Toki pitdd muistaa, ettd henkilostonvuokrausalalla tydsuhteen kestot ovat usein jo ole-
tusarvoisesti lyhyempid, kuin monella muulla alalla. (Elinkeinoeldman keskusliitto 2021) Po-

larPro:ssa tyosuhteen keskipituus on kaksi ja puoli vuotta.
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5 JOHTOPAATOKSET

5.1 Henkilostolle suunnattujen kyselyiden tarkastelu

PolarPro Oy:ssé aloitti vuonna 2022 743 tyontekijaé, heistd tyohontulokyselyyn vastasi 125
henkil6d. Tama on vastausprosenttina sen verran korkea, ettd tuloksia voidaan hyddyntaa toi-

minnan kehittdmisessa. Tuloksista voidaan tehdé sangen luotettavia johtopaatoksia.

Tyohontulokyselyn perusteella aloittavat tyontekijat ovat olleet tyytyvaisia saamaansa pereh-
dytykseen asiakkaan luona. Tyontekijat olivat yleisesti ottaen tyytyvaisia tydhonsa ja se vastasi

heidén odotuksiansa.

Tyontekijét antoivat myds hyvaa palautetta PolarPro:n antamasta rekrytointiprosessista ja opas-
tuksesta ty6hon. Kaikin puolin tyéhontulokyselyn perusteella vaikuttaa siltd, ettd lahtokohtai-

sesti tyontekijoilla on hyvat mahdollisuudet onnistua tydssaan.

Vuosikyselyyn vastasi vain kahdeksan tyontekijad. Tamé& méérd vastaajia on aivan liian pieni,
jotta siitd voidaan tehda mitéén luotettavia johtopaatoksia. Tahén on jatkossa saatava henkildsto

vastaamaan paremmin.

Palaute tyosuhteestakysely on vaihtuvuuden kannalta ehdottomasti tarkein kysely. Kyselyn
avulla saadaan tuoreelta irtisanoutuneiden henkildiden mietteet PolarPro:n ja asiakasyrityksen
toiminnasta. Téstd saadaan hyddyllista tieto toiminnan kehittdmiseksi. Vuonna 2022 Po-
larPro:sta poistui 572 henkil6a. Naista henkiloista vain 21 vastasi palautetta tydsuhteesta kyse-
lyyn. Vastausprosentti kyselyyn on siis vain 3,7 %. Tama méaara vastaajia on liian pieni, jotta

voidaan tehdé luotettavaa toiminnan kehittdmiseen liittyvaa suunnitelmaa.

Henkilostdpalveluiden liiton tekemaén kyselyyn vastasi 150 tyontekijad. Taméa on henkiloméa-
raltd&n niin suuri luku, ettd tuloksista voidaan tehd& luotettavia johtopaatoksia. Henkilostopal-
veluidenliiton tekeman kyselyn perusteella PolarPro sai hyvan arvosanan kaytannossa kaikista
osa-alueista. PolarPro:n tulokset olivat nousseet vuodesta 2018 ja se pérjasi hyvin myos vertai-
lussa muihin alan yrityksiin. Henkilostopalveluiden liiton tekema kysely ei tuo esille mitaan
puutteita PolarPro:n tai asiakasyritysten toiminnassa, jotka vaikuttaisivat korkeaan vaihtuvuu-

teen.
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5.2 Benchmarkkauksen analysointi

Benchmarkkauksesta kéavi hyvin ilmi rekrytoinnin merkitys. Huolellinen rekrytointi, jotta 16y-
detaén sopivat ihmiset tarvittavaan tyotehtavaan. Valilla on jouduttu pyytdméaan jopa liséaikaa
asiakkaalta, kun ei ole 16ytynyt tydhon sopivaa henkil6éd. Hyvalla rekrytoinnilla ja huolellisella

perehdytyksella saadaan pienennettyé etenkin koeajalla tulevia tydsuhteen purkuja.

Loistava kaytantd on soitto tyontekijalle ensimmaisen kahden viikon aikana. Talla soitolla saa-
daan varmistettua perehdytyksen onnistuminen ja voidaan heti reagoida, jos tyontekijalla on
jotain mika hanté askarruttaa. Monella tyontekijalla on varmasti alussa haasteita tydssa ja va-
lilla se voi aiheuttaa turhautumista ja jopa tydsuhteen purkuja. Varmistetaan, etté tyontekijalla
on alusta asti parhaat mahdollisuudet onnistua omassa tydssain. Tama on ehdottomasti asia
miké pitaisi jalkauttaa myos PolarPro:hon.

Kaiken kaikkea térkein asia on jatkuva vuoropuhelu tyontekijoiden ja asiakkaiden kanssa. Yh-
dessé asiakkaiden kanssa pyritddn tarjoamaan tyontekijoille paras mahdollinen tyontekijakoke-

mus.

5.3 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Kehittamishankkeen tavoitteena oli 16ytaa vastauksia PolarPro:n korkealle henkildston vaihtu-
vuudelle. Kehittdmishanke tehtiin kysely- ja haastattelututkimuksena. Kehittdmishanke tehtiin
siis kvalitatiivisena tutkimuksena. Kehittdmishankkeessa hyédynnettiin henkildstélle suunnat-

tuja henkilostokyselyitéd ja benchmarkattiin saman alan yritysta.

Kehittdmishankkeessa saatiin vastattua tutkimuskysymykseen mista korkea vaihtuvuus johtuu.
Kehittdmishankkeessa 1dydettiin myos vastaus sille miké on kriittisin vaihe irtisanoutumisille.

Eli missa vaiheessa tydsuhdetta irtisanoutumisia tapahtuu eniten.

5.4 Kehittamishankkeen seuranta

Kehittdmishankkeessa k&vi hyvin ilmi se, ettd henkildstokyselyiden vastausprosentit ovat liian
pienid. Tulevaisuudessa henkildstén aktivoiminen kyselyihin on &&rimmadisen tarkead. Vastaus-
prosenttien kehitystd tulee seurata. Matala vastausprosentti tekee kyselyiden tuloksista epa-

luotettavia.
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Vastauksia tulee analysoida ja vastausten avulla kehittad yrityksen toimintaa myds jatkossa.
Kysymyspatteristojen tulisi myos tulevaisuudessa vastata niita kysymyeksiin, joita omassa toi-
minnassa halutaan kehittdd. Tyontekijoiden aktiivinen palaute ja sen perusteella toteutettavat

toimenpiteet ovat my0s téarkeita tulevaisuudessa.

Henkilokohtaisetkeskustelut tyontekijoiden kanssa ovat erittain tarkeitd ja esimiesten tulisi var-
mistaa, ettd keskustelut toteutuvat vuosittain. Keskustelut olisi hyvé toteuttaa ihan kasvotusten,

jos vain aikataulut sen sallivat.

5.5 Kysymyspatteristojen kehittamisehdotukset

SurveyMonkey:n tydhontulokyselyn, vuosikyselyn ja palautetta tydsuhteestakyselyn kysymys-
patteristot ovat paapiirteittddn ihan hyvat. Kysymysjarjestysta olisi hyva kuitenkin vahan muut-
taa ja muutaman tarkentavan kysymyksen voisi lisata. Alla kehitysehdotukset kysymyspatteris-

toihin ja milta ne voisivat ndyttaa tulevaisuudessa.
Tyohontulokysely

Oma nimesi:

YhteyshenkilGsi PolarPro:ssa on:

Missa asiakasyrityksessa olet toissa?

Mité kautta 10ysit tiedon tasté tyopaikasta?

Kuinka sujuvasti rekrytointiprosessi mielestési eteni?

o a k~ w N E

Miten PolarPro onnistui ty6honottovaiheessa, opastuksessa ja pelisaantéjen lapikéyn-

nissa?

7. Miten hyvin asiakkaan antama perehdytys onnistui?

8. Vastaavatko tyotehtévasi sitd kuvaa minka sait etukéteen PolarPro:lta ja asiakasyrityk-
selta?

9. Kuinka tyytyvéinen olet tyohosi ja tydpaikkaasi kokonaisuutena?

10. Kuinka todennékdisesti suosittelisit PolarPro:ta tytnantajana ystavalle tai tyotoverille?

11. Auta meité kehittdmaan toimintaamme — anna risuja, ruusuja tai kehitysehdotuksia

Vuosikysely

1. Oma nimesi:

2. Yhteyshenkil6si PolarPro:ssa on:
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10.
11.

12.
13.

14.
15.
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Missa asiakasyrityksessa olet toissa?

Mitk& ovat avaintehtavasi talla hetkella?

Kuinka motivoivia nykyiset tyotehtévasi ovat kokonaisuutena?

Kuinka hyvin olet mielestési suoriutunut vuoden aikana omista avaintehtévistasi?
Millaista osaamista tulet tarvitsemaan lahitulevaisuudessa? Onko sinulla kehitysideoita
omaan ty6haosi liittyen?

Kuinka hyvin viihdyt tydymparistossasi ja tyokavereittesi kanssa?

Kuinka hyvin asiakasyrityksen tyonjohto tukee, opastaa ja neuvoo sinua paivittaisessa
tydssasi ja tehtavissasi?

Miten tydymparistoasi tai asiakasyrityksen toimintaa voisi kehittdd paremmaksi?
Miten hyvin yhteistyd PolarPro:n yhteyshenkilon kanssa on mielestési vuoden aikana
sujunut?

Kuinka hyvin PolarPro on mielestasi suoriutunut tyénantajanasi?

Miten PolarPro ja/tai yhteyshenkil6si voisi kehittad toimintaansa tydnantajana tulevai-
suudessa?

Kuinka todennédkaisesti suosittelisit PolarPro:ta tyonantajana ystavélle tai tyotoverille?

Auta meitd kehittdmaan toimintaamme — anna risuja, ruusuja tai kehitysehdotuksia

Palautetta tydsuhteestakysely

L N o g s~ wDd e

9.

10.

Oma nimesi:

Yhteyshenkiloni PolarPro:ssa oli:

Montako téhted antaisit yhteyshenkildsi toiminnasta kokonaisuutena?

Missa asiakasyrityksessé olit t0issa?

Montako téhted antaisit tyopaikallesi?

Montako téhted antaisit PolarPro:lle ty6nantajana?

Valitse tarkein syy, miksi et enad ole tdissé PolarPro:ssa?

Tarkenna tarvittaessa edellisessa kysymyksessa tekeméasi valintaa tai luettele mahdol-
lisia muita syit4 irtisanoutumisellesi

Kuinka todennékoisesti suosittelisit PolarPro:ta tydnantajana ystavalle tai tyotoverille?

Auta meité kehittdmaan toimintaamme — anna risuja, ruusuja tai kehitysehdotuksia

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



43

5.6 Jatkokehittamisehdotukset

PolarPro panostaa henkildstoonsa ja se nakyy kaikista tuloksista. Tyontekijat ovat hyvin tyyty-
vaisia yritykseen. Jatkokehittdmiskohteiksi 16ytyi kaksi selkedd asiaa. TyOntekijat on saatava
aktiivisemmin vastaamaan heille osoitettuihin kyselyihin. Toinen tarke& asia on rekrytoinnin

onnistuminen.

Ensisijainen asia PolarPro:n henkildstdjohtamisen kannalta on saada henkildsto aktivoitumaan
henkildstokyselyiden suhteen. Vastausprosentit ovat télla hetkelld niin alhaiset, etta tuloksia
pitdd analysoida varauksella. Ensisijaisen tarkedd on varmistaa, ettd kaikki tyontekijat saavat
heille osoitetut henkildstokyselyt. Tamén jalkeen tulisi miettia milld motivoidaan henkildsto

vastaamaan kyselyihin.

Henkilostod voisi palkita esimerkiksi elokuvalipuilla aina, kun he vastaavat heille osoitettuun
kyselyyn. Tama olisi konkreettinen toimi ja PolarPro:n olisi helppo huomata mika vaikuttavuus
palkitsemisella on.

Yksi vaihtoehto saada henkilostd vastaamaan on direktio-oikeuden kaytt. TyOnantajalla on
oikeus velvoittaa tyontekijat vastaamaan. Etenkin tyohontulokyselyyn pitdd saada tyontekijét

vastaamaan. Vuonna 2022 noin 600 aloittanutta tydntekijaa ei vastannut tyéhontulokyselyyn.

Toki varteenotettava vaihtoehto on myos se, ettd luovutaan SurveyMonkey:n kéytostd koko-
naan ja henkilostokyselyna toimisi neljan vuoden valein henkilostépalveluidenliiton tekema
kysely. Jatkossa panostettaisiin henkildkohtaisiin keskusteluihin yhteyshenkilon ja tydntekijan
kana, kehityskeskustelu kerran vuodessa ja loppuhaastattelu tydnsuhteen paattyessd. Nama kes-
kustelut olisivat vapaamuotoisia ja ne voisi toteuttaa kasvotusten tai puhelimitse. Keskustelut
olisi hyva dokumentoida, jotta sovitut asiat eivat unohdu. Yhteyshenkilon vaihtuessa jaisi tieto

edellisissa keskusteluissa kaydyista asioista.

Vaikka henkilokohtaiset keskustelut ovat vapaamuotoisia, niin jokin struktuuri keskusteluille
olisi hyva olla. Runkona voisi kéyttad kappaleen 5.5 Kysymyspatteristojen kehittdmisehdotuk-
set olevia kyselyita.

Rekrytoinnin onnistuminen on tydsuhteen keston kannalta erittdin tarkedd. On I0ydettévé oikeat
tekijat tyotehtavaa varten. Vuonna 2022 tydsuhteen purkuja koeajalla oli 245. Ty6nantajan toi-

mesta koeajan purkuja oli 125. Tyontekijén toimesta koeajan purkuja oli siis 120. Jo koeajalla
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paattyvia tydsuhteita on aivan liika. T&mé on ehdottomasti se asia mihin pitaa tulevaisuudessa

panostaa.

Rekrytointia voisi miettid kahdesta ndkdkulmasta. Nuoret vahdisen tyokokemukseen omaavat
ja kokeneet tyontekijat. Kokeneet tydntekijat voi laittaa suoraan asiakasyritykseen perehtyméén
ja oletusarvoisesti he tulevat selvidmaan tyostaan. Tietenkin myds heidan perehdytyksensa pi-
t&& varmistaa ja olla heihin tyosuhteen alkuvaiheessa yhteydessa. Nuoret tai vaan vahdisen ty0-
kokemuksen alalla omaavat tyontekijat olisi hyvé kéyttaa asiakasyrityksessa ennen tydsopi-
muksen tekoa. Tydntekijat nakisivat tydympariston ja asiakasyrityksen tyonjohto voisi kdyda
tyotehtavat tarkemmin l&pi. Tassd vaiheessa paasisi vield karsimaan epasopivat tyontekijét pois.
Myaos tyontekija, joka kokee, ettd tyd ei ole h&nté varten voisi jo t&ssd vaiheessa peradntyé.
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6 YHTEENVETO

Tassa kehittdmishankkeessa tutkittiin henkildston vaihtuvuutta ja sen vahentamista. Tutkimus-
kysymyksina oli vaihtuvuuden aiheuttajat ja miten henkildston vaihtuvuutta voidaan vahentéa.
Tutkimuskysymyksiin haettiin vastauksia nojaten vaihtuvuuskirjallisuuteen. Henkilostolle

suunnattujen kyselyiden avulla haettiin vastauksia kohdeyrityksen vaihtuvuuden syihin.

Tama kehittdmishanke paljasti kohdeyritykselle sen, ettd henkildstokyselyihin vastataan liian
vahan. Henkildsto on saatava palkitsemisen kautta paremmin mukaan vastaamaan kyselyihin.

Henkildstokyselyt ovat tarkea osa yrityksen toiminnan kehittamista.

Rekrytoinnin vaikutus vaihtuvuuteen oli merkittava. Kohdeyritykselld joka kolmannen tyonte-
Kijan tydura paattyi jo koeajalla. Tamé aiheuttaa kohdeyritykselle valtavan kustannuserén ja
vaikuttaa asiakkaiden luottamukseen. Rekrytoinnin onnistuminen tulee olemaan kohdeyrityk-

sen kannattavuuden kannalta myos tulevaisuudessa todella tarke&a.

Itse sain nakoalapaikan henkilostévuokrausalaan. Mitd mahdollisuuksia ja mita haasteita vuok-
rahenkilosto tarjoaa yrityksille. Sain hyvan kasityksen siihen mitké asiat vaikuttavat vaihtuvuu-

teen ja miten sitd voi véhentaa.
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