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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia ravintola-alan vuokratyontekijoiden tyohyvinvointia
paakaupunkiseudulla. Tyéhyvinvointia tutkittiin tydntekijan nakékulmasta. Tyéhyvinvointi on mo-
nitahoinen kasite, joka kattaa useita eri tekijoita, ja aiheena tydhyvinvointia voidaan lahestya
useasta nakokulmasta. Tassa opinnaytetydssa aihetta lahestytaan tyontekijan tydmotivaation,
vaihtelevan tydympariston ja monikulttuurisuuden edistamisen nakokulmista.

Opinnaytetyon tutkimuksessa kerattiin tietoa ravintola-alan alan vuokratydntekijéiden tyohyvin-
voinnista kyselytutkimuksen avulla. Tavoitteena oli tuottaa hyodyllista tietoa henkildstovuokraus-
yrityksille, asiakasyrityksille, sekad muille alantoimijoille. Opinnaytetydn tutkimustuloksien avulla
kyseiset yritykset voisivat kehittda tydolosuhteita ja -hyvinvointia. Tutkittava aihe on ajankohtai-
nen ja merkityksellinen koska vuokratyd on tyémuotona kasvussa ja monikulttuurisuus on yleis-
tynyt alan tydmarkkinoilla.

Opinnaytetyon keskitssa ovat teoreettinen viitekehys ja empiirinen tutkimus. Teoreettisessa vii-
tekehyksessa kasitelldan henkildstovuokrausta, tydhyvinvointia, vaihtelevaa tydymparistéa, tyo-
motivaatiota ja monikulttuurisuuden edistamista. Empiirisessa osassa kasitellaan tutkimusmene-
telmia, tutkimuksen toteutusta, tutkimustuloksia seka niiden analyysia. Kvantitatiivisen tutkimus-
menetelman mukaisesti, tutkimuksen tuloksia peilattiin aikaisemmissa tutkimuksissa saatuihin
tuloksiin. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena paakaupunkiseudulla tyds-
kenteleville ravintola-alan vuokratyontekijGille.

Kysely luotiin kayttden Webropol-sovellusta. Kyselyn kysymykset kattoivat koko tutkimuskysy-
myksen, ja ne luotiin opinnaytetydn teoreettisen viitekehyksen pohjalta. Kyselya jaettiin sosiaali-
sen median kanavien, henkildkohtaisten kontaktien, sahkdpostin seka lentolehtisen avulla.
Opinnaytetydtutkimukseen osallistui myds kaksi henkildstévuokrausyritysta, jotka jakoivat kyse-
lyn tyontekijoillensa. Kyseiset yritykset pidettiin anonyymeina, ja myos kyselyyn osallistuminen
oli vapaaehtoista ja anonyymia.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd vuokratydntekijoiden kokemukset tydhyvinvoinnistaan olivat
keskimaarin neutraaleja hieman parempia. Tuloksissa ei ilmennyt selkeda yksimielisyytta. Ne-
gatiivisia kokemuksia oli Iahes yhta paljon kuin positiivisia. Tulokset osoittivat, ettad vaikka koke-
mukset tydhyvinvoinnista eivat olleet kokonaisuudessaan huono, on paakaupunkiseudun ravin-
tola-alan vuokratyéntekijdiden tydhyvinvoinnissa kehitettavaa. Vastauksia tulee tarkastella kui-
tenkin kriittisesti, silla havaintoyksikdiden maara jai vahaiseksi. Alhaisen vastausprosentin takia
tuloksia ei voida yleistda koskemaan koko perusjoukkoa.

Opinnaytetydssa kasiteltin myods tyon eettisyytta, luotettavuutta, vastuullisuutta seka kehittamis-
ja jatkotutkimusehdotuksia. Lopuksi analysoitiin opinnaytetyoprosessia kokonaisuutena seka
omaa oppimista. Opinndytetyd tehtiin vuoden 2024 kevatlukukauden aikana.
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan paakaupunkiseudulla tydskentelevien ravintola-alan vuokratyénte-
kijdiden tydhyvinvointia. Tavoitteena on tarjota tilastollista tietoa vuokratyontekijdiden tyéhyvinvoin-
nista alantoimijoille, kuten ravintola-alalla vuokraty6ta kayttaville yrityksille ja henkiléstévuokraus-
yrityksille, joiden toimialaan kuuluu ravintola-ala. Tutkimustuloksia voidaan hyddyntaa esimerkiksi
kyseisen alan tydhyvinvoinnin kehittamisessa. Opinnaytetydn tekijoita ovat Aili Paavilainen ja

Jenna Lammi, jotka opiskelevat Haaga-Helian ammattikorkeakoulussa matkailun liikkeenjohtoa.

Opinnaytetydn lahtokohtana ovat tekijdiden omakohtaiset havainnot ja kokemukset ravintola-alan
vuokratydsta paakaupunkiseudulla. Paavilainen on tyéskennellyt ravintola-alalla HR-koordinaatto-
rina paakaupunkiseudulla, jonka tydnkuvaan kuului vastata ravintola-alan vuokratydntekijoiden tyo-
vuoroista ja asiakaspalvelusta. Lammilla puolestaan on omakohtaista kokemusta tyoskentelysta
henkiléstovuokrausyritysten kautta ravintola-alan yrityksille. Tyéskentelyn ohella, molemmat teki-
joista ovat huomanneet kehityskohteita koskien vuokratydntekijoiden tyohyvinvointia. Nain syntyi

kiinnostus kyseisen aiheen tutkimiseen ja kehittamiseen.

Oman kiinnostuksen lisaksi henkildstovuokraus on ilmiéna ja aiheena talla hetkelld ajankohtainen.
Henkildstdvuokrausyrityksien maara on lisdantynyt etenkin koronavuosien aikana ja jalkeen. Tilas-
tokeskuksen mukaan vuonna 2022 vuokraty6ta teki kolme prosenttia tydvoimasta. Henkildomaa-

rassa nousua oli aikaisempaan vuoteen verrattuna noin 10 000 palkansaajan verran ja vuokratyon
suosio on edelleen kasvussa. (Tilastokeskus 2023a.) Vuokratydsta myds kirjoitetaan aiheena pal-
jon erilaisilla nettisivuilla ja artikkeleissa. Esimerkiksi Yle on vuoden 2023 aikana kasitellyt vuokra-
tydta nettisivuillansa, liittyen esimerkiksi vuokratydn haasteisiin, vuokratyén laajentumiseen uusille

aloille, ja vuokratyon rekrytointiin (Yle s.a.).

Ty0- ja elinkeinoministerid (2013, 57) on tehnyt tutkimuksen vuokratydntekijéiden tydhyvinvoin-
nista, josta kavi ilmi, ettéd 55 prosenttia vuokratydntekijoista koki olevansa huonommassa ase-
massa kuin asiakasyrityksen omat tyontekijat. Aikaisemmassa Tanskasen tutkimuksessa on nous-
sut esille my6s konkreettisia tekijoita, jotka ovat vuokratydntekijoilla eriarvoisia kuin vakituisella
henkildkunnalla. N&ita asioita ovat palkkaus, etenemismahdollisuudet ja tydelaman laatu. (Tanska-
nen 2012, 44.) Opinnaytetydssa vuokratyontekijdiden yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoisuutta tarkas-
tellaan osana tyohyvinvointia. Erona Tanskasen tutkimukseen on, etta tassa opinnaytetyossa pyri-
taan selvittamaan epatasa-arvoisuuden yleisyytta ja esiintyvyytta tiettyjen tekijoiden nakokulmista.
Tanskasen tutkimus on toteutettu jo vuonna 2012, eika sen jalkeen han ole toteuttanut uudempaa
tutkimusta aiheesta. Han on kuitenkin toteuttanut useita tutkielmia, kirjan vuokratyohon liittyen li-

saksi julkaisuja ja artikkeleita seka hanen vaitdskirjaansa kaytetaan laajalti alan artikkeleissa ja



kirjoituksissa edelleen, jonka vuoksi hanta voidaan pitda yhtena aiheen keskeisimpana kirjailijana

ja tutkijana. Jatkotutkimus on kuitenkin tarpeen, jotta saadaan tietoa tdmanhetkisesta tilanteesta.

Opinnaytetydn tutkimusosuudessa kerataan tietoa padkaupunkisedun ravintola-alan vuokratyonte-
kijoiden ty6hyvinvoinnin tamanhetkisesta tilasta. Tyohyvinvointi on laaja kasite, jonka voi jakaa
useaan eri osa-alueeseen. Tassa tutkimuksessa keskitytaan vaihtelevaa tydymparistoon, tyomoti-
vaatioon ja monikulttuurisuuden edistamiseen. Jokaista osa-aluetta tarkastellaan juuri vuokratyon-
tekijan nakdkulmasta. Yhteiskunta vastuullisesta ndkdkulmasta opinnaytetydn aihe jakaa tietoa,
jota voidaan kayttaa tydolojen parantamiseen ja kehittdmiseen. Aihe valinta tukee vastuullista tyon-
antajuutta, antaa danen vuokraty6ta tekeville, seka levittaa tietoa ravintola-alan kansainvalistymi-

sen aiheuttamista uusista tarpeista.

Tutkimus toteutetaan kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena. Tutkimuksen tutkimuskysy-
mys on: "Kuinka hyva on ravintola-alan vuokratydntekijdiden tydhyvinvointi padkaupunkiseu-
dulla?”. Kyseiseen tutkimuskysymykseen pyritaan I6ytamaan vastaus alaongelmien avulla. Alaon-
gelmat kasittelevat vuokratyolle luonteeltaan vaihtelevaa tydymparistda, tydmotivaatiota ja moni-
kulttuurisuuden edistamista tydyhteisdissa. Kyseiset alaongelmat ovat:

- Miten vaihteleva ty0ymparistd vaikuttaa vuokratyontekijoiden tydhyvinvointiin?

- Kuinka motivoituneita vuokratyontekijat ovat tyétansa kohtaan?

- Kuinka monikulttuurisuutta edistetdan ravintola-alan vuokraty6ssa?

Liitteissa mainittu peittomatriisi havainnollistaa tutkimuksen alaongelmien valista yhteytta tietope-

rustaan, tutkimustuloksiin ja kyselyn kysymyksiin (Liite 1. Peittomatriisi).

Opinnaytetydn aihe on rajattu kasittelemaan vain paakaupunkiseudulla tydskentelevia ravintola-

alan vuokratydntekijoita. Opinnaytety6tutkimuksessa huomioidaan vain vuokratyontekijoiden nako-
kulma, eikad henkilostovuokrayrityksien, asiakasyrityksien tai vakituisten tyontekijoiden nakokulmia.
Tyohyvinvointia kasitellaan rajatusti vain tydympariston, tydomotivaation ja monikulttuurisuuden osa-

alueista.

Tutkimuksessa keskitytaan vuokratyontekijoiden tyohyvinvointiin ainoastaan vuokratyontekijan na-
kokulmasta, koska tyohyvinvointi perustuu yksilon henkilokohtaisiin kokemuksiin. Asiakasyritysten
ja henkilostovuokrausyritysten nakokulmia ei kasitella koska ne eivat ole yhta patevia ja todenmu-
kaisia kuin itse vuokratyontekijan kokemukset. Esimerkiksi Ty6- ja elinkeinoministerion (2013, 96)
tutkimuksessa havaittiin, etta nama kolme osapuolta arvioivat vuokratyontekijoiden asemaa suh-
teessa vakituisiin tyontekijoihin eri tavoin. Yli puolet vuokratyontekijoista koki olevansa huonom-
massa asemassa, kun taas henkilostovuokrausyritykset ja asiakasyritykset arvioivat suurimman

osan vuokratyontekijoista olevan samassa asemassa (Tyo- ja elinkeinoministerié 2013, 96).



Opinnaytetyd keskittyy pelkastdan vuokratydsuhteessa olevien ravintola-alan tydntekijdiden tyéhy-
vinvoinnin tutkimiseen, eli muut toimialat ja muissa tydsuhteissa olevat tyontekijat on jatetty tutki-
muksen ulkopuolelle. TAma rajaus perustuu alakohtaisiin eroavaisuuksiin. Valintaan vaikuttavat
my0s tekijdiden omakohtaiset kokemukset ravintola-alasta, seka kyseisen alan opiskelu matkailun
likkeenjohdon tutkinnossa. Alueellinen rajaus on myos tarkeaa, silla eri alueilla Suomessa vuokra-
tyo voi olla hyvin erilaista asiakasmaarien ja muiden alueellisten tekijoiden vaikutuksesta. Mikali
tutkimuksessa tutkittaisiin koko Suomea, voisi tuloksista tulla liian yleistavia ja epapatevia. Valinta
paakaupunkiseudusta perustuu tekijéiden omakohtaisiin kokemuksiin kyseisella alueella tydskente-

lemisesta, seka vuokratyon yleisyyteen kyseisella alueella.

Tydhyvinvointiin vaikuttavat useat tekijat, joten tahan tydhon on rajattu tydhyvinvoinnin osa-alueet,
jotka koetaan tarkeaksi niiden ajankohtaisuuden, tyéelaman vastuullisuuden ja vuokratydn mielek-
kyyden kehittamisen kannalta. Opinnaytetydssa tarkastellaan, kuinka monikulttuurisuuden edista-
minen ja huomioiminen tydyhteisdssa, vaihteleva tydymparistd, seka vuokratyontekijan tydmotivaa-
tio vaikuttavat vuokratydntekijoiden tyéhyvinvointiin. Seuraavissa kappaleissa avataan tarkemmin

osa-alueiden valintaperusteita.

Monikulttuurisuuden hyvaksyminen ja tydelaman sopeutuminen tahan muutokseen ovat oleellinen
osa opinnaytetydtutkimusta. Opinnaytetutkimus pyrkii selvittdmaan, kuinka monikulttuurisuuden
huomioiminen ja sita edistavat toimenpiteet tydyhteisdssa, vaikuttavat tyontekijan tyéhyvinvointiin.
Tilastokeskuksen (2023b) mukaan maahanmuuttoja oli vuonna 2022 Iahes 50 000, josta voidaan
paatella, etta myds tydymparistod tulee monikulttuuristumaan. Vuonna 2023 vuokratyontekijoista
I&hes neljasosa oli ulkomaalaistaustaisia, joka myos havainnollistaa monikulttuurisuuden yleisyytta
(Hannula & Leskinen 2023).

Lammi on tydskennellyt vuokratyontekijana ravintoloissa ja yokerhoissa. Han huomasi, etta tydym-
paristolla ja ilmapiirilla on vaikutusta tydmotivaatioon ja hyvinvointiin. Erityisesti vuokratyontekijana
vaihtuvat asiakasymparistot ja tyokaytannot, vaativat sopeutumista ja oppimista. Taman takia on
tarkeaa tutkia vuokratyontekijoiden tydymparistda ja sen vaikutusta tyohyvinvointiin. Paavilainen,
Hr-palvelukoordinaattorina, kohtasi tydssaan haasteita kulttuuripukeutumisen suhteen ravintola-
alalla. Asiakasyritykset usein vaativat tydntekijoiltdan yhtenaista pukeutumista, mika saattaa olla
ongelmallista esimerkiksi islaminuskoisille naisille, jotka pitavat huivia osana identiteettiaan. Moni-
kulttuurisuuden haasteita ravintola-alalla on tutkittu vahan, mutta Paavilainen huomasi niiden nou-
sevan esiin sdannodllisesti tydssaan. Han havaitsi, ettd monikulttuurisuuteen liittyviin haasteisiin ei

ollut valmistauduttu riittavasti ravintola-alan yrityksissd Suomessa.



2 Henkilostovuokraus

Vuokratydvoima tarkoittaa tilannetta, jossa tydnantaja eli henkildstévuokrausyritys antaa oman
tyontekijansa ulkopuolisen tahon eli kayttajayrityksen kayttéén, korvausta vastaan. Tydvoimaa
vuokraavista yrityksista voi kayttaa nimitysta henkilostépalveluyritys, toimialapalveluyritys tai henki-
I6stévuokrausyritys. Kayttajayritysta voi kutsua myos asiakasyritykseksi. (Viitala 2021, 92.) Vuokra-
suhteen muodostavat nama kolme osapuolta; henkiléstovuokrausyritys, tyontekija, jonka tyénan-
taja on henkilostovuokrausyritys, seka asiakasyritys, jossa tyontekija tydskentelee (Minilex s.a).
Tassa opinnaytetydssa kayttajayritysta kutsutaan asiakasyritykseksi, ja tydvoimaa vuokraavasta

yrityksesta kaytetdan termia henkildstévuokrausyritys.

Vuokraty6ta on tilastoitu tydvoimatutkimuksessa vuodesta 2008 alkaen, talldin vuokratyontekijoi-
den osuus kaikista palkansaajista oli noin yhden prosentin verran. Taman jalkeen vuokratyo on il-
midna ollut kasvussa. Vuonna 2022 vuokratydntekijéiden osuus kaikista palkansaajista oli kolme
prosenttia mika tarkoittaa 60 000 tydntekijad. Vuonna 2022 yleisintad vuokratyd oli majoitus- ja ravit-
semistoiminnassa, jossa vuokratydntekijéiden osuus oli kahdeksan prosenttia kyseisen alan pal-
kansaajista. (Hannula & Leskinen 29.9.2023.)

Tyontekijan tydnantaja on henkildstévuokrausyritys, vaikka tydntekija tekee tyéta asiakasyrityk-
selle. Henkildstévuokrausyritys on vastuussa esimerkiksi tydntekijan tyéterveydesta, palkan mak-
samisesta ja tydsopimuksesta. Henkildéstovuokrausyritykset voivat jarjestaa tydntekijoilleen koulu-
tuksia tiettyihin tyétehtaviin, mutta tydvuoroon perehdyttdminen on usein asiakasyrityksen vas-
tuulla. Asiakasyritys maksaa tydvoiman laskun henkildstévuokrausyritykselle, joka puolestaan
maksaa palkan tyontekijalleen. Tydvoiman vuokrasopimukset voivat vaihdella jopa muutamista

tunneista vuosiin, kuitenkin tyypillisin kesto vuokrasopimukselle on kuukausi. (Viitala 2021, 93.)

Henkildéstdvuokraus voi olla erinomainen ratkaisu yrityksille, joiden henkildstétarpeet ovat vaihtele-
via. Henkildstdévuokrausta voidaan kayttad myods rekrytointiin tai resurssointiin. Yritykset voivat
kayttda henkilostovuokrausta esimerkiksi kuukausikohtaisissa vaihteluissa, kiiresesongeissa, akilli-
sesti lisdantyneessa tydmaarissa tai sairausloma tapauksissa. Henkildstdvuokrauksessa yritys ul-
koistaa toiselle yritykselle henkilostohallinnoinnin tai tyontekijoiden rekrytoimisen. Henkilostovuok-
rauksen ansiosta yritys pystyy keskittymaan ydinliiketoimintaansa, mahdollistaa yritykselle jousta-
van resurssoinnin, sdastaa aikaa, vahentaa vakituisen henkildston tydkuormaa, seka se on helppo
vayla yritykselle, 10ytaa osaavia tyontekijoita. Henkilostovuokrausyritykset veloittavat asiakasyrityk-
siltdan, joko kiinteda tuntihintaa tai kerroinhinnoittelua. Kerroinhinnoittelussa tuntipalkka kerrotaan
sovitulla veloituskertoimella (Louko 2021). Henkilostdvuokrausyritykset pitavat tavallisesti valmista
osaamispankkia, johon kuuluu eri alojen osaajia. Usein asiakasyrityksen toiveisiin 16ytyy tekija jo

osaamispankista, mutta tarvittaessa henkiléstovuokrausyritys I&htee etsimaan tekijaa



asiakasyritykselleen uuden rekrytoinnin kautta. (Workpower s.a.) Henkildstdvuokratydssa tydsuoje-
luvastuu on jaettu henkilostovuokraus- ja asiakasyritykselle. Tama tarkoittaa, ettd molemmilla
vuokrasuhteen osapuolilla on velvollisuus varmistaa tyontekijan tyoturvallisuus ja huolehtia tyonte-

kijan tydhyvinvoinnista osaltaan. (Tyoturvallisuuskeskus 2023, 7.)

Asiakasyrityksen vastuuna on tyontekijan tyoskentelyn valvominen ja johtaminen, tyoturvallisuu-
desta huolehtiminen ja tybaikojen noudattaminen. Naista asioista maaraa laki ja sopimus, joka on
tehty yhdessa henkildstovuokrausyrityksen kanssa. Tyontekija noudattaa joko vuokrausalan tai
asiakasyrityksen tydehtosopimusta. (Viitala 2021, 93.) Tybehtosopimus tarkoittaa tyontekijan ja
tydnantajan valista sopimusta, joka sisaltdéd molempien osapuolien ehdot. Tyéehtosopimus on
luotu lainsdadannon pohjalta, erilaisia yleissitovia tydehtosopimuksia on Suomessa noin 160. Tyd-

ehtosopimukset ovat yleensa toimialakohtaisia. (Tyosuojelu.fi s.a.)

Tydsopimuslain mukaisesti asiakasyrityksen tulee toimittaa henkiléstovuokrayritykselle kaikki tyon-
tekijan tydntekoon liittyvat tiedot, kuten tyoajat ja tydvuorot, jotta henkildstévuokrayritys voi tayttaa
velvoitteensa tydnantajana. Asiakasyritykselld on oikeus johtaa ja valvoa tydntekijan tydntekoa.
Sen vastuulla on noudattaa tydntekijan tydssaoloaikana tyéturvallisuuslaissa tydnantajaa koskevia
maarayksia. Naita ovat esimerkiksi tyon vaarojen selvittaminen, tyontekijan terveydesta huolehtimi-
nen seka tyoturvallisuuteen liittyva opastus. Henkilostovuokraus- ja asiakasyrityksen vastuulla on
ennaltaehkaista vaara- ja haittatekijoiden syntyminen. Alaikaisen tyontekijan tydskentelysta henki-
I6stovuokrausyritys on velvollinen ilmoittamaan ty6suojeluviranomaiselle, jos alaikdinen vuokra-
tyontekija joutuu tehda vaaralliseksi luokiteltua tyota. Tyodnsuorittamiseen vaadittavien tarvikkeiden,
kuten henkildsuojaimien hankkimisesta on vastuu henkildstovuokrausyrityksella seka asiakasyri-
tyksella tydsuojelulain nojalla. Suojainten hankkimisen vastuusta tulee erikseen sopia. Vuokratydn-
tekijan tyoturvallisuuden ja -hyvinvoinnin varmistaminen vaatii etukateissuunnittelua henkilosto-
vuokrausyritykselta seka asiakasyritykselta. (Mattila, Nenonen, Hyytinen & Tappura, 2023. 34, 37—
38.)

Henkildstdvuokrausyrityksen vastuulla on selvittda asiakasyritykseltd mahdolliset tarvittavat luvat ja
todistukset, kuten laakeluvat tai hygieniapassin tarpeellisuuden. Henkilostovuokrausyrityksen vas-
tuulla on tuntea tyéntekijansa ja huolehtia, jos tydssa tydntekija tarvitsee yksildllisia tydsuojelutoi-
menpiteita tydntekijan tyoturvallisuuden varmistamiseksi. Tyontekijan soveltavuudesta tyotehta-
vaan on vastuussa henkiléstévuokrausyritys. Henkiléstovuokrausyrityksen vastuulla on myés huo-
lehtia, ettd asiakasyritys on toiminnaltaan sopiva tydntekoon ja tarpeen vaatiessa henkildstévuok-
rausyrityksen tulee estaa tydntekijan tyonteko yrityksessa, jos on havaittavissa puutteita asiakas-
yrityksen toiminnassa. Jos tydyhteisdssa puhutaan useita kielia, tulee tydn teossa kayttaa kielta,

jota koko henkiléstd ymmartaa. Vuokratyontekijalld on vastuu huolehtia asiakasyrityksen tai



henkilostovuokrausyrityksen hanelle antamasta omaisuudesta, kuten henkildsuojaimista ja muista
laitteista tai varusteista, joita tyontekija tarvitsee tyontekoon. Tyodntekijalla on velvollisuus ilmoittaa
tydpaikallaan havaitsemistaan vioista ja muista puutteista asiakasyritykselle, heidan antamien oh-
jeiden mukaisesti. Tydntekija saa itse poistaa ainoastaan sellaisia epakohtia, johon hanelle on an-
nettu oikeudet, ja mihin hanella on riittdvd ammattiosaaminen. (Tydéturvallisuuskeskus 2023, 9, 13,
18-19.)

Kun asiakasyrityksen haluaa vuokratyontekijan kayttoonsa henkilostovuokrausyritykselta, muodos-
taa kyseinen toimeksianto yleensa viisi tunnistettavaa vaihetta. Aluksi asiakasyritys solmii henkilos-
tovuokrausyrityksen kanssa asiakassopimuksen. Taman jalkeen tapahtuu tyontekijan tai tyonteki-
joiden tilaus ja tyontekijan valinta. Kun sopiva tyontekija on I6ytynyt asiakasyritykselle, kirjoitetaan
tydsopimus ja annetaan vuokratydntekijalle yleisperehdytys. Yleisperehdytyksen jalkeen jarjeste-

taan tydhon ja tydoloihin liittyva varsinainen perehdytys vuokratyontekijalle. Yleisperehdytyksesta

vastaa tavallisesti henkilostovuokrausyritys ja varsinaisesta perehdytyksesta asiakasyritys. Pereh
dytyksien jalkeen alkaa vuokratyontekijan varsinainen tyosuoritus asiakasyrityksessa ja vuokra-
tyontekijan tyonvalvonta, seka toiminnan kehittaminen saadun palautteen avulla. (Mattila, Neno-

nen, Hyytinen & Tappura 2023, 8.)

Kuvassa yksi (Kuva 1. Vuokratydsuhteen osapuolet) kuvataan henkildstévuokrausyrityksen, asia-
kasyrityksen ja vuokratydntekijan valista suhdetta. Henkilostovuokrausyritys on vastuussa vuokra-
tyontekijan koulutuksesta, palkkauksesta, tydsopimuksesta ja tyéterveydenhuollosta (Viitala 2021,
93). Asiakasyrityksella puolestaan on oikeus vuokratydntekijan tydvoiman kayttéon, oikeus tydn
johtamiseen ja valvomiseen, seka valvoo tydaikoja ja tydturvallisuutta (Mattila, Nenonen, Hyytinen
& Tappura 2023, 34, 37-38). Asiakasyrityksen ja henkildstdvuokrausyrityksen valille on solmittu
asiakassopimus koskien tydvoiman vuokrausta, ja molemmilla osapuolilla on jaettu tydsuojeluvas-
tuu (Mattila, Nenonen, Hyytinen & Tappura 2023, 8; Tydturvallisuuskeskus 2023, 7). Henkilosto-

vuokrausyritys auttaa asiakasyritysta tyontekijdiden rekrytoinnissa ja resursoinnissa (Louko 2021).



henkilosto-
vuokrausyritys
rekrytointi, resursointi, tyosopimus,
jaettu tydsuojeluvastuu, tyéterveydenhuolto,
asiakassopimus palkkaus, koulutus
asiakasyritys vuokratyontekiji

oikeus tybvoiman kiyttoon,
tyon johtaminen ja valvominen,
tybajat ja tydturvallisuus

Kuva 1. Vuokratydsuhteen osapuolet

Henkiléstdvuokrauksessa on kuitenkin muutamia haasteita. Esimerkiksi henkildstén jatkuva muu-
tos ja uudet tydntekijat vaativat aina perehdytysta, jotta he oppivat juuri kyseisen asiakasyrityksen
kaytannét. Tama puolestaan vaatii karsivallisyytta vastuuhenkil6ilta, jotka ovat asiakasyrityksessa
vastuussa perehdyttamisesta. Jatkuva tukeutuminen vuokratydvoimaan voi myos johtaa satunnai-
sesti tydvoiman puutteeseen, mikali vuokratydntekijoita ei aina saa jarjestettya tarvittaviin tyévuo-
roihin. Tyévoimapuute ja jatkuva perehdyttaminen voi ilmeta vakiohenkilokunnalle rasitteena. Va-
kiohenkilokunnan ja vuokratydntekijoiden etuudet, palkat ja kehittymismahdollisuudet ovat myds
erilaisia keskenaan, joka puolestaan voi johtaa tyontekijdiden tunteeseen eriarvoisuudesta. Nama
ongelmat ilmenevat tilanteissa, joissa vuokratydvoiman kayttd alkaa vakiintua osana paivittaista
liketoimintaa. Vuokratyontekijoiden asemasta huolehtiminen ja henkilostovuokrauksen huolellisuus
ovat tarkeita toimenpiteita, negatiivisten vaikutusten vahentamiseksi. Vuokratyontekijoiden ja va-
kiohenkilokunnan yhdessa tyoskentelemisen tulisi olla sujuvaa ja mielekasta jokaiselle osapuolelle.
(Viitala 2021, 93.) Vuokratydntekijoiden eriarvoisuutta suhteessa asiakasyrityksien omiin tydnteki-
joihin kasitellaan lisaa opinnaytetyon luvussa 2.1 Vuokratyontekijoiden tyohyvinvointi ravintola-

alalla ja luvussa 2.3 Ravintola-alan vuokratyontekijoiden tydmotivaatio.



2.1 Vuokratyontekijoiden tyohyvinvointi ravintola-alalla

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu tydsta ja sen mielekkyydesta, turvallisuudesta, ter-
veydesta ja hyvinvoinnista. Tydhyvinvointi muodostuu henkisista ja fyysisista asioista, jotka liittyvat
henkil6on itseensa tai tydympariston tekijoihin. Tyohyvinvointia ohjaa lailliset maaraykset ja yrityk-
sen omat vapaaehtoiset toimenpiteet. Tyohyvinvoinnin tavoitteena on kokonaisvaltaisesti hyvin-
voiva tyontekija. Hyvinvoiva tyontekija pystyy oppimaan uutta, tydskentelemaan tehokkaasti ja laa-
dukkaasti, seka luomaan uusia ratkaisuja ja innovaatioita. Tyohyvinvoinnin edistaminen ja yllapita-
minen on niin tyontekijan kuin tydnantajan vastuulla. (Sosiaali- ja terveysministerio s.a; Viitala
2021, 43, 156.)

Tyoéhyvinvoinnille ei ole yhta selkedd maaritelmaa, silla se on laaja kasite, joka koostuu useista eri
osa-alueista, seka se perustuu yksilon henkilokohtaisiin kokemuksiin. Tyoterveyslaitoksen mukaan
tydhyvinvointi tarkoittaa fyysisia ja psyykkisia vaatimuksia ja voimavaroja, jotka liittyvat tydhon,
seka yksilén kehon ja mielen kunnon yhteen sopivuutta. Tyénhyvinvointi on myénteinen kokemus
tydntekijalle siita, ettd hanen omat niin fyysiset kuin psyykkiset voimavaransa, riittavat vahintaan

tyon asettamiin vaatimuksiin. (Tyoterveyslaitos s.a.a.)

Hyvinvointi on kuitenkin yksilon henkilokohtainen kokemus, jonka jokainen maarittelee omalla ta-
vallansa. Paivi Rauramon kirjoittamassa kirjassa koskien tyéhyvinvointia, on hyvinvointi jaettu kuu-
teen erilaiseen ulottuvuuteen: persoonallisuus, arvot, tarpeet, tyd, tavoitteellinen toiminta ja vapaa-
aika. Naiden ulottuvuuksien avulla henkild analysoi omaa hyvinvointiansa. Kyseinen kirja mainitsee
myos tyGhyvinvoinnin portaat, jotka on luotu vuoden 1943 Maslowin motivaatioteorian pohjalta. Ky-
seiset portaat viittaavat ihmisen perustarpeisiin suhteessa tybelamaan, seka naiden yhteydesta ko-
ettuun motivaatioon. Kyseiset tydhyvinvoinnin portaat ovat porrastettuna tarkeysjarjestykseen;
alimpana on tyohyvinvoinnin ensimmainen porras ja huipulla vimeinen porras. Vaikka portaikko on
tarkeys- ja priorisointijarjestyksessa, se ei silti tarkoita, ettei portaikon huipulla olevat asiat olisi
merkityksellisid. Laadukkaan, monipuolisen ja toimivan tydhyvinvoinnin tavoitteena on saada jokai-
nen porras toteutumaan. Kyseiset tyohyvinvoinnin portaat ovat terveys, turvallisuus, yhteisollisyys,
arvostus ja osaaminen. Jokaista osa-aluetta voidaan tutkia tyOnantajan, tyontekijan ja arvioinnin
nakdkulmasta. Ensimmainen porras on terveys, joka sisaltaa tydpaikan terveyteen ja hyvinvointiin
littyvat asiat, kuten tyontekijalle sopivan haastava tyd, riittava ja terveellinen ravinto, liikunta, lepo
ja sairauksien ehkaisy ja hoito. Turvallisuus kasittelee tydymparistdn ja tyon turvallisuutta, tyon py-
syvyytta, toimeentuloa, seka tydyhteisdn oikeudenmukaisuutta, tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta.
Yhteiséllisyys kattaa johtamisen, verkostot ja tydpaikan yhteishenkea tukevat toimenpiteet. Arvos-
tuksen porras tarkoittaa eettisia arvoja, missioita ja visiot, jotka tukevat hyvinvointia ja tuottavuutta,

seka palkkaus ja palkitseminen. Portaikon huipulla on osaaminen eli organisaaton oppivuus, omat



taidot ja niiden hyédyntaminen, uudet ideat ja esteettiset elamykset. Rauramon tyéhyvinvoinnin
portaat on kuvattuna alla olevassa kuvassa (Kuva 2. Tyohyvinvoinnin portaat). (Rauramo 2012,
13-15.)

Tyohyvinvoinnin _ _
TYONANTAJA/ORGANISAATIO: osaamisen hallinta,
mielekas tyo, luovuus ja vapaus
po rtaat TYONTEKIJA/YKSILO: oman tyon hallinta ja osaamisen

llapito
XR I0INTI: kehityskeskustelut, osaamisprofiilit,
innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

4.ARVOSTUS

TYONANTAJA/ORGANISAATIO: arvot, toiminta ja talous,
}F\?I_kitsemirjen, galaute, kehityskeskustelut

ONTEKIJA/YKSILO: aktiivinen rooli organisaation
toiminnassa ja kehittamisessa
AR|VEDINTI: tyotyytyvaisyyskyselyt, talodelliset ja toiminnalliset
tulokset

3.YHTEISOLLISYYS

TYONANTAJA/ORGANISAATIO: tyoyhteiso, johtaminen, verkostot
TYONTEKIJA/YKSILO: joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen,

kehitysmydnteis
ARVI%?N% tyﬁryﬁ’;véisyys-, tydilmapiiri-, ja tydyhteison
toimivuuskyselyt

2.TURVALLISUUS

WC}NANT%MORGANISAATIO: tyosuhde, tyGolot
TYONTEKI]J YKSILO: turvalliset, ergonomiset ja sujuvat ty6- ja toimintatavat
ARVIOINTI: tilastot, riskien arvioinnit, auditoinnit

1.TERVEYS

TYONANTAJA/ORGANISAATIO: t%rékuormitus, tyopaikkaruokailu, tyterveyshuolto
TYONTEKI[I KSILO: terveelliset elintavat

ARVIOINTI: kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset,
kuormittumisen arviointi, tydpaikkaselvitys

Kuva 2. Tybéhyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2012, 15)

Ty6 voi tuoda ihmiselle positiivista merkitysta eldamaan, kuten toimeentuloa, hyvinvointia, sosiaali-
sia verkostoja, henkilokohtaista kasvua ja innostusta. Kuitenkin se voi myods vaikuttaa negatiivi-
sesti, eli heikentaa terveytta tai kuluttaa yksilon voimavarat loppuun. Tasta syysta tydhyvinvoinnilla
on merkittdva osuus yksilon kokonaishyvinvoinnissa. Mikali tyopaikalla asiat eivat ole hyvin, heijas-

tuu se usein myds tydn ulkopuoliseen elamaan. (Rauramo 2012, 8.)

Tilastokeskuksen mukaan ihminen tyoskentelee keskimaarin 30 vuotta eldamastansa. Puolestaan
vuonna 2024 tybelakkeen ikd nousee viisi prosenttia, eli vanhuuseldkkeen alaraja ika nousee kol-
mella kuukaudella. Kaytanndssa se tarkoittaisi, ettd 1960-luvulla syntyneet voivat jaada elakkeelle
aikaisintaan 64 vuoden ja kuuden kuukauden idssa. Tilastokeskuksen tilastojen ja tydelakkeen

muutoksen perusteella, ihmisen tydelaman pituus vain kasvaa. (Tilastokeskus 2012; Tybelake
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2023.) Tydskentelemisellda on merkittava osuus inmisen kokemassa elamassa, jonka takia tyoela-
man edistaminen ja yllapitdminen, tulisi ndhda tarkeana asiana ihmisten kokonaishyvinvoinnin
edistdmisen kannalta. (Tilastokeskus 2012; Tyoeldke 2023; Rauramo 2012,8.)

International Journal of Organizational Innovation (IJOI) julkaisemassa tutkimuksessa: "The relati-
onship between internal marketing, employee well-being, and customer service quality — The ser-
vice industry in Taiwan”, tutkittiin sisdisen markkinoinnin tydntekijéiden ja asiakaspalvelijoiden tyo-
hyvinvoinnin merkitysta heidan tyénsa laatuun. Tutkimuksen kyselyyn vastasi 45 asiakaspalvelijaa
seka heidan asiakkaansa. Tutkimustuloksien perusteella todettiin, etta tyohyvinvoinnilla oli vaiku-
tusta sisdiseen markkinointiin, seka asiakkaan saaman palvelun laatuun. Tama tutkimus tukee aja-
tusta siita, ettd hyva tydhyvinvointi on tydntekijdiden lisdksi eduksi koko liiketoiminnalle. Yrityksien
ja organisaatioiden johdon tulisi siis priorisoida tydhyvinvointi osana muita strategisia tavoitteita.
(Yang, Huang & Wei 2.10.2015.)

Tydn epavarmuus voi vaikuttaa heikentavasti tydhyvinvointiin. Pitkittynyt epavarmuus tyon pysy-
vyydesta voi olla stressaavampaa kuin itse tilanne tyén menettamisesta. (Savander 2011, 3.) Tyo-
ja elinkeinoministerion vuonna 2013 tekemassa selvityksessa kavi ilmi, etta yleisin syy vuokratyon-
tekijan kokemukselle siita, etta he ovat huonommassa asemassa verrattuna asiakasyrityksen hen-
kilokuntaan, oli tyén jatkuvuutta koskeva epavarmuus. Selvityksen mukaan vuokratyontekijat koki-
vat vuokratyon rasitteeksi sen takia, etta seuraavan paivan toista ei ollut aina varmuutta. Vuokra-
tyontekijat kokivat myds haastavana sen, etta heidan on sitouduttava sovittuihin maaraaikoihin,
jotka eivat kuitenkaan sitoneet asiakasyritysta, joten tyo voi loppua silloin, kun asiakasyritys sen
paattaa. Useilla vuokratyontekijalla oli myos kokemusta siita, etta tyot ovat loppuneet ilman varoai-
kaa ja jopa pelkalla tekstiviesti iimoituksella, ettei tditd enaa ole huomenna. (Huotari & Pitkdnen
2013, 59.)

Monet vuokratydntekijat mainitsevat myos asiakasyrityksien tarpeiden mukaisen ty6tuntien muu-
tokset, syyna koettuun tyon epavarmuuteen. Tunteja voi olla luvattuna vahemman tai enemman, ja
tunnit voivat muuttua jopa kesken tyévuoron. Tama vaikuttaa tyopaikalle ja takasin matkustami-
seen seka siihen, ettd saako tyontekija tarvittavat tyOtunnit paivan aikana tayteen. Esimerkiksi, jos
tydntekijan tyopaiva on lyhyt, saattaa han joutua menemaan téihin kaksi kertaa saman paivan ai-
kana. On myds koettu, ettd sairauslomien jalkeen tydvuoroja ei ole enaa tarjottu samalla tavalla
kuin ennen sairauslomaa. Lisaksi tiedostamatta syyta, muut vuokratyontekijat ovat saaneet enem-
man tydvuoroja kuin kyseinen yksild. Vuokratyontekijat kertoivat myds kokevansa huolta siita, etta
he ovat ensimmaisia, jotka joutuvat lopettamaan tyénsa yrityksessa, esimerkiksi yrityksen huonon
taloudellisen tilanteen vuoksi. (Huotari & Pitkdnen 2013, 60-62.)
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Vuokratyon epavarmuus on aiheuttanut myos epavarmuutta tyontekijoiden toimeentulossa. Moni
vastaaja kertoi tutkimuksessa, etta he kokivat valilla stressia ja jannitysta toiden riittdvyydesta, elin-
kustannuksien ja laskujen maksamista varten. Vastaajien mielestad epasaanndlliset tulot vaikuttavat
moniin eldman osa-alueisiin, ja he kokivat olevansa huonommassa asemassa verrattuna asiakas-

yrityksen omaan henkilokuntaan. (Huotari & Pitkanen 2013, 62—63.)

Kyseisessa selvityksessa nousi esille myds tydntekijdiden kokemus ulkopuolisuudesta tydyhtei-
sossa. Moni kertoi tunteneensa itsensa kakkosluokan tyontekijaksi, silla he olivat vuokratyonteki-
joita. Moni koki myds hankalaksi paasta mukaan tydyhteisoon, silla asiakasyrityksen henkilokunta
on muodostanut oman tydyhteison. Vastaajat kertoivat, ettd jos vuokratyontekijoiden vaihtuvuus on
yrityksessa suurta, asiakasyrityksen vakituiset tyontekijat eivat erityisesti yrita tutustua vuokratyén-
tekijéihin. Vastaajien mukaan vuokratydntekija pystyy luoda suhteita asiakasyrityksen henkildkun-
taan vain, jos han on erittain sosiaalinen tai vuokratyontekija tydskentelee kauan kyseisessa asia-
kasyrityksessa. Kaikkia asiakasyrityksen asioita ei mydskaan ole kerrottu ja perehdytetty vuokra-
tyontekijoille, silla vuokratyontekijoiden ajatellaan tydoskentelevan vain muutaman vuoron kysei-
sessa yrityksessa. Selvityksen mukaan vuokratyontekijoitd on kohdeltu asiakasyrityksissa tylysti,
kunnes itse vuokratyontekija on pystynyt todistamaan olevansa hyva ja tunnollinen tydntekija.
(Huotari & Pitkanen 2013, 63-64.)

Suomalainen pikaruokaravintolaketju Hesburger on noussut otsikoihin vuonna 2021 yrityksen tyon-
tekijoiden huonosta tyohyvinvoinnista. Ylen tekeman haastattelun mukaan tyontekijat kertoivat jou-
tuneensa tekemaan jopa kymmenen tunnin tydvuoroja ilman taukoja ja tyoskentelemaan ilman
palkkaa. Haastateltavien mukaan tyduupumuksen ja kiireen takia t6issa tapahtui paljon virheita.
Hesburgerin perustaja Heikki Salmela kertoi, etta ei ollut aluksi uskonut esiin tulleita vaitteita. Kes-
kustelua heikoista tydoloista kaytiin aluksi Jodel anonyymin keskustelualustan kautta. Heikki Sal-
mela kertoo haastattelussa, etta anonyymius oli ongelmallista, silla juuri sen takia han ei uskonut
vaitteita. Hesburgerilla alkoi kohun aiheuttama selvitystyd, jossa mukana oli myés Salmela itse.
Salmela kertoo haastattelussa, ettd on aina itse ollut tyytyvainen saamaansa palveluun Hesburge-
rin eri toimipisteissd Suomessa. (Joensuu 2021.) Linnanmaelle tyéskentelevan HRD-asiantuntijan
Jukka Kantalan mukaan kaksisuuntainen viestinta on keskeinen osa tydyhteisdssa toimimista.
Talla tavoin myds johto saa palautetta toiminnastaan. Kantalan mukaan hyva viestinta parantaa
tydntekijakokemusta, joka puolestaan vaikuttaa suoraan asiakaskokemukseen. (Aho, Aho & Iso-
mursu 2021.)
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2.2 Vuokratyon vaihteleva tyoymparisto

Tydymparistd on ymparisto ja ilmapiiri, jossa yrityksen tyontekijat tyoskentelevat. Tyontekijat saat-
tavat tunnetasolla kokea tydymparistdnsa joko suotuisaksi tai epasuotuisaksi. Yrityksen tydssa tyo-
ymparistd on konkreettisesti vaikeasti maariteltdva osa. Tydymparisto ei ole objektiivista vaan liittyy
tydntekijan subjektiiviseen kokemukseen siita. Vaikka kokemus on yksildllinen, tydntekijat jatku-
vasti havainnoivat ja kokevat yhdessa, kuinka mieluista tai epamieluista yrityksessa on tydsken-

nelld, eli he havainnoivat tydymparistoa. (Rodriguez 2021.)

Tydympariston parantamiseksi on tarkeaa tehda toita, silld se vaikuttaa useaan eri tydhyvinvoinnin
osa-alueeseen, kuten tyontekijan motivaatioon, sitoutuneisuuteen, ihmissuhteisiin ja tiimin yhtenai-
syyteen. Tydymparistdd voidaan mitata valillisesti, arvioimalla tydntekijéiden motivaatiota, sitoutu-
mista tai kysymalla tydntekijoiltd suoraan heidan kokemuksestaan tydympariston mielekkyydesta.
Tyoymparisto kasittda niin yrityksen konkreettiset tilat kuin toimiston ulkopuolisen ympariston. Ei
siis ole merkitysta, tydskenteleekd tydntekija yrityksen tiloissa vai esimerkiksi etdna kotoaan kasin.
Pyrkiessa edistdmaan hyvaa tydymparistda, tulee useita erilaisia tekijoita ottaa huomioon. Tydym-
paristo riippuu siita, keita yrityksessa tydskentelee, minkalaisia tydtehtavia heidan on tydssaan
suoritettava, millainen tydtila heilla on, millainen johtamistyyli yrityksessa vallitsee seka muista ul-
koisista tekijoista. Tydoymparistolle on olemassa avaintekijoita, jotka edistavat hyvaa tydymparistoa

riippumatta yrityksen toimialasta (Rodriguez 2021).

Tyo6paikalla vallitseva epajarjestys synnyttaa tyontekijoissa epavarmuutta seka tehottomuuden tun-
netta. Taman vuoksi tyo tulisi yrityksessa organisoida niin, etta jokainen yrityksen tyontekija tietaa
roolinsa ja tavoitteensa tyon suhteen. Nain yritys mahdollistaa parempien tuloksien saavuttamisen
lyhyemmassa ajassa ja tyontekijat voivat tydskennella toistensa kanssa jarjestaytyneemmin. Ter-
veellinen johtajuus on yritykselle tarkea osa, silla terveellisella johtamisella luodaan luottamusta
tyontekijoihin. Talla tavoin tyontekijdille luodaan tunnetta siitd, ettd heidan tarpeensa otetaan huo-
mioon, ja etta yritys on heidan liittolaisensa eika "pelon kohde”. Tydntekijéiden valiset suhteet ovat
oleellinen osa tydymparistdd. Hyvan tydympariston edistamiseksi olisi tarkeaa, ettd tyontekijoiden
valiset suhteet eivat perustuisi ainoastaan riippuvuuteen, vaan myos sisaltaisivat positiivista emo-
tionaalista sitoutumista. Nain tyonteko on mielekkdanpaa tyontekijodille. Sisutus, melu, toimiston
asettelu, lampdtila ja tuolien ergonomia, kaikki nama edistavat tydntekijoiden tyoskentelya. Ne vai-
kuttavat tyontekijoiden mukavuuden tunteeseen, vuorovaikutukseen ja keskittymiseen. Talla tavoin
ne vaikuttavat myds tyontekijoiden kokemiin tunteisiin, tyontekijan kehittdamaan luovuuteen seka

tydn suorituksen laatuun. (Rodriguez 2021.)

Tyontekijoilla tulee olla myds kokemus siit, etta tila, jossa he tydskentelevat ei aseta heita fyysi-

sen haavoittuvuuden varaan. Tyo6turvallisuusriskien ennaltaehkaisy tulee ottaa huomioon
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yrityksessa, jotta tydpaikka voidaan nahda turvallisena paikkana tyéskennelld. Psyykkisia riskeja
tulee myOs ennaltaehkaista. On tarkeaa, etta tyontekija kiinnittdad huomiota, ettei yritys ole uhkana
tyontekijan henkilokohtaiselle hyvinvoinnilleen. Tahan kuuluu ahdistuksen, stressin ja loppuun pa-
lamisen ennaltaehkaisyn lisaksi, myds moninaisuuden kunnioittaminen ja seksistisen asenteiden
ennaltaehkaisy. Nama voivat olla usein ehkaistavia asioita, jotka jaavat vahemmalle huomiolle,
vaikka niilla on merkittava vaikutus siihen, tunteeko tyontekija olonsa mukavaksi yrityksessa vai ei.
Vaikka yritys ottaisi nama asiat huomioon virallisen yrityskulttuurin ndkokulmasta, on myds tarkeaa
varmistaa, etta ne heijastuvat todelliseen tydymparistoon, jossa tyontekijat tyoskentelevat paivit-
tain. (Rodriguez 2021.)

Sosiaalinen tydymparisto sisaltaa tydyhteison jasenten yhdenvertaisen kohtelun, tyén organisoin-
nin, tydpaikan arvot, osallistumisjarjestelyt, tydnjohtamisen, tydpaikan normit seka hierarkian. Sosi-
aalisilla kuormitustekijéilla viitataan tekijoihin, jotka ovat liitoksissa tydyhteisdssa oleviin vuorovai-
kutussuhteisiin. Sosiaalisesti kuormittavia tekijoita tydymparistdssa ovat esimerkiksi haasteelliset
asiakaspalvelutilanteet, puutteet johtamisessa, hairinta, syrjinta tai vastaava epaasiallinen kohtelu,
tavoittamisen hankaluudet verkostomaisessa tyoyhteisdssa, yksintydskentelyt ja erilaiset hairidt

tydyhteison toiminnassa. (Tyoturvallisuuskeskus s.a.a.)

Tydntekijan tydhyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tydymparistd on yhteensopiva tyontekijan
tarpeiden, ominaisuuksien ja toimintansa kanssa. Talla tavoin tydympariston tekijat tukevat tyonte-
kijan tyota ja tyossa viintymista, eikd muodostu voimavaroja vaativiksi stressitekijoiksi. Hyvinvoi-
vassa tydymparistosta pitaisi I16ytya hyva ergonomia ja sen tulisi olla toiminnaltaan hyva kaikille ti-
lan kayttajille. Hyvan tydympariston tulee tayttaa hyvin sisdympariston vaatimukset, kuten ilman-
laadun, valaistuksen ja akustiikan. Tydympariston tulee tukea tydntekijan tyota ja tydprosesseja
seka edistaa vuorovaikutusta, yhteistyota ja yhdessa oppimista. Jos tydymparisto ei ole eduksi
tyontekijan tydhyvinvoinnille, tama tulee nakymaan esimerkiksi yksilon ja tiimin suorituksissa, sai-
rauspoissaoloissa, tyon viihtyvyyden huonontumisessa ja jopa tyokyvyttomyyselakkeiden riskin

kasvamisena. (Tyo6terveyslaitos s.a.b)

Tyoympariston kuormitustekijoitd voidaan tarkastella myos psykososiaalisilla kuormitustekijéilla.
Tyon psykososiaalisia kuormitustekijoilla tarkoitetaan ominaisuuksia ja piirteitd, jotka vaikuttavat
ihmiseen. Ty6elaman kuormitustekijéihin kuuluu esimerkiksi tyétehtava, tydn mitoitus ja suunnit-
telu, johtaminen, tydjarjestelyt, tydyhteisén vuorovaikutus, seka tydymparistdon ja organisaation
ominaisuudet. Nama kuormittavat huolimatta siita, kuka on tekija. Kuormittavia tekijoitd on kaikissa
tydpaikoissa huolimatta toimialasta tai tydpaikan koosta. Haitallisesti kuormittavia tekijoita naissa
tydymparistdon ominaisuuksissa ovat esimerkiksi epaselvat ja kohtuuttomat odotukset tyosta, jat-

kuva kiire, ei kehitysmahdollisuuksia, palautteen ja arvostuksen puute, jatkuvat muutokset ja
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epavarmuus tydssa. Tydnantajan vastuulla on ehkaista, arvioida, poistaa sekd vahentaa tydn kuor-
mittavia tekijoitd. Tyonantaja voi tunnistaa tyota kuormittavat tekijat seurantatietoja kayttamalla
seka hyodyntamalla asiantuntija tahoja. Johtamiskaytanteilla ja esihenkilon tydlla on merkittava
vaikutus tyontekijoiden tydhyvinvointiin ja psykososiaalisten tydnkuormituksen kokemiseen. (Ty-

osuojelu.fi s.a.)

Tydnantaja voi tunnistaa tyota kuormittavat tekijat seurantatietoja kayttamalla seka hyodyntamalla
asiantuntija tahoja. Johtamiskaytanteilla ja esihenkilon tyolla on merkittava vaikutus tyontekijoiden

tyohyvinvointiin ja psykososiaalisten tydnkuormituksen kokemiseen. (Tyoturvallisuuskeskus s.a.b.)

Sosiaali- ja terveysministeridon vuoden 2019 julkaisussa on maaritelty linjaukset ja periaatteet ty6-
ymparistolle ja tydhyvinvoinnille vuoteen 2030 mennessa. Linjausten ja periaatteiden tavoitteena
on, ettd ihmiset jatkaisivat tydssaan nykyista pidempaan. Edellytyksena tdman tavoitteen saavutta-
miseen pidetaan, ettd tyd on vetovoimasta ja turvallista, seka edistaa tydntekijéiden tydhyvinvoin-
tia. Suomalaisen tyéelaman vahvuutena pidetdan luottamusta, yhteisty6ta seka tydntekijéiden kor-
keaa osaamista ja sen hyddyntamista tyopaikoilla. Hyva tydymparistd myos edistda kestavaa kehi-
tysta ja parantaa yritysten ja muiden organisaatioiden tuottavuutta, seka voimistaa yhteiskunnan

sosiaalista ja taloudellista kestavyytta. (Sosiaali- ja terveysministerioé 2019, 9, 10.)

Sosiaali- ja terveysministerion 2019 julkaisussa kasitellaan tydelaman muutoksen vaikutuksia tyo-
ymparistoon ja tydntekijoiden tydhyvinvointiin. Perinteisen ansiotydn mallin roolit ja vastuut hamar-
tyvat tulevaisuudessa, ja talla tavoin myds tydnantajan ja tyontekijan valinen suhde muuttuu. Tyon-
antaja voi toimia esimerkiksi asiakas tai kollegiaalinen yhteisd tai alusta. Tydnvoima on my6s muu-
toksessa. Tydvoima muuttuu sisaisen ja kansainvalisen muuttoliikkeen takia ja my6s vaeston
ikaantyminen vaikuttaa tydvoiman muuttumiseen. Tulevaisuudessa tydoskentelymuodot tulevat
muuttumaan. Erilaiset roolit sekoittuvat, tydskentelymuodot yksildllistyvat ja tyot pilkkoutuvat.
Osassa aloja muutosvauhti on suurempaa kuin toisilla ja muutosvauhti voi myds kiihtya tulevaisuu-
dessa. Tyosuhteen pysymiseen, tyontekemisen paikkoihin, tydaikaa, sen ajoittumista seka pituu-
teen, tyotehtavien laatu, tydskentelytapoihin, tyon intensiteettiin, tydhon sisaltyvaan vastuuseen ja

uramahdollisuuksiin ennustetaan muutosta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2019, 12—-13.)

Tybymparistdoon vaikuttaa yleisella tasolla tybelamassa tapahtuvat muutokset. Tydnmuutokseen
vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa digitalisaatio, globalisaatio, ilmaston muutos, vaeston ra-
kenteen muutos, maahanmuutto seka kaupungistuminen. Vahvuutena muuttuvassa tyovoimassa
tulee nahda ikarakenteen muutos, maahanmuutto seka monikulttuurisuus. Tilastokeskus on ennus-
tanut, ettd ilman maahanmuuttoa Suomen vaestollinen huoltosuhde nousisi 73:een vuoteen 2025
mennessa ja 79:4an vuoteen 2040 mennessa. Vaestdllinen huoltosuhde oli 2018 vuonna 53 tar-

koittaen, ettd sataa tyontekijaa kohden oli 53 elakelaista tai lasta. Tyo- ja toimintakyvyn
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yllapitdminen ja parantaminen olisi siis tarkeaa myos kansantalouden kannalta. (Sosiaali- ja ter-

veysministerié 2019, 13,17.)

Tyohyvinvoinnin edistaminen ja tyokykyinen johtaminen tulisi olla osana yritysten ja organisaatioi-
den johtamista. Tydeldman valmiuksiin kuuluu tyéntekijan kyky huolehtia omasta tydkyvystaan. Jo-
kaisen tydpaikan henkildstdn, tyéterveydenhuollon ja tydnantajan tulee edistaa tyokykya tydyhteis-
tyossa. Osatyokykyisten tyohyvinvointia tulee edistaa niin, etta se tukee heidan tydssansa pysy-

mista ja tukee heidan tydllistymistansa. (Sosiaali- ja terveysministerié 2019, 18-19.)

Tasa-arvoisuus ja yhdenvertaisuus tukevat yksilon tyohyvinvointia (Ammattiliitto Pro s.a). Suomen
tyo- ja elinkeinovirasto on tutkinut vuokratyontekijoiden tyohyvinvointia, jonka mukaan tyoyhtei-
s6ssa on koettu eriarvoisuutta. Vuonna 2023 sen tuottaman tutkimuksen mukaan, 55 prosenttia
vastanneista vuokratyodntekijoista koki olevansa huonommassa asemassa kuin asiakasyrityksen
vakituiset tydntekijat. Henkiléstovuokrausyrityksien edustajista 8 prosenttia ja asiakasyrityksien
edustajista 15 prosenttia oli tata mieltd. Tutkimuksen perusteella vuokratyontekijat ovat siis koke-
neet erilaista kohtelua vakituisiin tyontekijoihin ndhden. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2023, 57.) Yh-
tena vuokratyontekijdiden tydelaman laadun heikentdjana on tydyhteisdn jdsenyyden ja tuen puut-
tuminen (Tanskanen 2012, 35).

Tanskasen vaitoskirjassa kirjoitetaan, kuinka vuokratyé on tydnmuoto muita huonommassa oleville
tydntekijoille. Esimerkiksi tydymparistd ei ole vuokratydssa pysyvaa, joka tarkoittaa jatkuvasti
muuttuvaa tydyhteisda. Vuokratyontekijat ovat aikaisemman tutkimuksen mukaan myds kokeneet
opastuksen puutetta, seka sosiaalisesti ulkopuoliseksi jaamista. Nama asiat heikentavat vuokra-
tyontekijan ryhmaan kuuluvuuden ja tydyhteison tukemisen tunnetta. Vuokratydntekijoiden koke-
mus sosiaalisesta tydyhteisosta, voi jddda olemattomaksi, silla tydkohteessa tarkeimpana pidetaan
vuokratyontekijan tydsuoritusta. Kun vuokratyodntekija ei saa tarvittavaa opastusta ja sosiaalista tu-
kea, myo6s tydympariston riskitekijat ja kaytannot saattavat jaada kertomatta vuokratyontekijalle.
Pahimmillaan tdma saattaa johtaa vaaratilanteisiin. Tydyhteison verkostolla ja perehdytyksella on

siis vaikutusta myds ty6turvallisuuteen. (Tanskanen 2012, 35.)

Vuonna 2011 on saadetty laki koskien varhaista puuttumista pitkiin tyokyvyttomyyksiin. Laki vel-
voittaa tyonantajan ryhtymaan toimenpiteisiin tilanteessa, jossa tyontekijalla on toistuvasti sairaus-
poissaoloja, tyoskentelykyvyn heikentymisen takia. TyOnantajan tulee laatia kirjallinen suunnitelma
siitd, kuinka tilanteeseen aiotaan puuttua. Kyseista suunnitelmaa voidaan kutsua varhaisen tuen tai
varhaisen valittdmisen malliksi, seka sen avulla pyritdan parantamaan tyontekijan tydkykya ja en-

naltaehkaisemaan tyokyvyttomyytta. (Viitala 2021, 163-164.)
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Metropolian ammattikorkeakoulu, Tampereen yliopisto, satakunnan ammattikorkeakoulu ja Oulun
yliopisto toteuttivat vuonna 2023 paivitetyn version mallista "vuokratyon turvallisuuden ja hyvinvoin-
nin varmistamiseen”. Hanke on osana kestavan keikkatyon -hanketta. Mallin tavoitteena on ohjata
henkilostovuokraus- ja asiakasyrityksien kaytanteitd koskien vuokratydntekijoiden tyoturvallisuutta
ja tydhyvinvointia. Vuokratydnmallissa vuokratydén ominaispiirteiksi luokitellaan vahainen tydkoke-
mus, nuoruus, seka tyokohteiden ja tyontekijoiden suuri vaihtelevuus. Taman vuoksi vuokratyo-
malli korostaa tyontekijan laadukasta perehdytysta ja opastusta tyotehtaviin. Mallissa painotetaan
asiakasyrityksen vastuuta vuokratydntekijan tydn valvonnasta. Tama tarkoittaa, ettd vaikka henki-
I6stévuokrausyritys on vuokratydntekijan tydnantaja, tulee asiakasyrityksen huolehtia tydn valvon-
nasta. Vuokratydmallin mukaan hyvia periaatteita on esimerkiksi jatkuva viestinta asiakasyrityksen
ja henkilostovuokrausyrityksen valilla, vuokratydntekijan sopeutumisen tukeminen tydyhteison
osaksi, vuokratyontekijoiden tasavertainen kohtelu vakiohenkilokuntaan nahden seka huolehtimi-
nen siitd, ettd vuorotyontekijoilla on apua tarjolla ensimmaisten tyopaivien aikana. (Mattila, Neno-
nen, Hyytinen & Tappura 2023. 2, 6, 8, 16.)

2.3 Vuokratyontekijoiden tyomotivaatio

Motiivit ohjaavat ihmisen kayttaytymista ja vastaavat kayttaytymisen miksi-kysymyksiin. Motiivit voi-
vat olla sisaisia, ulkoisia, tiedostettuja, tiedostamattomia, biologisia tai sosiaalisia. Motiivien lisaksi
ihmisen toimintaa ohjaa tarpeet. Ihmisen tarpeista voimakkain ohjaa sen hetkisessa tilanteessa ih-
misen toimintaa, kun tarve saadaan tyydytettya, myds motivaatio tarvetta kohtaan laskee. Esimer-

killisia motiiveja voi olla uteliaisuus, jannityksen tarve ja likkumisen tarve. (Hamalainen 2014, 17.)

Yksilon mielessa olevien motiivien ja haneen vaikuttavien motiivien yhteistuloksena syntyy moti-
vaatio. Motivaatio on kokonaisprosessi motiivien pohjalta. Se tarkoittaa ihmisen sisaista voimaa,
joka luo tekemiselle ja asioille merkitysta. Motivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaa-
tioon. Sisainen motivaatio on mielihyva, joka tulee aikaansaannoksista ja itse tyosta, seka se liittyy
tarpeeseen toteuttaa ja kehittda henkilda itseansa, eli esimerkiksi uusia taitoja tai henkista vah-
vuutta. Ulkoinen motivaatio syntyy ulkoisista palkitsemistekijoista, kuten turvallisuudesta, arvostuk-
sesta, palkasta tai muusta taloudellisesta hyodysta tai etuudesta. Motivaatio voidaan jakaa tilan-
nemotivaatioon ja yleismotivaatioon. Tilannemotivaatio tarkoittaa tiettya tilannetta, jossa sisaiset ja
ulkoiset arsykkeet virittavat motiiveja tiettya toimintaa tai tekemista kohtaan. Yleismotivaatio tarkoit-
taa motivaation pysyvyytta yksilon elamassa, seka kuvastaa kayttaytymisen keskimaaraista tasoa.

Tilanne motivaatio on voimakkaasti riippuvainen yksilén motivaatiosta. (Hamalainen 2014, 17-18.)
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Tyoelama sisaltaa useita erilaisia motivaation lahteita eli talléin puhutaan tydomotivaatiosta. Henkil
itse paattaa, mista asioista han voi saada intoa tydskentelya kohtaan, silla erilaiset ihmiset motivoi-
tuvat erilaisista asioista. (Viitala 2021, 42.) Visma Solutionsin henkildstdjohtaja Jenni Toropainen
kertoo Netvisorin blogissa, etta uusia tydntekijoita rekrytoidessa, han selvittaa, mitka asiat motivoi-
vat kyseisid henkilbitd. Tama perustuu siihen, ettd Toropainen tietda tietyntyyppisten ihmisten moti-
voituvan heidan tyopaikkansa tyotehtavista. Taman avulla tyopaikalle on my6s muodostunut tietyn-
lainen ilmapiiri, silla tyépaikalle on valittu samankaltaisista asioista motivoituvia ihmisia. Hanen

mielestansa motivaatiotekijdiden selvittdminen, on tarkea osa rekrytointia. (Rumpu 2019.)

Motivaatio tekee tydskentelysta mielekkddmpaa ja merkityksellisempaa. Motivoitunut tydntekija
pyrkii hyviin suorituksiin tydskentelyssa, joka viittaa parempaan tyon laatuun. Motivoituneet tydnte-
kijat ovat siis myos liikketoiminnalle eduksi. TyOntekijat, jotka eivat ole motivoituneita ty6ta kohtaan,
saattavat puolestaan panostaa vahemman tydhdn, joka nakyy huonona tyon laatuna ja tehokkuu-

tena. Tallainen tyontekija ei ole tydyhteisdlle eika liiketoiminnalle eduksi. (Viitala 2021, 20.)

Yhdysvaltalainen psykologi Abraham Harold Maslow kehitti vuonna 1943 teorian liittyen ihmisen
motivaatioon. Kyseinen motivaatioteoria "Theory of human Motivation” on luotu ihmisen tarve-
hierarkian ”"Hierarchy of Human Needs” pohjalta. Maslowin tarvehierarkia koostuu viidesta ihmisen
perustarpeesta: fysiologiset, turvallisuuden, rakkauden ja yhteenkuuluvuuden, arvonannon ja it-
sensa toteuttamisen tarpeet. Kyseiset tarpeet ovat lueteltuna tarkeysjarjestyksessa, pyramidiku-
vion alimmaisena, isoimmalla alueella on tarkein tarve, ja mitd ylemmaksi pyramidia menee, sita
vahemman tarkeampi tarve on. Tarvehierarkian ydin teoria on, etta tarpeiden tulisi tayttya jarjestyk-
sessa. Ensin tulee toteutua fysiologiset tarpeet, ennen kuin keskitytaan turvallisuuden tarpeisiin.
Kyseista teoriaa menetellaan siis tasokohtaisesti jarjestyksessa. Kyseinen Maslowin tarvehierarkia

on kuvattuna kuvassa kolme (Kuva 3. Maslowin tarvehierarkia pyramidi). (Trivedi 2019, 38.)
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Maslowin
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jano, nilk4, uni, seksi, hengittiminen, homeostaasi

fysiologiset

Kuva 3. Maslowin tarvehierarkia pyramidi (mukaillen Trivedi 2019, 39)

Maslow paatteli, ettd kun yksi naista tarpeista toteutuu, se koetaan motivaatiotekijana. Yksil kes-
kittyy naiden perustarpeiden toteutumiseen tarkeysjarjestyksessa, ensin fysiologiset tarpeet (esi-
merkiksi nalka, jano ja uni), sen jalkeen, turvallisuuden tarve (esimerkiksi perheen, terveyden ja
tydn turvallisuus), sitten rakkauden ja yhteenkuuluvuuden tarve (esimerkiksi ystavyyssuhteet,
perhe ja seksuaalinen kanssakayminen), sitten arvostuksen tarve (esimerkiksi itsetunto, kunnioitus
jaitsevarmuus) seka viimeisena itsensa toteuttamisen tarve (esimerkiksi luovuus, moraalisuus ja
ennakkoluulottomuus). Toisin sanoen yksild, jolla ei ole turvallisuuden tarpeet kunnossa eika tur-
vallisuuden tunnetta, on hankala keskittya ja olla motivoitunut itsensa toteuttamisen tarpeisiin.
Maslow ei vaita, etteikd motivaatiota voisi olla eri tasoista, vaikka viela alatasot eivat taysin toteu-
tuisi. Han painottaa teoriassansa motivaation optimaalisinta ja tavallisinta muotoa ihmiselidlle. (Ha-
malainen 2014, 20; Trivedi 2019, 38-39.)
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Tyoelamassa kyseinen tarvehierarkia tarkoittaa, etta tyonantajan tulisi keskittya hierarkian jokai-
seen tarpeeseen ja sen toteutumiseen tybdpaikalla. Tarpeiden toteutuminen on valttamaténta tyon-
tekijoiden tydmotivaatiolle. Maslowin sanoin: "Man does not live by bread alone” viitataan juuri sii-
hen, etta pelkastaan leivan saaminen ei pida tyontekijaa pitkddn motivoituneena. Se voi toimia het-
ken aikaa motivaation l1ahteena, mutta ajan kuluessa se hiipuu, jolloin tarvitaan muiden tarpeiden
toteutumista. (Trivedi 2019, 39.)

Vuokratyontekijoiden eriarvoisuudella suhteessa vakituisiin tyontekijoihin on vaikutusta koettuun
tydmotivaatioon heikentavasti. Tanskasen vaitoskirjassa kirjoitetaan muun muassa vuokratyonteki-
jéiden palkkauksen eriarvoisuudesta verrattuna vakituisiin tydntekijdihin. Palkkaus on yksi tybela-
man laadun mittareista ja tarkea osa tydhyvinvointia. Palkalla ei ainoastaan ole merkitysta sen het-
kisena tulonlahteenda, vaan se myds vaikuttaa elakkeeseen ja ansiosidonnaiseen tyottomyystur-
vaan. On todettu, ettd matala palkka on yhteydessa huonoon hyvinvointiin, kuten sosiaalisiin ja ter-
veydentilan ongelmiin. Tanskasen analyysin mukaan kokoaikaisesti tydskentelevilla vuokratyonte-
kijoilla on todennakodisemmin alhaisemmat tulot kuin kokoaikaisesti tyoskentelevilla vakituisilla
tyontekijoilla. Vuokratyontekijat saavat jopa 25 prosenttia alhaisempaa mediaanituntipalkkaa kuin
muut tyontekijat. Tutkimuksessa huomioitiin sukupuoli, ika, tydsuhteen kesto ja pysyvyys, tyonan-
tajatyyppi, sosioekonominen asema, opiskelutilanne, ammatin vaativuus ja tydpaikan koko, ja il-
meni, etta vuokratyontekijoiden matala palkkaisuus ilmeni jokaisessa osaryhmassa. Vuokratydnte-
kijat jatetdan usein myos tulospalkkioiden ulkopuolelle, joka tarkoittaa palkkioiden tai muiden

etuuksien saamattomuutta. (Tanskanen 2012, 34.)

Duunitori on maininnut myds artikkelissaan, etta koronapandemian jalkeen entiset ravintola-alan
tyontekijat eivat ole enaa palanneet ravintola-alalle. Sen sijaan he ovat jdaneet muiden alojen t6i-
hin, joilla pandemian aikana korvasivat ravintola-alan tyot, kun t6ita ei ollut tarjolla. Yhtena syyna
talle on mainittu kyseisen alan palkkaus. Kyseinen artikkeli ksittelee ravintola-alan tyontekijoita
kokonaisuutena, eika erittele vuokratyontekijoitd. Kuitenkin on todennakdista, etta tdhan joukkoon
kuuluu myds vuokratyontekijoita, silld 6 prosenttia majoitus- ja ravintola-alan kaikista palkansaa-
jista on vuokratydntekijoita. Vuokratydntekijoiden kayttd on yleisinta juuri majoitus- ja ravintola-
alalla, kun sita verrataan muiden alojen kanssa. Ravintola-alan heikko palkkaus yhdistettyna vuok-
ratydntekijoiden eriarvoiseen palkkaukseen verrattuna vakituisiin tydntekijoihin, viittaa entista huo-

nompaan palkkaan. (Duunitori 2021; Tilastokeskus 2023.)

Palkka ja muut etuudet ovat tyontekijalle ulkoisia palkkioita eli ulkoisia motivaatiotekijoita. Palkalla
on vaikutusta muun muassa tyéntekijan lojaalisuuteen, motivaatioon, perusteellisuuteen ja rehelli-
syyteen. Palkankorotus on yhteydessa tyén laadun ja tehokkuuden paranemiseen. Tama tarkoittaa

myos, ettd mikali tydntekijalla on alhaisempi palkka kuin han odottaisi, ndkyy se usein tydntekijan
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huonompana tydsuorituksena. Kun tydntekija saa palkankorotuksen, hanen tydmotivaationsa kas-
vaa ja hanen on mielekkdampaa tydskennelld. TAman takia myos vuokratydntekijan palkkauksella,
palkkioilla ja etuuksilla on merkitysta tydmotivaatioon, ja sitd myodten koettuun tyohyvinvointiin.
(Muhammad Hasmi, Nasina & Loganathan 2019, 51.)

Vuokratyontekijoita ei myoskaan aina kutsuta tydnantajan jarjestamiin koulutuksiin, joka puoles-
taan heikentda vuokratydntekijdiden mahdollisuutta kehittyd ja oppia uutta. Se puolestaan heijas-
tuu yksilon vaikeutena saada ylennyksia. Ylennys tarkoittaa etenemista parempaan asemaan tyo-
paikan hierarkiassa. Ylennyksen avulla voidaan palkita paremmin tydskentelevia tyontekijoita seka
motivoida heitd entistd parempaan tyosuoritukseen. Ylennys luokitellaan ulkoisiin palkkioihin ja mo-
tivaatiotekijdihin. Ylennys lisda yksilon tyotyytyvaisyytta, arvostuksen tunnetta ja varallisuutta,
nama kaikki ovat yhteydessa koettuun tyéhyvinvointiin kohentavasti, sekad ovat mahdollisia moti-
vaatiotekijoitd. (Muhammad Hasmi ym. 2019, 51; Tanskanen 2012, 34.)

Hanna Alve on tutkinut vuokratyontekijoiden motivaatiota ja sitoutuneisuutta haastattelututkimuk-
sen avulla. Tutkimuksessa haastateltiin 15 vuokratydtekijaa, joista kuusi tydskenteli palvelualalla.
Palveluala sisaltdad matkailu-, ravintola-, ja vapaa-ajan palvelut, joten tutkimukseen vastanneista
osa saattoi tydskennella ravintola-alalla. Taman lisaksi tutkimuksessa haastateltiin kahta henkilos-
tovuokraus yritysta seka kolmea asiakasyritysta. Tutkimuksessa ilmeni, etta haastateltavat vuokra-
tyontekijat ovat suurimmaksi osaksi motivoituneita tydhdnsa. Haastateltavien valilla oli eroavai-
suuksia, silla osa heista tyoskenteli lahes vakituisesti tietyssa asiakasyrityksessa, kun taas osa
tydskenteli useissa eri asiakasyrityksissa ja vain satunnaisesti. Vuokratydntekijat, joilla oli turva-
tumpi tydsuhde eli tydskentelivat tietyssa asiakasyrityksessa lahes vakituisesti, olivat enemman
motivoituneita kuin vuokratyontekijat, jotka tydskentelivat useassa tydkohteessa ja tydvuorojen
saatavuus oli epavarmempaa. Kuitenkin osa haastateltavista vastasi tyon epavarmuuden jopa mo-
tivaatiotekijana. Tata perusteltiin muun muassa silla, etta vuokratyontekijan tulee tyokohteessa jo-
kainen tyOpaiva nayttaa ja todistaa olevansa tarpeellinen voimavara yritykselle. (Alve 2017, 29-30,
34, 38.)

Alveen tutkimuksen mukaan tydn haastavuudella on tarkein merkitys vuokratydntekijan motivaati-
oon. Kuitenkin vain kolme haastateltavista sanoi tydnsa olevan kyseisella hetkella tarpeeksi haas-
tavaa. Vastakohtana tydmotivaatioon heikentavasti vaikutti tydn yksinkertaisuus ja toistuvuus, silla
talldin tyo koettiin tylsaksi. (Alve 2017, 34-35.)

Toisiksi tarkeimpana motivaatiotekijana mainittiin tydyhteis6. Kun tydyhteisé on mukava ja kannus-
tava, jopa yksinkertaiset tyotehtavat tuntuvat mielekkdammilta. Kuitenkin haastateltavista vain
kuusi koki olonsa rennoksi ja samanarvoiseksi tydyhteisdssa. Haastateltavat mainitsivat tydyhtei-

sOssa vallitsevan eriarvoisuuden vuokratyontekijoiden ja vakituisten tydntekijoiden valilla. Mikali
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vuokratyontekija ei koe olevansa tervetullut tyoyhteis6on tai ilmenee muita ongelmia liittyen tyoyh-
teis6on, karsii tydntekijdiden ilmapiiri, motivaatio, hyvinvointi sekd heidan asenteensa tyéta koh-
taan. (Alve 2017, 35.)

Palkkaus oli vain kahden haastateltavan mielestd motivaatiotekija. Vaikka palkka on syy tyon teke-
misille, sita ei silti koettu tarkedna tydmotivaatioon vaikuttavana tekijana. Tutkimuksen haastatelta-
villa oli yhteisymmarrys, ettd vuokratydntekijoiden palkka oli kilpailukykyinen vakituisten tyéntekijoi-

den ja muiden samankaltaisten toiden palkkojen kanssa. (Alve 2017, 36-37.)

Hanna Alveen tutkimus kasitteli myos kulttuuritaustan vaikutusta vuokratyontekijoiden tydmotivaati-
oon. Vuokratydntekijan kulttuuritaustalla ei ollut juurikaan vaikutusta tydmotivaatioon. Sen sijaan
eri kulttuuritaustaisten vuokratydntekijoiden ottaminen osaksi tydyhteis6a on jokseenkin ollut ongel-
mallista. Esimerkiksi tydnantajien tapa ottaa vastaan kyseiset vuokratyontekijat, on koettu olevan
tydmotivaatiota heikentava tekija. (Alve 2017, 40—41.)

2.4 Monikulttuurinen tydymparisto

Kulttuuria voi maaritella lukuisin eri tavoin. Kulttuuria on esimerkiksi kuvattu kokonaisuudeksi merk-
keja, joiden avulla tietyn yhteiskunnan jasenet tunnistavat toisensa, erottaen heidat samalla niista
ihmisista, jotka eivat kuulu siihen yhteiskuntaan. Puhuttaessa kulttuurista, tarkastellaan talléin yksi-

I6n tapaa toimia, ajatella ja uskoa yhteiskunnassa. (Unesco 2006,12.)

Deskriptiivisena eli kuvailevana terminad monikulttuurisuudella viitataan nyky-yhteiskunnassa vallit-
sevaan kulttuuriseen monimuotoisuuteen. Monimuotoisuus sisaltda useita kulttuurisesti, uskonnolli-
sesti ja maailmankatsomuksellisesti toisistaan eridvia ryhmia, jotka jakavat yhdessa julkisen tilan.
Deskriptiivinen termi ei ota kantaa tai sisalla ajatusta monimuotoisuuden arvottamisesta. Monikult-
tuurisuudesta puhuttaessa normatiivisena terming, se sisaltda myos oletuksen sen hyvaksyttavyy-
desta. (Vitikainen 2014.)

Normatiivinen monikulttuurisuus tarkoittaan vahimmallaan sita, ettei monikulttuurisuus ole asia,
josta tulisi paasta eroon ja vahvimmassa muodossa monikulttuurisuuden katsotaan olevan jotakin,
jota tulisi vaalia ja arvostaa. Yleistermina monikulttuurisella politiikalla viitataan politiikkaan, jonka
tavoite on 10ytaa yhteisia saantoja kulttuurien valiselle vuorovaikutukselle ja sen monimuotoisuu-
delle. (Vitikainen 2014.) Monikulttuurisuutta ja keskustelua monikulttuurisuuden tuomista haas-
teista voidaan pitda yhtena keskeisimpina kasiteltyina teemoina 1990- ja 2000-luvulla. Monikulttuu-

risuuskysymyksella on pitkat juuret poliittisessa retoriikassa. Termina monikulttuurisuus on
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haastava, silld sen kayttdon liittyy useita kasiteellisia epaselvyyksia ja siihen liittyvia kysymyksia

voidaan tarkastella useammasta eri nakokulmasta. (Vitikainen 2014.)

Monikulttuurisuuden sijasta saatetaan kayttaa toisinaan termia moninaisuus. Moninaisuus eli diver-
siteetti koostuu eri piirteista, joilla yksild erottuu muista yksildista. Naita piirteita voi olla esimerkiksi
ika, sukupuoli, terveydentila, suuntautuminen, kansalaisuus ja poliittiset ndkemykset. Monikulttuuri-
suus on puolestaan eri kulttuureista tulevien ihmisten yhteiseloa samassa yhteiskunnassa. Moni-
kulttuurisuus ohjaa usein ihmiset suuntaamaan ajatukset eroihin, jotka liittyvat yksilon taustaan ja

kulttuurisiin eroihin, kuten uskontoon ja kulttuuriin. (Elakeliitto s.a.)

Unesco on antanut kayttosuositukset monikulttuurisuus termin kaytolle: "Termi monikulttuurinen
kuvaa ihmisyhteiskunnan kulttuurisesti monimuotoista luonnetta. Se viittaa paitsi etnisen tai kansal-
lisen kulttuurin elementteihin myos kielelliseen, uskonnolliseen ja sosioekonomiseen monimuotoi-
suuteen.” (Unesco 2006,17.) Ylen vuonna 2015 julkaisemassa artikkelissa tekstitutkija Vesa Heik-
kinen toteaa, etta termilla voidaan viitata eri yhteyksissa moniin eri asioihin ja termi voidaan kytkea
toisinaan aari-islamiin ja suvaitsevuuteen. Heikkisen mielesta kasite on erikoinen, silla ei ole ole-

massa kulttuuria, joka ei olisi monikulttuurinen. (Leppavuori 2015.)

Unescon Pariisin vuoden 2001 julistuksen mukaan kulttuurista moninaisuutta voidaan pitaa yhta
valttamattomana ihmiskunnalle kuin luonnon moninaisuutta voidaan pitaa luonnolle. Nain ollen se
muodostaa ihmiskunnan yhteisen historiallisen perinndn, jota tulisi vaalia nykyhetken ja tulevien

sukupolvien hyvaksi. (Unesco 2001.)

Monikulttuurisuus kasitteen rinnalla saatetaan toisinaan puhua interkulturismista. Interkulturismi
viittaa eri kulttuuriryhmien ja sen jasenten valisten suhteiden kehittymista. Interkulttuurisuus edel-
Iyttaa, etta alueella, paikallisella tai kansainvalisella tasolla on monikulttuurisuutta. interkulttuuri-
suus syntyy "interkulttuurisesta” vuorovaikutuksesta naissd monikulttuurisissa ymparistdissa.
(Unesco 2006,17.)

Sosiaaliantropologi Edward T. Hall loi 1970-luvulla kulttuurin jaévuorimallin, jonka tarkoituksena on
kuvastaa kulttuureja ja niiden piirteitd kaikissa yhteiskunnissa. Jaavuori-vertauskuva viittaa ajatuk-
siin jddvuorista, jotka ovat yleisia napamerella. Vaikka osa jadvuoresta on nakyvilla, voi silti jopa 90
prosenttia siita jaada piiloon veden alle. Nakymatén osa pitaa sisallaan arvoja, uskomuksia, mielty-
myksia ja arvomaailmaa. Yrityksen yritysbrandi, sen arvot ja kayttadytyminen ovat kaikkien nahta-
vissa, mutta kuten jaddvuoressa, organisaatiota usein saattavat ohjata myos nakymattémat osat.
Yrityksen tulee menna nakyvia arvoja syvemmalle ja tunnistetta vahemman vaikuttavat tekijat, ku-
ten epayhtenaisyys yrityksen kulttuurin ja strategian valilla ja vastustusmuutokselle. (Harappa
2020.)
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Jaavuorimallin muodostaa kolme eri keskeistd nakokohtaa. Ensimmaisena nakokohta on nakyvat
kulttuuriset kaytannét. Henkild, joka tulee toisesta kulttuurista voi kokea kulttuurishokin, esimerkiksi
vierailemansa kulttuurin pukeutumis- tai tervehtimistavoissa. Kulttuuristen kaytantéjen vaihtelun
ymmartaminen, auttaa syventamaan ymmarrysta ihmisten kayttaytymisesta niin tydossa kuin ela-

massa yleensa. (Harappa 2020.)

Toisena nakokohtana on kaavat ja tavat. Jaavuoriteorian mukaan, ihmisten kayttaytyminen usein
on kaavamainen. Naiden kaavojen tunnistaminen auttaa tydskentelemaan yhdessa ja edistaa
muutoksen aikaansaamista. Esimerkiksi yrityksen tyontekijat ovat myohassa joka paiva, mutta tii-
minvetajalla ei ole ymmarrysta, miksi nain on. Kun han alkaa tutkimaan asiaa syvemmalta, han
huomaa kaavan: tyontekijat olivat usein ylitdissa, jonka seurauksena he tulivat seuraavana paivana

téihin mydhassa. (Harappa 2020.)

Kolmantena nakdkohtana on mielikuvat. Kaikki Inmiset jatkavat joidenkin asioiden uskomista,
vaikka ne ei valttdmatta pitaisi paikkaansa. Uskomukset voivat liittyd ympardivaan maailmaan tai
henkil6on itseensa. Esimerkiksi kun joku uskoo, ettei voi saavuttaa jotain elamassa, silld kukaan
hanen perheestaan ei ole saavuttanut sitd, on henkildlla rajoittava uskomus itsestdan. Tama nakyi
esimerkiksi elokuvassa Gully Boy, jossa sankari uskoi, ettei voisi tulla menestyvaksi rap-artistiksi,
silla hanelle sanottiin niin toistuvasti. Han muutti mielikuvaansa, ja saavutti nain unelmansa. (Ha-
rappa 2020.)

Kulttuurierot voivat hankaloittaa tydskentelya organisaatiossa tai yrityksen toimiessa kansainvali-
silla markkinoilla. Kun ymmarretaan kulttuurin jadvuorimallin teoriaa, voidaan paasta kasiksi naiden
haasteiden syvalle ulottuviin syihin. (Harappa 2020.) Jaavuoren pienempi osa eli jaavuoren karki
kuvastaa tunnistettavaa osaa henkilon kulttuurista. Pinnan alle jaava isompi osa jadvuoresta ku-
vastaa normeja, uskomuksia, arvoja ihanteita, perinteitd, jotka eivat ole henkilosta havaittavissa
silmin. Tama piileva osa on kuitenkin paljon suurempi mitd ndkyva osa, ja vaikuttaa merkittavasta
jaavuorimallin nakyvan osan sisaltdoon ja saattaa siten usein olla syyna kulttuurisiin viestintaristirii-
toihin. (Schein 2006,14.) Neljannessa kuvassa havainnollistetaan kyseista kulttuurin jadvuorimallia

(4. Kulttuurin jaavuorimalli).
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Kuva 4. Kulttuurin jaadvuorimalli (mukaillen Upton 2019, 24)

Eurostatin mukaan ulkomailla syntyneiden 20—64-vuotiaiden tydllisyysaste oli Suomessa vuonna
2022 korkeampi, mita ruotsissa tai EU27 maissa. Viela vuonna 2016 Suomi oli naitéd maita jaljessa
(Sutela 2023.) Tilastokeskuksen 2023 tiedotteen mukaan Suomeen oli vuonna 2022 ennatykselli-
set 49 998 maahanmuuttoa (tilapaisen suojelun nojalla maaraan ei ole laskettu ukrainalaisia). (Ti-
lastokeskus 2023.) Suomessa puolestaan tydskentelee arviolta 140 000 maahanmuuttotaustaista
henkil6a ialtdan 20—64-vuotiaita. Monikulttuurisilla tydpaikoilla tarvitaan tydpaikkaosaamista amma-
tillisen osaamisen lisaksi. Monikulttuurisella tydpaikalla tydpaikkaosaamisen perustan muodostavat
yhteinen ymmarrys ja kieli. Yksi neljasta eli 26 prosenttia maahanmuuttotaustaisista arvioi ole-
vansa ylikoulutettuja nykyisiin tyotehtaviinsa nahden. (Tyoterveyslaitos s.a.c.) Ylen vuonna 2019
julkaisemassa artikkelissa myds mainitaan, etta joka kolmannes maahanmuuttotaustaisista kokee

olevansa ylikoulutettu tyétehtavaansa (Uusitalo 2019).

Suomen vaestonrakenteen muutoksen myétd myos tydmarkkinat tulevat olemaan muutoksessa.
Tulevaisuudessa Suomessa tarvitaan jokaisen tydpanos. Tydvoimapulasta on kayty jo vuosia kes-
kustelua, etta kuinka saataisiin nuoret aikaisemmin tdihin, kuinka tyduria jatketaan seka aktiivisella
maahanmuuttopolitiikalla. Tydyhteisjen kehittyminen monimuotoisemmaksi voidaan pitaa seka
haasteena, ettd voimavarana. Tydnantajat, jotka ovat jo nyt huomioineet moninaisen tyévoiman

mahdollisuudet tulevat olemaan etulydntiasemassa monimuotoistuvassa tydelamassa. Tyoelaman
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monimuotoistuessa yhdenvertaisuus ja syrjimattémyys periaatteet tulevat entistd vahvemmin esille.

(Sippola, Leponiemi, Suutari 2006.)

Median vaikutuksesta tieto, tavarat ja vaikutukset levidvat nopeasti kaikkialle maailmaan. Ennakko-
luulojen vahentyminen eri kulttuurien ja kansalaisuuksien valilla ei ole ollut yhta nopeaa kuitenkaan
naiden kanssa. Eri taustoista tulevia tyontekijoitéa saatetaan edelleen syrjia tai leimata tyoyhtei-
soissa. Parhaimmillaan monikulttuurinen tyoyhteiso on sellainen, joissa monikulttuurisuus nahdaan
vahvuutena, mutta tdma vaatii organisaatiolta oikeanlaista monimuotoisuuden johtamista. (Viitala
2021, 252-253.)

Tyoterveyslaitoksen sivuilla monikulttuurisuuden tekijéita, kuten etnista taustaa, kieltd, uskontoa ja
vakaumusta kasitellddn osana monimuotoisuutta, johon kuuluu aikaisemmin listattujen lisaksi hen-
kildston keskinaiset eroavaisuudet sukupuolen, seksuaalisen suuntautumisen, vammaisuuden ja
koulutustaustan osalta. Tydyhteisén monimuotoisuudella on osoitettu olevan positiivisia vaikutuksia
tydyhteis6on oikein johdettuna. Monimuotoisuus vaikuttaa positiivisesti esimerkiksi: organisaation
innovatiivisuuteen ja luovuuteen, uusien asiakasryhmien tavoittamiseen, henkildstotyytyvaisyyteen,
organisaation julkisuuskuvaan, taloudelliseen kannattavuuteen, tyépaikan houkuttelevuuteen ja
asiakastyytyvaisyyteen. (Tyoterveyslaitos s.a.d.) Ty6turvallisuuskeskuksen sivuilla myds mainitaan
monimuotoisen tyoyhteison vaikuttavan positiivisesti kannattavuuteen, innovatiivisuuteen, luovuu-
teen, henkildstotyytyvaisyyteen, tydhyvinvointiin, palvelukykyyn, tydnantaja mielikuvaan, tyopaikan

vetovoimaan seka verkostojen syntymiseen (Tyoturvallisuuskeskus s.a.c).

Henkildstbammattilaiset usein pyrkivat toiminnallaan kehittamaan, kaynnistdmaan ja yllapitdmaan
kaytanteita, jotka tukevat monikulttuurisuutta osana tyoyhteis6a. Tasa-arvon edistamiseksi tulisi
asettaa selkeitd suunnitelmia ja tavoitteita. Rekrytoinnit eivat ole aina tasa-arvoisia. Monissa
maissa on huomattu, etta hakijat, joilla on vierasperainen nimi, tulevat useammin torjutuiksi rekry-
tointiprosessin jo alkuvaiheilla kuin sen maan valtavaestoon kuuluvat tydnhakijat. Taman takia osa
tyopaikoista ovat halunneet edistdd yhdenvertaisuutta osaltaan ja siirtya hakemuksiin, jossa haki-
jan ei tarvitse mainita, esimerkiksi ikaa tai kansalaisuuttaan. Joissakin hakemuksissa tydnhakijan ei
tarvitse edes mainita, missa maassa on hankkinut ammattipatevyyden haettavaan tyotehtavaan.
Yhdenvertaisuusperiaatteiden huomioon ottaminen ei kuitenkaan lopu rekrytointiin, vaan se tulee
ottaa huomioon myds tarjotessa tyontekijalle etenemismahdollisuuksia tai koulutuksia. Kulttuurisia
erityispiirteitd saatetaan joutua ottamaan huomioon myos tydarjessa, esimerkiksi tydaikasuunnitte-
lussa, tydasuja suunniteltaessa, ruokailun jarjestamisessa ja terveyspalveluissa. Monikulttuuri-
suutta tulee edistaa tydyhteisdssa niin, etta se ei loukkaa kenenkdan muiden oikeuksia tai tasa-
arvoista asemaa. TyOyhteis6ssa monikulttuurisuutta koskevista asioista tuleekin usein tehda komp-

romisseja ja vahemmistokulttuuria edustavien taytyy tulla tietyissa asioissa vastaan vallitsevan
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kulttuurin ja normiston puitteissa. Olisi tarkead, etta tydpaikoilla olisi selkeat sdannoét koskien esi-
merkiksi kulttuurinomaista pukeutumista, ja kuinka puututaan rasistiseen kaytékseen. Monikulttuu-
risuutta kasittelevistd saannoista ja kaytanteista tulisi olla tieto koko henkilostolla ja mahdollisiin
epaselvyyksiin tulisi puuttua valittémasti. Monikulttuurisuuden edistaminen tydpaikalla vaatii esi-
henkil6ilta usein koulutuksellista tukea. On tarkeaa, etta esihenkildillda on valmiudet monikulttuuri-
suuden edistamiseksi tyopaikalla, sillda he ovat avainasemassa kulttuuristen yhteentérmayksien
valttamisessa, ja ettd monikulttuurisuuteen suhtaudutaan tydyhteisdssa voimavarana. EsihenkilGi-
den lisaksi koko tydyhteiso tarvitsee koulutuksellista tukea asiaan. Monimuotoisuuden lisdantyessa
tydelamassa kaikilta vaaditaan ymmartamiseen ja kansainvalistymiseen tarvittavia taitoja. Tasa-
arvon ja monimuotoisuuden edistaminen lisaa tydyhteison viihtyvyytta ja lisaa tyontekijoiden moti-
vaatiota. (Viitala 2021, 253-254.)

"Kulttuurisesti monimuotoistuvien tydyhteisdjen kehittdminen” -tutkimuksessa vuonna 2006 pyrittiin
selvittdmaan kulttuurisesti monimuotoisen tydyhteison tyokulttuuria ja toimintatapojen kehittamista.
Euroopan Unionin Equal-hankkeessa "monikulttuurisuus voimavarana tyéyhteiséssa” (ETMO) -pro-
jektissa vuosina 2002—2005 kohderyhmana toimi projektiin osallistuneet suomalaiset yritykset (15
yritysta) ja niissa toimineet tyokulttuurin kehittajaryhmat. Kehittajaryhmien tarkoitus oli kehittaa tyo-
yhteisdjen toimintatapoja edistamaan tydyhteisdn monikulttuurisuutta. Ryhmille oli asetettu nelja
aluekoordinaattoria hankeorganisaatio ETMO:n toimesta. Koordinaattorien tehtdvana oli tuoda tie-
toa, materiaalia ja kehittdmisideoita valittajaryhmille. Tutkimustuloksissa huomattiin, ettd suurin osa
valittajaryhmista oli asettanut yhdeksi tavoitteeksi lisata tietoa tydyhteisodlle monikulttuurisuusasi-
oista, seka vaikuttaa asenteisiin ja tyoilmapiiriin. Taman lisdksi ryhmat pyrkivat kehittdmaan pereh-

dytysmenetelmia ja -materiaaleja. (Sippola, Leponiemi & Suutari 2006.)

Tutkimustulokset osoittivat, ettd suurimmaksi osaksi ryhmien asettamat tavoitteet saavutettiin. Mo-
nikulttuurisuustietoisuus lisdantyi ja tydyhteison ilmapiiri avartui erilaisuutta hyvaksyvammaksi. Tut-
kimustuloksista huomattiin, kuinka merkittdva vaikutus johdon sitoutumisella on tyéyhteisén moni-
kulttuurisuuden edistamiseen. Johdon osallistumisella kehitystydhon kehittdmismenetelmilla olisi
vaikutusta, ja muutokset saataisiin juurtumaan organisaatioon. Yksi valittdja ryhman johtaja kom-
mentoi aktiivisuuden merkitysta kehittdmistydssa ja hankkeiden osuutta siina. Valittajaryhman joh-
taja kertoi, ettd hankkeiden avulla he ovat yrittdneet saada koulutusta ja tiedottamista monikulttuu-
risuudesta. Valittdjan ryhman johtaja korosti tiedottamisen merkitystd monikulttuurisissa asioissa ja
sanoi sen olevan avainasemassa. Han kertoi, etta tiedottaminen auttaa ihmisia ajattelemaan ava-
rammin ja siten myos erilaiset ryhmat, kuten maahanmuuttajat saavat aanensa kuuluviin. Tama
puolestaan auttaa heidan sopeutumistaan tydyhteisdén, eikad ongelmia eri taustoista tulevien ihmis-

ten valilla ehdi syntya. (Sippola, Leponiemi & Suutari 2006.) Toimimaton tydyhteisd ja
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vuorovaikutus, tydskentely yksin ja sosiaalinen eristdminen, vaikuttavat tydhyvinvointiin heikenta-

vasti. (Tyosuojelu.fi 2023.)

Yle toteutti vuonna 2023 haastattelun koskien uskonnon toteuttamisesta tydpaikalla. Haastatte-
lussa kysyttiin muslimeilta kokemuksia tyon ja rukoilemisen yhdistamisestd. Amin Hassanin kertoi
Ylen haastattelussa, etta toimisto- tai etatsita tekevat muslimit kokevat, ettd rukoushetken jarjesta-
misessa kesken pdivan ei ole ongelmaa. Amin Hassan kertoo, ettd rukoushetket vievat yleensa
muutaman minuutin, ja vertaa sitéd esimerkiksi tydpaivan aikaisiin tupakkataukoihin. (Marttinen
2023.)

Taksinkuljettaja Ahmed Sherko kertoo samassa Ylen artikkelissa, lentokentallad ulkoilmassa sijait-
sevasta paikasta, jossa monet muslimit kayvat rukoilemassa. Ylen artikkelissa mainitaan, etta on-
gelmat rukoushetkien jarjestamiseen, saattaa liittya esihenkilon asenteellisuuteen. Artikkelissa sa-
notaan: "Tyoterveyslaitoksen johtavan asiantuntijan Barbara Bergbomin mukaan, uskonto ja va-
kaumus pitaisi huomioida kansainvalistyvassa maailmassa nykyistda enemman myos tydpaikoilla”.
(Marttinen 2023.)

SAK:n vuonna 2019 teetetyn "Mahdollisuuksien aika” -hankkeen selvityksen, tavoitteena oli antaa
aani monikulttuurista tydeldamaa rakentaville, seka selvittaa, kuinka monikulttuurisuus nakyy heidan
tydeldamassaan. Kyseisessa projektissa useat haastattelijat mainitsivat erilaisia toimintatapoja,
jotka saattavat hankaloittaa maahanmuuttajan toimimista suomalaisessa tyOyhteis6ssa. Haastatel-
tavat mainitsivat muun muassa eroavaisuuksia yrityksen matalan hierarkian tasosta kotimaahansa
nahden. Muutama haastateltava kertoi kuulleensa tapauksia, joissa mies sukupuolta edustavan on
ollut vaikeata ottaa vastaan kaskyja naishenkildlta. Kielitaidon puutteet ovat kuitenkin kyseisen sel-
vityksen mukaan suurin haaste monikulttuurisessa organisaatiossa. Raportin yhteenvedossa pai-
notetaan, ettd monikulttuurisessa organisaatiossa on tarkeaa panostaa perehdytykseen, seka ot-
taa huomioon tydntekijoiden eri tasoiset kielitaidot. Kouluttamalla esimiehia ja henkiléstoa moni-
kulttuurisuuteen liittyvissa kysymyksissa voidaan ennaltaehkaista mahdollisia vaarinymmarryksia ja

luoda talla tavoin toimivampaa tydyhteiséa. (Lautaniemi 2019,1-9,15.)

Ravintola-ala kansainvalistyy jatkuvasti, silla suomalaiset eivat koe alaa enaa houkuttelevana. Per-
heelliset eivat jaksa sovittaa ravintola-alan ty6ta elamaansa ja nuorisoa ei kiinnosta. VuokratyOyri-
tykset ovat alkaneet tuomaan suomeen tyontekijoita myos ulkomailta. Tama nakyy erityisesti Hel-
singissa, jossa ravintolan salihenkilokunta ei valttamatta osaa suomea vaan palvelee englannin
kielelld. Kansainvalistymisessa ei sindnsa ole mitdan uutta, silld, kun ravintolaelinkeino tuli Suo-
meen tekijat tuotiin muualta Euroopasta Suomeen téihin, sillda Suomessa ei ollut riittdvaa osaa-
mista alan tehtaviin. Nyt riittdva osaaminen I6ytyisi Suomesta, mutta kalliit asumiskustannukset,

palkkaus ja huonot likenneyhteydet vaikuttavat ravintola-alan vetovoimaan, jonka nostamiseksi ei
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tahdo 16ytya ratkaisua. (Lampén 2018.) HOK-Elannon ravintolatoimialan HR-Paallikké Satu Ven-
nalan mukaan yksi tyévoimapulasta nousua edistaisi sujuva tydlupaprosessi, jotta kansainvaliset

rekrytoinnit helpottuisivat (Kauppakamari 2021).
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3 Tutkimus vuokratyontekijoiden tyohyvinvoinnista

Opinnaytetyotutkimuksen aiheena on paakaupunkiseudulla tydskentelevien vuokratyontekijdiden
tydhyvinvointi. Tyéhyvinvointia tutkitaan vaihtelevan tydympariston, tydmotivaation ja monikulttuuri-
suuden edistamisen osa-alueista. Tutkimuksen kohderyhma on paakaupunkiseudulla tydskentele-
vat ravintola-alan vuokratyontekijat. Tarkoituksena on saada mahdollisimman monen kohderyh-
maan kuuluvan nakoékulma osaksi tutkimusta. Tutkimuksen tutkimuskysymys on: "Kuinka hyva on
ravintola-alan vuokratyontekijdiden tydhyvinvointi paakaupunkiseudulla?”. Siihen etsitaan vas-
tausta alaongelmien avulla. Alaongelmat ovat seuraavat:

- Miten vaihteleva tydymparistd vaikuttaa vuokratyéntekijan tyéhyvinvointiin?

- Kuinka motivoituneita vuokratyontekijat ovat tyétansa kohtaan?

- Kuinka monikulttuurisuutta edistetdén vuokratyossa?

Tama opinnaytetydtutkimus toteutetaan kvantitatiivisena tutkimuksena, silla tarkoituksena on selvit-
taa, miten tietyt tekijat eli tassa tutkimuksessa tydymparistd, tydmotivaatio ja tydpaikan monikult-
tuurisuus vaikuttavat tutkittavaan ilmioon eli tydhyvinvointiin. Kvantitatiivinen eli maarallinen tutki-
mus tarkoittaa tieteellisen tutkimuksen menetelmasuuntausta, joka keskittyy kuvaamaan ja tulkitse-
maan tutkimuksen kohdetta tilastojen ja numeroiden avulla. (Jyvaskylan yliopisto 2015a.) Se vas-
taa esimerkiksi kysymyksiin "miten paljon” ja "miksi”. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma vaatii
tutkijalta huolellista tuntemusta ilmi6sta ja siihen vaikuttavista tekijoista. Jotta kvantitatiivista tutki-
musmenetelmaa voidaan kayttaa tutkimuksessa, tulee ymmartaa ilmion tekijoita, parametrien ja
ilmidn muuttujia. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ei olla kiinnostuneita aineistoin poikkeavuuksista,
vaan tutkimusaineistosta etsitdan syy-seuraussuhteita. Tutkijalla on tall6in tutkittavaan ilmidéon kau-
saalinen tiedonintressi. Aineistoin poikkeavuuksien sijaan, kvantitatiivisessa tutkimuksessa on ta-
voitteena 16ytaa sddnndnmukaisuuksia, miten eri muuttujat ilmidssa liittyvat toisiinsa ja kuinka tutki-

musyksikot eroavat eri muuttujien suhteen. (Vilkka 2021, 67, 69.)

Yksinkertaistettuna kvantitatiivinen tutkimus voi olla esimerkiksi sita, etta pienelta joukolta havain-
toyksikoita kerataan tutkimuslomakkeen avulla tutkimustietoa jostakin ilmidsta. Pienen joukon tulee
edustaa koko joukkoa eli populaatiota, jota tutkittava ilmio koskettaa. Kvantitatiivisesta tutkimuk-
sesta puhutaan myos maarallisena tutkimustapana, silla tutkimustavassa kaytettavat mittarit ovat
maarallisia ja tutkimustuloksia kasitellaan tilastollisin menetelmin. TAma tarkoittaa esimerkiksi, etta
tutkimuksen otannalta kysytaan asteikko muodossa, kuinka paljon jokin tekija vaikuttaa toiseen te-
kijaan. Esimerkiksi: Miten paljon ostopaikan valintaa vaikuttaa hinta? hyvin paljon (5) melko paljon
(4), silta valilta (3), melko vahan (2), hyvin vahan (1). Jotta kvantitatiivista tutkimusta voidaan pitéa
luotettavana ja tulokset voidaan kasitelld koskemaan koko ilmién perusjoukkoa, tulee tutkimuk-

sessa olla "riittdva” maara havaintoyksikoita. (Kananen 2011, 12, 17-18.) Suositeltava



30

havaintoyksikkdmaara kvantitatiivisessa tutkimuksessa on vahintdan sata henkil6a. Mita suurempi
havaintoyksikkdmaara on eli mitd suurempi tutkimuksen otos on, sitd paremmin tutkimustulos
edustaa perusjoukon keskimaaraistd kokemusta, mielipidetta tai asennetta tutkittavasta ilmiosta.
(Vilkka 2007, 17.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus tarkoittaa menetelmaa, jossa tutkitaan ja analysoidaan ai-
neistoja eli ei-numeraalista tietoa. Kyseisella tutkimusmenetelmalla voidaan myos yksinkertaisesti
viitata tutkimukseen, joka perustuu tekstin tutkimiseen. (Eskola & Suoranta 2014, 13-15.) Sita kay-
tetdan esimerkiksi, jos tutkittava aihe on uusi tai siita ei ole aikaisempaa tutkimustietoa saatavilla.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritdan selvittdmaan ilmio, mista se koostuu ja mitka tekijat vaikut-
tavat tutkittavaan ilmioon. Kvalitatiivinen tutkimus voidaan ajatella olevan kaiken maarallisen el
kvantitatiivisen tutkimuksen pohja. Nama kaksi tutkimustapaa taydentavat siis toisiaan. Kvalitatiivi-
nen tutkimus vastaa kysymyksiin: mita, mista on kyse ja mika tdma ilmié on. Kvalitatiivisessa tutki-

muksessa tutkitaan myos tutkimusaineistossa ilmenevia poikkeuksia. (Kananen 2011, 12, 15.)

Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimusmenetelman eroa havainnollistetaan kuvassa viisi (Kuva
5. Kvalitatiivinen (vas.) ja kvantitatiivinen (oik.) tutkimusmenetelman havainnollistaminen). Kvantita-
tiivisessa tutkimuksessa kuvalla oikeassa tutkittavaa ilmiota lahestytaan niin, etta tutkija tuntee te-
kijoita, jotka vaikuttavat ilmiddn. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa eli vasemmalla kuvassa halutaan

puolestaan selvittaa, mita tekijoita liittyy ilmidon eli ilmié on entuudestaan tuntematon tutkijalle.

lImid limié —X,

Kuva 5. Kvalitatiivinen (vas.) ja kvantitatiivinen (oik.) tutkimusmenetelman havainnollistaminen

(mukaillen Kananen 2011, 12)

Kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa ei koeta parhaimmaksi tutkimukselle, silla tutkimuksen tarkoi-
tuksena on kerata vastauksia mahdollisimman monelta tutkimuksen kohderyhmaan kuuluvalta el
tutkimuksen otannasta pyritdan saada mahdollisimman suuri. Suurempia otantoja on katevampi
tutkia kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla. Tutkimuksen otannasta pyritdan l16ytamaan toistu-
vuutta ja maarallista tietoa asioiden yleisyydesta, joka on tyypillista kvantitatiivisessa tutkimuk-

sessa. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma on myo6s parempi tdhan tutkimukseen, silla
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tarkoituksena on selvittaa miten tietyt tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin, joka on tyypillistd kvantita-
tiiviselle tutkimukselle. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa voitaisiin puolestaan tutkia mitka asiat vai-
kuttavat tutkittavaan asiaan, joka ei tdssa tutkimuksessa ole tarkoituksena. Tutkimukseen on jo va-
littuna tietyt tekijat eli tdssa tutkimuksessa tyohyvinvoinnin osa-alueet, joiden vaikutusta tyohyvin-

vointiin halutaan tutkia ja analysoida tilastollisesti ja numeraalisesti.

Yksi kvantitatiivisen tutkimuksen tutkimustyyppi on kyselytutkimus. Siina kerataan kyselyn avulla
tutkimusaineistoa seka tarkastellaan tietoa. Kysely on niin sanottu kokoelma erilaisia mittareita ja
yksittaisia kysymyksia, jonka takia se soveltuu erinomaisesti kvantitatiiviseen tutkimukseen. (Veh-
kalahti 2014,11,17.) Taman opinnaytetydn kvantitatiivisessa tutkimuksessa kaytettava tutkimus-

tyyppi on kyselytutkimus.

Tutkimuksen kohteena olevaa ryhmaa, voidaan kutsua perusjoukoksi tai populaatioksi (Tilastokes-
kus s.a). Opinnaytetyotutkimuksen kohderyhmana on paakaupunkiseudulla tydskentelevat ravin-
tola-alan vuokratyodntekijat. Valinta kyseisesta kohderyhmasta perustuu siihen, etta tutkimuksessa
tarkoituksena on saada selville kohderyhman kokemuksia ja ajatuksia, liittyen heidan tydhyvinvoin-
tiinsa. Mikali kyseisten vuokratydntekijoiden tyohyvinvointia selvittaisi henkilostovuokrausyrityksen
tai asiakasyrityksen nakdkulmasta, voisi vastaukset olla hyvin erilaisia, silla kyseiset osapuolet ha-
luavat tyohyvinvoinnin olevan hyva. Tydhyvinvoinnin huonoutta harva tydantaja tahtoo myontaa,
silla se on huonontaa kyseisen yrityksen tyonantajakuvaa. Taman takia paakaupunkiseudun ravin-
tola-alan vuokratyontekijoilta saadaan kyselyn avulla todennakodisemmin, kerattya realistista aineis-

toa koetusta tydhyvinvoinnista.

3.1 Aineistonkeruumenetelmat

Tutkimusmenetelmilla tarkoitetaan empiirisen tutkimuksen aineiston hankinta- ja analyysivalineita.
Empiirinen tutkimus tarkoittaa tutkimusta, jossa tehdaan konkreettisia havaintoja, seka mitataan ja

analysoidaan tutkimuskohdetta. (Jyvaskylan yliopisto 2024.)

Aineistonkeruumenetelma tai toisin sanoen aineistonhankintamenetelma tarkoittaa tapaa ja periaa-
tetta, jolla tutkimuksen empiirinen aineisto kerataan. Esimerkillisia aineistonkeruumenetelmia ovat
haastattelut, arkistot ja kokoelmat, kyselyt, kokeet ja seuranta. Aineistonkeruumenetelman valin-
taan vaikuttaa se, kuinka aineistoa aiotaan hyodyntaa tutkimuksessa. Aineistonkeruumenetelma

on yhteydessa tutkittavan ryhman kokoon. (Jyvaskylan yliopisto 2014.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen aineiston keruumenetelmia ovat systemaattinen havainnointi, kyselylo-

make seka valmiiden rekisterien ja tilastojen kayttd. Tassa tutkimuksessa kyselylomake toimii
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aineistonkeruumenetelmana. Tutkimusta, jossa aineiston keruumenetelmana on kyselylomake,
voidaan kutsua kyselytutkimukseksi. Kyselytutkimuksessa tutkija esittda kysymyksia vastaajalle
kyselylomakkeen valityksella. Kyselytutkimuksessa vastaaja itse lukee kirjalliset kysymykset, seka
vastaa niihin itsenaisesti. Kyselylomake on tavallisin kvantitatiivisen tutkimuksen aineiston keruu-
menetelma, mutta sita voidaan kayttda myos kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Kyselytutkimuksessa
voidaan myos yhdistaa kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Kyselylomakkeessa
on sanallisia kysymyksia, joiden vastaukset voidaan ilmaista numeraalisesti tai kirjaimilla. Kvantita-
tiilvisen tutkimuksen kyselylomake koostuu usein suurimmaksi osaksi mitattavista numeroista ja lu-
vuista. Kyselylomakkeesta voi kayttdd myos nimitysta survey-tutkimus, postikysely, informoitu ky-
sely tai joukkokysely riippuen kyselyn toteutustavasta. Tassa tutkimuksessa kaytetaan sanaa ky-
sely. (Vehkalahti 2014, 11, 13; Vilkka 2021, 72, 94.)

Taman opinnaytetyotutkimuksen kysely on vakioitu eli kaikilta vastanneilta kysytaan samat kysy-
mykset tasmalleen samassa muodossa. Kysely luodaan sahkdiseksi, jotta se voitaisiin lahettaa
mahdollisimman monelle henkildlle, ja sen tayttdaminen olisi nopeaa ja yksinkertaista. Kyselytutki-
mus soveltuu hyvin tutkimukseen, jossa tavoitteena on saada vastauksia suurelta ja hajallaan ole-
valta joukolta (Vilkka 2021, 94.). Taman takia kyseinen aineistonkeruumenetelma soveltuu juuri ta-
han tutkimukseen erinomaisesti, kun halutaan saada vastauksia koko paakaupunkiseudun alueella

tyoskentelevilta ravintola-alan vuokratyontekijoita.

Kvantitatiivinen tutkimus perustuu asioiden ja ilmididen mittaamiseen erilaisilla mittareilla. Kysely-
tutkimuksessa mittauksen kohteena on kyselyn kysymyksien ja vaitteiden vastaukset. Kyselytutki-
muksen tulisi sisaltaa kysymyksia, jotka ovat tilastollisesti mielekkaasti muotoiltuja, seka sisallolli-
sesti oikeita. (Vehkalahti 2014, 17, 20.)

Webropol on monipuolinen kysely- ja raportointisovellus, jonka avulla voi kerata, analysoida ja ja-
kaa tietoa. Webropol on suomalainen yritys, joka on laajentanut toimintaansa Suomen lisaksi Ruot-
siin, Yhdistyneeseen Kuningaskuntaan ja Saksaan. (Webropol s.a) Kysely luodaan Webropol-so-

velluksen avulla.

Kysely on niin suomen kuin englannin kielella. Kyselyn alussa on kirjoitettuna opinnaytetyotutki-
muksen perustiedot eli tarkoitus, tavoitteet ja tekijat. Kyselyssa selitetaan kasitteet auki, jotta vas-
taaja ymmartaa kyselyn kysymykset oikealla tavalla. Kyselyn kysymyksien jalkeen on mahdollisuus
osallistua arvontaan. Arvontaan osallistutaan kirjoittamalla avoimeen vastauskenttdan oma sahko-

postiosoite. Osallistuminen arvontaan on vapaaehtoista.

Kyselyn kysymykset ovat suurimmaksi osaksi liukukytkin kysymyksia, jossa vastaaja valitsee 1-10

valiltd numeron, joka vastaa hanen vastaustansa. Numero yksi ja kymmenen, edustavat toisiansa
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vastakohtaisia asioita, esimerkiksi erinomainen ja erittdin huono, ja niiden valiset numerot edusta-
vat ndiden kahden vastakohtien valimuotoja. Osa kysymyksista on valintakysymyksia, jossa kysy-
mykselle on valmiit vaihtoehdot ja vastaajan tulee valita niista yksi. Kyselyssa on myds yksi moni-
valintakysymys, jossa vastaaja voi halutessaan valita vastausvaihtoehdoista useamman kuin yh-

den. Nama kysymystyypit sopivat hyvin kvantitatiiviseen tutkimukseen, silla niiden vastaukset voi-

daan havainnollistaa katevasti numeraalisesti ja tilastoilla.

Perusjoukko tarkoittaa kohderyhmaa, johon tutkimus liittyy, ja josta tutkimuksessa tehdaan paatel-
miad. Perusjoukko koostuu havaintoyksikoista. Perusjoukkoa voidaan kutsua myods populaatioksi.

Perusjoukon osajoukoksi kutsutaan niita havaintoyksikdita, jotka osallistuvat tutkimukseen. (Kana-

nen 2011, 65.) Taman opinnaytetydn tutkimuksen perusjoukko on paakaupunkiseudulla tydskente

levat ravintola-alan vuokratyontekijat.

Otantamenetelma tarkoittaa ohjeistoa, jonka avulla perusjoukosta valitaan havaintoyksikét, joita
tutkitaan tutkimuksessa. Kun kaikilla perusjoukon havaintoyksikilla on nollaa suurempi todenna-
koisyys tulla valituksi tutkimukseen, kutsutaan havaintoyksikdiden joukkoa otokseksi. Puolestaan
tutkimuksessa, jossa havaintoyksikdiden todennakoisyytta tulla valituksi ei tiedeta, kutsutaan nayt-
teeksi. (Helsingin yliopisto s.a.) Tassa opinnaytetyotutkimuksessa tutkimukseen osallistuneet ha-
vaintoyksikot muodostavat naytteen, silla jokaiselle paakaupunkiseudulla tydskentelevalla ravin-
tola-alan vuokratyontekijalla ei ole nollaa suurempi todennakdisyys osallistua tutkimukseen. Aino-

astaan niilla, jotka saavat tiedon kyselysta, on mahdollisuus osallistua tutkimukseen.

Opinnaytetyotutkimus perustuu ei-satunnaismenetelmaan, silla tutkimukseen osallistuminen poh-
jautuu vapaaehtoisuuteen. Ei-satunnaismenetelma tarkoittaa sita, ettei havaintoyksikoille voida
maaritella sisaltymistodennakdisyytta tulla valituksi otokseen (Miettinen, 20). Tutkimuksen havain-
toyksikadita ei siis valita, vaan he itse paattavat omasta osallistumisestansa tutkimukseen. Nama
vapaaehtoiset havaintoyksikot muodostavat lopulta tutkimuksen lopullisen otoksen. Jotta tutkimuk-
seen osallistuu havaintoyksikoita, vaatii se, etta yksilot 16ytavat tiedon kyselysta, heita kiinnostaa
vastata siihen, ja heilla on internet-yhteys. Havaintoyksikdiden valikoitumista osaksi tutkimuksen
otantaa havainnollistetaan alla olevassa kuvassa (Kuva 6. Tutkimuksen havaintoyksikdiden valikoi-

tuminen).
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Kuva 6. Tutkimuksen havaintoyksikdiden valikoituminen

Tutkimuksessa ei oteta huomioon taustamuuttujia eli havaintoyksikéilta ei kysyta esimerkiksi suku-
puolta tai koulutustasoa. Ainoastaan on tarkeaa, etta vastaajat ovat osana tutkimuksen kohderyh-

maa eli tydskentelevat paakaupunkiseudulla ravintola-alan vuokratyontekijana.

3.2 Analysointimenetelmat

Tilastollisesti kuvaava analyysi tarkoittaa menetelmaa, jossa tutkimusaineistoa havainnollistetaan
ja kuvataan luomalla tilastoja ja graafisia kuvioita. Sen avulla voidaan todeta iimididen maaria, ja-
kautumista, yleisyytta ja luokittelua. (Jyvaskylan yliopisto 2021b.) Analysointi vaiheessa saatu ai-
neisto tarkistetaan. Tarkistuksen aikana vastaukset kdydaan lapi ja puutteelliset vastaukset tai
epahuolellisesti taytetyt vastaukset hylataan. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan selittamaan
iimi6ta ja tulokset usein analysoidaan tilastollisin menetelmin. Analysoituja tuloksia voi heijastaa
johtopaatoksista teoriaan. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on tarkeaa kytkea tulokset tutkimuksen

teoriataustaan. (Opinkirjo.fi s,a.)

Tuloksia havainnollistetaan opinnaytetydssa tilastollisilla kuvilla. Osa kuvaajista ovat valmiita graaf-
fisia kuvioita, joita Weprobol on luonut tuloksien raportointiin. Muiden vastauksien tuloksien kuvaa-
jat luotiin Excel-sovelluksen avulla. Excel-sovelluksen toiminta perustuu soluihin, joiden avulla da-

taa voidaan muuttaa merkityksellisiksi tiedoiksi laskentataulukoiden avulla (Microsoft). Excelin
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avulla tehdaan esimerkiksi pylvasdiagrammeja ja ympyradiagrammeja, jotta tuloksia voidaan ha-

vainnollistaa visuaalisesti ja selkeasti.

Liukukytkinvastauksien tuloksia analysoidaan minimiarvon, maksimiarvon, keskiarvon, mediaanin
ja vaihteluvalin avulla. Minimiarvon, maksimiarvon ja vaihteluvalin avulla analysoidaan havaintoyk-
sikdiden kokemuksien ja mielipiteiden eroavaisuuksia ja samanmielisyyksia. Keskiarvoa ja mediaa-
nia puolestaan verrataan neutraaliin eli arvosanaan viisi. Onko keskiarvo tai mediaani neutraalia
korkeampi eli asia on koettu positiivisesti, vai onko keskiarvo tai mediaani alhaisempi eli asia on
koettu heikkona. Valintakysymyksien ja monivalintakysymyksen tulokset ilmaistaan prosentuaali-
sesti tai henkilomaarallisesti, eli kuinka moni on valinnut minka vaihtoehdon. Tulokset havainnollis-

tetaan myds kuvan avulla.

Tutkimuksen tulos osuudessa tuloksia analysoidaan objektiivisesti ja yksinkertaisesti. Taman jal-
keisessa pohdinta luvussa tuloksista tehdaan yhteenvetoja ja niitd analysoidaan syvallisemmin,
vertaillaan keskenaan, seka verrataan teoreettisessa viitekehyksessa mainittuihin aikaisempiin tut-
kimuksiin. Pohdintaan luodaan my®ds tilastollisia kuvaajia, havainnollistamaan tuloksien yhteenve-

toja.

3.3 Toteutus

Tutkimusta Iahdettiin toteuttamaan valitsemalla aihe ja sita koskeva tutkimuskysymys, joka on
"Kuinka tyytyvaisia ravintola-alan vuokratydntekijat ovat tydhyvinvointiinsa paadkaupunkiseudulla?”.
Talle tutkimuskysymykselle valittiin kolme alaongelmaa, jotka kasittelevat tydymparistda, tydmoti-
vaatiota ja tyéelaman monikulttuurisuutta. Alaongelmat ovat:

- Miten vaihteleva tydymparisto vaikuttaa vuokratydntekijan tydhyvinvointiin?

- Kuinka motivoituneita vuokratyontekijat ovat tyétansa kohtaan?

- Kuinka monikulttuurisuutta edistetdén vuokraty6ssa?

Seuraavaksi perehdyttiin aikaisempaan tutkimusaineistoon ja -kirjallisuuteen aiheesta. Tutkimuk-
sen teoreettisessa viitekehyksessa perehdyttiin niin suomen kielen kuin englanninkieliseen aineis-
toon. Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus, ja sille sopivimmaksi aineistonkeruu-
menetelmaksi valittiin kysely. Kyselylle luotiin kysymykset alaongelmien ja teoreettisen viitekehyk-

sen pohjalta. Webropol-kysely 16ytyy opinnaytetydn liitteista (Liite 2. Webropol-kysely).

Tekijat koevastasivat kyselyyn tietokoneella, puhelimella ja tabletilla, ja varmistivat, etta se toimii
joka laitteella. Kyselyn mekanismien, kuten kysymyksien ohjaukset ja piilottamiset testattiin myos

ennen kyselyn julkaisua. Kyselyyn ensimmaisena vastasi ystava, joka tydskentelee talla hetkella
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ravintola-alalla vuokratyontekijana, ja han tarkasti, etta kysely on selkeasti ymmarrettava ja toi-

miva.

Kysely julkaistiin Facebookin "Ravintola-alan tyontekijat - Restaurant Workers”- ja "Keikkatyd” -
ryhmassa, kyselyn julkaisuhetkena ryhmissa oli yhteensa 12 100 jasenta. Lupa tutkimuksen julkai-
suun ryhmassa, kysyttiin ryhmien yllapitajilta Facebook Messengerin avulla. Kysely julkaistiin en-
simmaisen kerran "Ravintola-alan tyontekijat - Restaurant Workers”-ryhmassa 8.3.2024 ja *Keik-
katy6”-ryhmassa 10.3.2024. Tasta lahtien kysely uudelleen julkaistiin, seka sita nostatettiin ryh-
missa noin kerran viikossa. Liitteissa on kuvattuna Facebookin julkaisu (Liite 3. Kyselyn Facebook-
julkaisu). Facebookin lisdksi otettiin sdhkodpostitse yhteyttd yhdeksaan paakaupunkiseudulla toimi-
vaan henkildstévuokrausyritykseen, jotka pidetdaan opinnaytetydssa anonyymina. Yksi henkildsto-
vuokrausyritys suostui jakamaan kyselyn tydntekijoillensa. Kyseinen yritys on yksi Suomen suurim-
mista tydvoimaa vuokraavista yrityksista ravintola-alalla. Yritys jakoi kyselyn 11-12.3.2024 aikava-

lilld ja vastausaikaa annettiin 22.3.2024 asti.

Lisaksi kysely jaettiin tekijoiden henkildkohtaisissa sosiaalisen median kanavissa (Liite 4. In-
stagram-tarina). Instagram-tarinaan merkittiin myés Haaga-Helian Haagan kampuksen, Haaga-He-
lian opiskelijakunnan, Pore ry:n ja Haaga-Helian kayttajatilit. Julkaisuun merkityt toimijat eivat kui-
tenkaan jakaneet julkaisua eteenpain, vaikka opinnaytetyon tekijat olivat toivoneet niin. Lisaksi teki-
jat olivat yhteydessa tilien yllapitajiin, jotka kertoivat, etta heidan somekanavissaan ei voi julkaista
opinnaytetyon kyselyita. Osa kuitenkin lupasi jakaa kyselylinkkia omille tuttavilleen, jotka tydsken-

televat alalla.

Vastausten keraamisen haastavuus yllatti tutkijat aineistonkeruuprosessissa. Kahden viikon jal-
keen vastaajia oli vasta 35, joten jouduttiin miettimaan lisaa keinoja tavoittaa vastaajia. Tekijat
paattivat jarjestaa Fazerin makeispaketin arvonnan kyselyyn vastanneiden kesken. Arvonnan
avulla pyrittiin motivoida lisaa henkil6itd vastaamaan kyselyyn. Kyselyn loppuun lisattiin vastaus-
kenttd, johon vastaaja pystyi kirjoittamaan sahkdpostiosoitteensa, ja sitd mukaan osallistumaan ar-
vontaan. Kuitenkin pian ymmarrettiin, etta talla tavoin vastaajat menettavat anonyymiuden, silla
sahkopostiosoitteet pystyttiin yhdistamaan kysymyksien vastauksiin. Tekijat suhtautuivat tilantee-
seen vakavasti, ja pyrkivat korjaamaan sen nopeasti. Vastauskentta poistettiin kyselysta, ja tilalle
korjattiin linkki, jonka avulla paasi uuteen Webropol-kyselyyn. Uuteen kyselypohjaan pystyi kirjoitta-
maan sahkdpostiosoitteen ja nain osallistumaan arvontaan. Talla tavalla vastauksia ei enaa pysty-
nyt yhdistdmaan kyselytutkimuksen vastauksiin. Tekijat myds yrittivat poistaa aikaisemmin ilmoite-
tut sdhkopostit kokonaan Webropolin kyselysta, mutta se ei ollut mahdollista. Sahkopostiosoitteet
jaivat nakyviin Webropolin tydkaluun. Kyseisia tietoja ei kuitenkaan jaettu ulkopuolisille tahoille,

vaan tieto on vain tekijéiden ja opinnaytetydn arvioijien ndhtavissa.
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Webropol-kyselysta luotiin myds lentolehtinen, jossa kannustettiin vastaamaan kyselyyn ja keskella
lentolehtista oli isolla gr-koodi kyselyyn. Naita jaettiin Haaga-Helian Haagan kampuksen ruokalaan,
ilmoitustauluille ja oleskelutilojen pdydille. Haagan kampuksella on Horeca-alan opiskelijoita, joten
voidaan myos olettaa, ettd osa opiskelijoista tydskentelee ravintola-alan vuokratydntekijana. Vuok-
ratyd on nimittain suosittua etenkin opiskelijoille, silla siind voi itse vaikuttaa tyétuntien maaraan ja
sitd myoten soveltaa opiskeluihin. Lentolehtinen ja sen jakaminen Haaga-Helian Haagan kampuk-

selle on kuvattuna liitteissa (Liite 5. Kyselyn lentolehtinen & Liite 6. Lentolehtisen jakaminen).

Alan yrityksiin otettiin uudelleen yhteytta 22.3.2024. Niille yritykset, joilla on yhteisty6sopimus
Haaga-Helian kanssa, lahetettiin sahkopostiviesti, jossa vedottiin yhteistydhon, seka opinnayteyon
ohjaajan suositukseen kyseisesta yrityksesta. Molemmat tekijdista ottivat yhteytta yrityksiin omilla
koulun sdhkoépostisoitteilla. Sahkdpostissa kerrottiin kattavasti, mistd on kyse ja mika on opinnayte-
tydn tavoite. Sahkopostit kirjoitettiin asiatyylilla. Esimerkillinen sahkdpostiviesti on naytettyna liit-

teissa (Liite 7. S&hkopostiviesti, jolla otettiin yhteytta yrityksiin).

Yksi yrityksista vastasi takaisin, ja nain saatiin toinen henkildstovuokrausyritys jakamaan kysely
tydntekijoillensa. Kyseinen yritys kuuluu myds Suomen suurimpien tydvoimaa vuokraavien yrityk-
sien joukkoon, ja silla on paljon vuokratyontekijoita ravintola-alalla. Kysely jaettiin henkilostovuok-
rausyrityksen vuokratyontekijoiden intranettiin 3.4.2024, ja vastausaikaa ilmoitettiin yksi viikko eli
10.4.2024 asti.

Vastaajia yritettiin motivoida vastaamaan kyselyyn myds arvonnan avulla. Arvontaan pystyi osallis-
tumaan jattamalla sahkopostiosoitteensa kyselyn yhteydessa. Arvonnasta oli mahdollisuus voittaa
Fazerin makeispaketti. Vastaaja arvottiin Annabet.com-nettisivun arvontakoneen avulla. Voitosta

ilmoitettiin voittajalle sdhkopostitse.

Kysely suljettiin 10.4.2024. Taman jalkeen kyselysta tarkastettiin, etta kaikki kysymykseen vastan-
neet olivat varmasti kohderyhmaan kuuluvia, eika kyselytutkimuksessa olisi tapahtunut virhetta.
Tarkastuksen aikana havaittiin, ettd osa kyselyyn vastanneista, jotka olivat vastanneet toiseen kah-
desta ensimmaisesta kysymyksesta kieltavasti, olivat silti pystyneet jatkamaan kyselya ensimmai-
sen sivun loppuun. Tilannetta tarkasteltiin, ja sita oli hankala ymmartaa, silla tdma oli tapahtunut
noin yhdeksalle kyselyyn vastanneelle. Tilanne selvitettiin kaymalla yksittaiset vastaajat ja heidan
vastauksensa yksitellen 1api. Taman avulla 10ydettiin ne yksilot, jotka eivat olleet kohderyhmaan
kuuluvia, ja olivat silti pystyneet vastaamaan ensimmaisen sivun tydymparistoa kasitteleviin kysy-
myksiin. Kyseiset yksil6t poistettiin kokonaisuudessaan Webropolin vastaajista koska heidan vas-
tauksensa olisivat muuten antaneet virheellista tietoa tutkimuksen kannalta. Webropolissa oli iimei-
sesti kaynyt tekninen virhe tutkimuksen lopussa tai tekninen virhe oli tapahtunut vain tiettya se-

lainta kayttaville yksildille, silla se tapahtui vain osalle vastaajista. Kyselyyn oli asetettu sdannat,
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jotka siirsivat kysymyksiin kieltdvasti vastanneet yksil6t kyselyn lopetus sivulle. Nama tarkastettiin
ennen kyselyn julkaisua, jolloin ne toimivat normaalisti. Virhe ei siis ollut tekijéiden virhe. Lopulta
onneksi onnistuttiin selvittdmaan virheelliset vastaajat, seka poistamaan heidan tietonsa, vahingoit-
tamatta muuta tutkimusaineistoa. Onnea oli myds, etta tekijat kiinnittivat huomiota kyseiseen yksi-

tyiskohtaan, kysymyksien vastausmaaria tarkastellessa.

Webropol-sovellus loi tilastolliset tiedot kaikkiin kysymyksiin, joissa oli valmiit vastausvaihtoehdot.
Etenkin monikulttuurisuutta kasittelevissa kysymyksissa, oli valmiit vastausvaihtoehdot, joten kysei-
sista tilastoista otettiin nayttdkuva ja ne siirrettiin opinnaytetyon tulososioon kuviksi. Liukukytkin
vastausvaihtoehtojen tulokset Webropol antoi minimiarvon, maksimiarvon, keskiarvon, mediaanin,
summan ja keskihajonnan avulla. Kuitenkaan sen avulla ei onnistuttu tekemaan tilastollisia kuvaa-
jia, vaikka Webropol nain itsedansa mainostaa. Webropolin Statistic Analysis -tyékalu ei toiminut,

joten tulokset siirrettiin Microsoft Exceliin, ja kuvaajat tehtiin yksitellen vaihe kerrallaan.

Kaikki kyselyn tulokset siirrettiin Webropol-sovelluksesta Microsoft Excel-sovellukseen. Sen avulla
luotiin tilastolliset taulukot jokaisesta liukukytkin vastauksista. Ensin kopioitiin yksittdisen kysymyk-
sen vastaukset uudelle Excel-valilehdelle, ja sen jalkeen vastaukset ryhmiteltiin taulukon omaisesti,
eli kuinka moni vastasi arvosanan yksi, kuinka moni arvosanan kaksi ja niin edelleen. Taman jal-
keen kyseinen data muutettiin ryhmitellyt pylvaat -kuvaajaksi. Kuvaajaan lisattiin otsikko, ja siita
muokattiin visuaalisesti mahdollisimman selked. Sama toistettiin jokaiselle liukukytkin kysymyk-

selle, ja lopulta kaikki kuvat siirrettiin opinnaytetyon tuloksiin.

Kuvien ohelle luotiin kysymyksien tulokset. Liukukytkin kysymyksiin tuloksina kerrottiin vastauksien
keskiarvo, moodi, vaihteluvali, seka alin ja ylin arvosana. Kyseiset luvut saatiin Webropol-sovelluk-
sen raportoinnin avulla. Lukujen ohella kirjoitettiin mita ne konkreettisesti tarkoittavat, esimerkiksi
onko keskiarvo neutraalia suurempi vai alhaisempi, kuinka suuri vaihteluvali on, ja mita se kertoo

vastaajien yhdenmielisyydesta tai erimielisyydesta.

Monikulttuurisuutta kasitteleviin kysymyksiin, seka motivaatiotekijoita kasittelevaan kysymykseen
oli asetettu valmiit vaihtoehdot. Kysymyksien tuloksia havainnollistettiin kertomalla ja havainnollis-
tamalla kuvan avulla, vastauksien jakautumista prosentuaalisesti eri vastausvaihtoehdoille. Kysei-
nen kuva oli nayttékuva Webropol-sovelluksen raportista. Osassa tuloksista my6s kirjoitettiin,
kuinka monta henkil6a oli valinnut minka vaihtoehdon. Monikulttuurisuutta kasittelevissa kysymyk-
sissa my0s Kirjoitettiin, kuinka jakautuneita kokemuksellisesti ja mielipiteellisesti vastaajat ovat ol-

leet.

Kun tulokset oli kirjoitettu ja havainnollistettu kuvan avulla, siirryttiin tuloksien tarkastelun lukuun.

Tassa luvussa tuloksia analysoitiin, pohdittiin, vertailtiin ja tehtiin yhteenvetoja. Etenkin tuloksia
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verrattiin aikaisempiin tutkimuksiin, joista kirjoitettiin opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa.
Uusia kuvia luotiin tuloksien yhteenvetojen havainnollistamiseksi. Ne luotiin Excelin avulla. Tiettya
alaongelmaa kasittelevien kyselyn kysymyksien keskiarvot, yhteen vedettiin ryhmitellyt pylvaat -
kuvaajan avulla. Motivaatiotekijoita kasittelevan kysymyksen tulokset muutettiin myos kuvaajaksi
Excel-sovelluksen avulla. Ensin kaikki kyseisen valintakysymyksen vaihtoehdot ja niiden vastaus-
prosentit siirrettiin Excelin soluille. Téaman jalkeen solut yliviivattiin, ja niista tehtiin ympyradia-
grammi havainnollistamaan tuloksien jakautumista valintavaihtoehdoille. Viimeisena osuutena ol
pohdinta, jossa kasiteltiin kehittamis- ja jatkotutkimus ehdotuksia, tutkimuksen luotettavuutta ja

vastuullisuutta, seka koko opinnaytetydprosessia ja omaa oppimista.
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4 Tulokset

Kokonaisuudessaan kyselyn oli avannut 291 henkil6a ja 40 henkiléa aloittanut kyselyyn vastaami-
sen. Naista vastaamisen aloittaneista henkildistd 30 jatkoi kyselyn loppuun asti ja kymmenen hen-
kiloa oli jattanyt kyselyyn vastaamisen kesken. Kokonaisuudessaan kyselyyn vastanneista 28 oli-
vat kohderyhmaan kuuluvia eli padkaupunkiseudulla tydskentelevia ravintola-alan vuokratyénteki-
j6ita. Kyselyn vastanneiden, avanneiden ja aloittaneiden maaraa havainnollistetaan alla olevassa
kuvassa (6. Kyselyn vastaus-, avaus- ja aloitustiedot). Kysely oli anonyymi ja osallistuminen va-
paaehtoista. Vastauksia kerattiin kyselyyn 8.3.-10.4.2024. Vastauksien tuloksia havainnollistetaan

ryhmitellyilla pylvailla.

Paavilainen_Lammi_ont_kyselylomake

Seurantatilastot

Nayté / piilota riveja Nayta: & n % niﬁ
Yhteensa
(N) %
Vastattu kyselyyn: Julkinen nettilinkki 30 75
Kysely avattu vastaajien toimesta 298 745
Vastaaminen aloitettu 40 100

Kuva 7. Kyselyn vastaus-, avaus- ja aloitustiedot

Kyselyssa kaytettiin eniten liukukytkin vastausvaihtoehtoa, jossa vastaus annetaan valitsemalla nu-
mero nollan ja kymmenen valilta. Nolla ja kymmenen edustavat toistensa vastakohtia, ja numero
viisi edustaa neutraalia. Liukukytkinasteikko on yksi kvantitatiivisen kyselyn yleisimpia kysy-
mysmuotoja. Jokaisessa liukukytkin kysymyksessa on sanallisesti maaritelty mita aaripaat edusta-

vat esimerkiksi: "ei lainkaan” ja ” todella paljon”.

Liukukytkin kysymysten tuloksissa kaydaan lapi mika oli vastauksien keskiarvo, mediaani, pienin ja
suurin vastattu luku, seka vastauksien keskihajonta. Keskiarvo antaa kasityksen siita, mita vastaa-
jat ovat vastanneet keskimaaraisesti. Mediaani puolestaan ilmoittaa suuruusjarjestykseen lajitellun
jakauman keskimmaisen arvon (Tilastokeskus. s.a). Keskihajonnalla tarkoitetaan hajontaa, joka

kertoo, kuinka paljon havaintoyksikot poikkeavat vastauksen keskimaaraisesta vastauksesta eli
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keskiarvosta. Jos havaintoluku on pieni, voidaan olettaa, ettd vastaajat olivat hyvin yksimielisia

vastauksesta. (Kananen 2011, 100).

Liukukytkimen lisaksi kyselyssa kaytettiin valintakysymyksia eli kysymykselle oli annettu valmiit
vastausvaihtoehdot, joista tuli valita yksi. Osa valintakysymyksista oli suunniteltu kartoittamaan oi-
keat vastaajat vastamaan monikulttuurisuutta kasitteleviin kysymyksiin niin, etta kysely lukitsee
monikulttuurisuutta koskevat kysymykset muilta vastaajilta. Kyselyssa valintakysymyksia kaytettiin
taman lisaksi mielipidekysymyksissa. Kyselyssa oli naiden lisaksi yksi monivalintakysymys, jossa

vastaaja pystyi valitsemaan valmiista vastausvaihtoehdoista useamman kuin yhden vaihtoehdon.

4.1 Vuokratyontekijoiden kokemus vaihtelevasta tyoymparistosta

Vuokratydn vaikutusta tydntekijdiden tydhyvinvointiin tutkitaan erityisesti vuokratyon vaihtelevan
tyoympariston avulla. Kyselyn kysymyksilla pyritdan saamaan selville; miten vuokratydntekijat ko-
kevat sopeutumisen uusiin tydymparistdihin, miten he arvioivat vaihtelevan tydympariston kuormit-
tavuutta, ja millaisia kokemuksia heilld on yhdenvertaisuudesta seka saamastaan tuesta tydyhtei-
soissa. Kysymykset ovat:

- Kuinka kuormittavaksi koet vaihtelevan tydympariston?

- Kuinka hyvin tyéyhteis6 tukee sopeutumistasi uuteen tydymparistéon?

- Koetko, etta sinua kohdellaan yhdenvertaisesti tydpaikalla suhteessa vakituiseen henkil6-

kuntaan?

Kysymykseen “kuinka kuormittavaksi koet vaihtelevan tydympariston?” vastattiin liukukytkin vas-
tausvaihtoehdon avulla. Aaripaét olivat 0 - ei lainkaan kuormittavaa” ja ”10 - erittin kuormitta-
vaa”. Kysymykseen vastasi 27 henkil6a, ja keskiarvoksi saatiin 5,4, mediaaniksi 6,0 ja keskihajon-
naksi 2,3. Vastauksia oli yhden ja kymmenen valilla, kukaan vastaajista ei vastannut "0 — ei lain-

kaan kuormittavaa’.

Keskiarvon ja mediaanin perusteella voidaan paatella, etta vaihteleva tydymparistd koetaan hie-
man kuormittavaksi. Kuitenkin keskihajonnan perusteella, vastaukset olivat hieman toisistaan vaih-
televia eli myos kokemukset ovat olleet erilaisia. Kahdeksannessa kuvassa havainnollistetaan tar-
kemmin vastauksien hajaantumista eri arvosanoille (Kuva 8. Vastaukset koskien tyén kuormitta-

vuutta).
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Liukukytkin kysymyksen arvosanat ja niiden
valinnat: tyon kuormittavuus

Kuva 8. Vastaukset koskien tyon kuormittavuutta

Seuraavaksi oli kysymys: "Kuinka hyvin tydyhteisd tukee sopeutumistasi uuteen tydymparistoon?”.
Kysymykseen vastattiin liukukytkimella, ja aaripaat olivat ”0 — en saa lainkaan tukea” ja 10 — saan
erittdin paljon tukea”. Kysymykseen vastasi yhteensa 28 vastaajaa. Keskiarvoksi saatiin 6,1, medi-
aaniksi 6,0 ja keskihajonnaksi 2,4. Vastauksia oli yhden ja kymmenen asteikon valilla. Kukaan vas-

taajista ei vastannut ”0 — en saa lainkaan tukea”.

Keskihajonta oli suuri, joka ilmaisee, etta tydntekijoilla oli erindisia kokemuksia. Kuitenkin keskiar-
von 6,1 ja mediaanin 6,0 perusteilla voidaan paatella, ettéd keskiarvollisesti vuokratydntekijoita on
tuettu tydyhteis66n sopeutumisessa hyvin, mutta ei paljoa. Vastauksien jakautumista eri arvosa-
noille havainnollistetaan yhdeksannessa kuvassa (Kuva 9. Vastaukset koskien tydyhteison tukea

sopeutumisessa).
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Liukukytkin kysymyksen arvosanat ja niiden
valinnat: tyoyhteison tuki sopeutumisessa

Kuva 9. Vastaukset koskien tydyhteison tukea sopeutumisessa

Viimeinen vaihtelevaa tydymparistoa koskeva kysymys oli: "Koetko, ettd sinua kohdellaan yhden-
vertaisesti tyOpaikalla suhteessa vakituiseen henkilokuntaan?”. Kysymykselle annettiin liukukytkin
vastausvaihtoehto, ja daripaat olivat "0 — erittain eriarvoisesti” ja ”10 — taysin yhdenvertaisesti’.
Kysymykseen vastasi 27 vastaajaa. Keskiarvo oli 5,7, mediaani 6,0 ja keskihajonta 2,9. Vastauksia

oli molemmista &aripaista eli niin numerolla nolla kuin kymmenen.

Keskihajonnan perusteella kokemukset yhdenvertaisuudesta ovat olleet hyvin vaihtelevia. Keskiar-
von 5,7 ja mediaanin 6,9 perusteilla voidaan sanoa, ettd vuokratydntekijoilla on ollut niin huonoja
kokemuksia kuin hyvia kokemuksia yhdenvertaisuudesta, mutta enemman on ollut hyvia kokemuk-
sia. Vastauksien vaihtelevuus voi johtua tydkohteiden juuri vaihtuvuudesta, ja sen takia kokemuk-
set ovat my0s toisistaan erilaisia. Vastauksia tdhan kysymykseen havainnollistetaan tarkemmin

kymmenennessa kuvassa (Kuva 10. Vastaukset koskien yhdenvertaisuutta).
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Liukukytkin kysymyksen arvosanat ja niiden
valinnat:
kokemus yhdenvertaisuudesta

Kuva 10. Vastaukset koskien yhdenvertaisuutta

4.2 Vuokratyontekijoiden tyomotivaatio

Motivaatiota tutkitaan Maslowin tarvehierarkian ndkdkulmasta. Maslowin tarvehierarkia on tarkem-
min avattuna teoreettisessa viitekehyksessa luvussa 2.3 Vuokratyontekijoiden tydmotivaatio ja si-
vulla 17—-18 sivuilla. Se sisaltaa viisi eri pyramidin tasoa, jotka ovat: fysiologiset tarpeet, turvallisuu-
den tarve, rakkauden ja yhteenkuuluvuuden tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen
tarve. Nama kuvastavat ihmisen viittd perustarvetta, ja ne myos ovat motivaatiotekijoita. Kyselyyn
on luotu yksi kysymys yhta tarvehierarkian tarvetta kohden. Kysymykset ovat:

- Kuinka hyvin vuoroosi kuuluvat tauot toteutuvat ty6paivasi aikana?

- Miten vuokraty6n epavarmuus vaikuttaa turvallisuuden tunteeseesi tydssasi?

- Kuinka tarkeaksi koet sosiaaliset suhteet ja tiimityon tyossasi?

- Miten arvostetuksi koet itsesi tydssasi?

- Kuinka tyytyvainen olet mahdollisuuksiin kehittya ja edeta tyossasi?

Kyselyssa on kaksi kysymysta yleisesti liittyen koettuun tydmotivaatioon. Tdman avulla selvitetdan
kohderyhman motivaation kokonaiskuvaa kyseisten osa-alueiden avulla. Ensimmainen kysymys

on: "Kuinka motivoitunut olet tyotasi kohtaan?” ja toinen kysymys on "Mika tekija motivoi sinua
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eniten?”. Toiseen kysymykseen on annettu vastausvaihtoehdoiksi palkkaus, tydén haastavuus, ty6-

yhteisd, sekd mahdollisuus oppia uutta ja kehittya.

Ensimmaisena tydmotivaatiota kasittelevana kysymyksena oli "Kuinka hyvin vuoroosi kuuluvat
tauot toteutuvat tyopaivasi aikana?”. Kysymykseen vastattiin liukukytkimella, ja aaripaat olivat "0 —
en pida lainkaan taukoja” ja ”10 — pidan minulle kuuluvat tauot jokaisen tydvuoron aikana”. Kysy-
mykseen vastasi yhteensa 28 vastaajaa. Keskiarvoksi saatiin 4,5, mediaaniksi 4,5 ja keskihajon-

naksi 2,7. Vastauksia oli nollan ja yhdeksan asteikon valilla.

Kukaan vastaajista ei vastannut, etta tauot olisivat toteutuneet taysin jokaisena tydpaivana. Alhai-
sen keskiarvon ja mediaanin avulla voidaan paatella, ettd suurimmalla osalla vuokratydntekijoista
tydpaivan aikaiset tauot eivat toteudu taysin, mutta ne toteutuvat hieman. Vastauksien jakautu-

mista arvosanoille havainnollistetaan tarkemmin alla olevassa kuvassa (Kuva 11. Vastaukset kos-

kien ty6taukojen toteutumista).

Liukukytkin kysymyksen arvosanat ja valinnat:
taukojen toteutuminen tyopaivan aikana

Kuva 11. Vastaukset koskien tyétaukojen toteutumista

Seuraavaksi oli kysymys: Miten vuokratydn epavarmuus vaikuttaa turvallisuuden tunteeseesi tyos-
sasi?”. Kysymykseen vastattiin liukukytkimella, ja aaripaat olivat ’0 — koen jatkuvasti turvallisuuden
puutetta tydn epavarmuuden takia” ja "10 — epavarmuudella ei ole vaikutusta koettuun turvallisuu-
teeni”. Kysymykseen vastasi yhteensa 26 vastaajaa. Keskiarvoksi oli 5,5, mediaani 6,5 ja keskiha-

jonta 3,3.
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Vastauksia oli molemmista aaripaista eli arvosanoista nolla ja kymmenen. Keskihajonta oli myds
korkea, eli vastaukset ja kokemukset ovat olleet hyvin erilaisia ja vaihtelevia. Tama voi johtua tyo-
kohteiden erilaisuuksista seka henkildn omasta taidosta kasitella epavarmuuden tunnetta. Keskiar-
von ja mediaanin perusteella vuokratydn epavarmuus vaikuttaa kohtalaisesti vuokratydntekijoiden
turvallisuuden tunteeseen. Alla olevassa kuvassa havainnollistetaan vastauksien jakautumista tar-
kemmin (Kuva 12. Vastaukset koskien vuokratydn epavarmuudesta johtuvaa turvattomuuden tun-

netta).

Liukukytkin kysymyksen arvosanat ja valinnat:
turvattomuuden tunne vuokratydssa

Kuva 12. Vastaukset koskien vuokratyén epavarmuudesta johtuvaa turvattomuuden tunnetta

Kysymykseen “Kuinka tarkedksi koet sosiaaliset suhteet ja tiimityon?” vastattiin liukukytkin vas-
tausvaihtoehdon avulla. Adripaéat olivat 0 - ei lainkaan tarkeda” ja ”10 - erittain tarkeda”. Kysy-
mykseen vastasi 28 henkild3a, ja keskiarvoksi saatiin 8,4, mediaaniksi 9,0 ja keskihajonnaksi 2,5.

Vastauksia oli molemmista aaripaista eli nolla ja kymmenen asteikot.

Tuloksien perusteella suurin osa vastaajista kokee sosiaaliset suhteet ja tiimityon tarkeaksi. Kuiten-
kin vastauksien keskihajonnan suuruus ilmaisee, etta vastaajat ovat olleet erimielisia. Tama viittaa
vastaajien toisistansa erilaistuviin mielipiteisiin, eli kaikki vastaajat eivat kuitenkaan pida sosiaalisia
suhteita ja tiimityota tarkeana, vaikka tuloksien perusteella suurin osa on sitd mieltd. Kuvassa 13
havainnollistetaan vastauksia tarkemmin (Kuva 13. Vastaukset koskien sosiaalisten suhteiden ja

tiimitydn tarkeytta).
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Liukukytkin kysymyksen arvosanat ja valinnat:
sosiaalisten suhteiden ja tiimityon tarkeys

0 1 2 3

Kuva 13. Vastaukset koskien sosiaalisten suhteiden ja tiimitydn tarkeytta

Arvostusta kasitteleva kysymys "Miten arvostetuksi koet itsesi tydssasi?” vastattiin liukukytkin as-
teikon avulla; ”0 — ei lainkaan arvostetuksi” ja ”10 — erittain arvostetuksi”. Vastaajia kysymykseen
oli 28. Keskiarvoksi saatiin 6,7, mediaaniksi 7,0 ja keskihajonnaksi 2,4. Vastauksien minimiarvo ol

kaksi ja maksimiarvo 10.

Tuloksien perusteella vastaajat kokevat itsensa keskimaarin kohtalaisen arvostetuksi. Korkea kes-
kihajonta viittaa vastauksien erimielisyyteen, ja kokemuksien erilaisuuteen. Vastauksien vaihtele-
vuus voi johtua tydyhteisdjen erilaisuudesta. Kuitenkaan kukaan vastanneista ei ole kokenut itse-
ansa taysin epaarvostetuksi tydyhteisdssa, silla kukaan ei vastannut kysymykseen arvosanalla
nolla tai yksi. Kuvassa 14 havainnollistetaan vastauksia tarkemmin (Kuva 14. Vastaukset koskien

arvostuksen tunnetta).
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Liukukytkin kysymyksien arvosanat ja
vastaukset:
kokemus arvostuksesta

Kuva 14. Vastaukset koskien arvostuksen tunnetta

Kysymykseen: “Kuinka tyytyvainen olet mahdollisuuksiin kehittya ja edeta tyossasi?”. Kysymyk-
seen vastattiin liukukytkinasteikon avulla; ”0 — en lainkaan tyytyvainen” ja ”10 — erittain tyytyvai-
nen”. Yhteensa vastaajia oli 26. Keskiarvo oli 5,0, mediaani 4,0 ja keskihajonta 2,7. Vaihteluvali oli

yhden ja kymmenen valilla.

Yksikaan ei vastannut olevansa taysin tyytymatoén kehittymis- ja etenemismahdollisuuksiin tyos-
sansa. Mahdollisuuksiin kehittya ja edeta tydssa on arvioitu keskimaarin neutraalisti, mediaanin pe-
rusteella hieman heikoksi. Kuitenkin vastaajat ovat olleet erimielisia, eli arvioineet hyvin erilaisilla
arvosanoilla, silla keskihajonnan arvo on korkea. Kuvassa 15 havainnollistetaan tarkemmin vas-
tauksien jakautumista arvosanoille (Kuva 15. Vastaukset koskien tyytyvaisyytta kehitys- ja etene-

mismahdollisuuksiin).
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Liukukytkin kysymyksen arvosanat ja valinnat:
tyytyvaisyys etenemis- ja
kehittymismahdollisuuksiin

Kuva 15. Vastaukset koskien tyytyvaisyytta kehitys- ja etenemismahdollisuuksiin

Valintakysymykseen "Kuinka motivoitunut olet tyotasi kohtaan?”. Kysymykseen vastattiin liukukyt-
kin asteikolla; &aripaat olivat "0 — En lainkaan motivoitunut” ja ”10 — Erittdin motivoitunut”. Vastaa-
jia kysymykseen oli 28. Keskiarvoksi saatiin 7,1, mediaaniksi 8,0 ja keskihajonnaksi 2,8. Vaihtelu-

vali oli asteikolla 1-10.

Tuloksista ilmenee, ettd vuokratydntekijat ovat suhteellisen motivoituneita tyétansa kohtaan. Vas-
tauksissa on kuitenkin erimielisyytta, silla keskihajonnan arvon suuruus, viittaa toisistansa eroaviin
arvoihin eli toisistaan erilaistuviin kokemuksiin. Kuvassa 16 havainnollistetaan tarkemmin vastauk-
sien hajaantumista arvosanoille (Kuva 16. Vastaukset koskien vuokratydntekijoiden tydmotivaa-

tiota).
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Liukukytkin kysymyksen arvosanat ja valinnat:
tyomotivaatio

Kuva 16. Vastaukset koskien vuokratydntekijoiden tydmotivaatiota

Viimeisend motivaatiota kasiteltiin valintakysymyksella "Mika tekija motivoi sinua eniten?”. Kysy-
mykselle annettiin valmiit vaihtoehdot, joista tuli valita yksi: palkkaus, tydn haastavuus, tydyhteis6
ja mahdollisuus oppia uutta ja kehittya. Kyseiset valmiit vaihtoehdot valittiin kyselyyn teoreettisessa
viitekehyksessa luvussa 2.3 Vuokratyontekijoiden tydmotivaatio ja sivulla 19-20 mainittujen aikai-
semmissa tutkimuksissa nousseiden motivaatiotekijéiden pohjalta. Kysymykseen yhteensa vastaa-
jia oli 28. Palkkaus koettiin eniten motivoivana tekijana. Sen valitsi suurin osa eli 67,9 prosenttia
vastaajista. Toisiksi eniten motivoiva tekija oli mahdollisuus oppia uutta ja kehittya. Sen valitsi 21,4
prosenttia vastaajista. Naiden jalkeen motivoi eniten tydyhteisd, jonka valitsi 10,7 prosenttia vas-
taajista. Tyon haastavuus ei ollut kenenkdan mielesta eniten motivoiva tekija, silla kyseista vas-
tausvaihtoehtoa ei valinnut yksikaan vastaajista. Kuvassa 17 havainnollistetaan eniten motivoivien

tekijoiden tuloksia (Kuva 17. Motivaatiotekijat).
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Mika tekija motivoi sinua eniten?
What factor motivates you the most?
Vastaajien maara: 28

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

palkkaus/salary

tydn haastavuus/challenge of the job

tydyhteisé/work community

mahdollisuus oppia uutta ja
kehittya/opportunities to learn new and
develop

Kuva 17. Motivaatiotekijat

4.3 Monikulttuurisuuden edistaminen vuokratyossa

Monikulttuurisuuden edistamista vuokratydssa kasitellaan kysymyksilla, liittyen kulttuurisen identi-
teetin ilmaisemiseen, kunnioitukseen, kielitaitoihin ja uskonnollisiin kaytantdihin tydvuoron aikana.
Naiden kysymyksien avulla saadaan kasitys, kuinka moninaisuuteen kuuluvia piirteita otetaan huo-
mioon ja tuetaan ravintola-alan tydyhteisdissa. Kyselyn kysymykset liittyen monikulttuurisuuden
edistamiseen ovat suunnattu vain niille henkilGille, jotka eivat edusta tyopaikan valtakulttuuria,
vaan ovat esimerkiksi maahanmuutto taustaisia. Kyselyn ensimmainen valintakysymys kartoittaa
tahan ryhmaan kuuluvat yksilot. Mikali kysymykseen vastaa kieltavasti eli ei edusta muuta kulttuu-
ria kuin tydpaikan valtakulttuuria, ei yksilo pysty vastaamaan monikulttuurisuutta kasitteleviin kysy-
myksiin. Kyseiset kysymykset ovat:

- Edustatko muuta kulttuuria kuin tyépaikkasi valtakulttuuria? (esimerkiksi maahanmuutto

taustainen)

- Voitko ilmaista kulttuurista identiteettiasi (esimerkiksi pukeutumisen kautta) tyopaikallasi?

- Koetko, ettd tydyhteisdssa kunnioitetaan kaikkia riippumatta kulttuuritaustasta?

- Oletko saanut tarpeeksi tukea kielitaitojesi edistamiseen tydyhteistssasi?

- Oletko saanut tukea tai joustoa tydaikojen suhteen uskonnollisten kaytantdjesi vuoksi?

Kysymykseen "Edustatko muuta kulttuuria kuin tydpaikkasi valtakulttuuria? (esimerkiksi maahan-
muutto taustainen)” vastasi yhteensa 28. "Kylld” vastasi seitseman vastaajaa ja loput kieltavasti.

Vastauksien jakautumista havainnollistetaan 18. kuvassa (Kuva 18. Muuta kulttuuria edustavan
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henkilot). Taman avulla kartoitettiin vastaajat, jotka kuuluvat seuraavien kysymyksien kohderyh-

maan. Seuraavat kysymykset lukittuivat muilta vastaajilta.

Edustatko muuta kulttuuria kuin tyépaikkasi valtakulttuuria? (esimerkiksi maahanmuutto taustainen)
Do you represent a culture other than the dominant culture in your workplace? (for example immigrant background)
Vastaajien maara: 28

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75%

KyllarYes. 25%

En/No. 75%

Kuva 18. Muuta kulttuuria edustavat henkilot

Seuraavaksi oli valintakysymys: "Voitko ilmaista kulttuurista identiteettiasi (esimerkiksi pukeutumi-
sen kautta) tyopaikallasi?”. Kysymykseen annettiin vastausvaihtoehdot: "Kylla” "En” ja "vaihtelee
tyokohteittain”. Yhteensa vastaajia oli seitseman. Kieltavasti vastasi kaksi, "kylla” vastasi yksi ja

“vaihtelee tyOkohteittain” vastasi nelja henkiléa. Vastauksien jakautumista havainnollistetaan alla

olevassa kuvassa (Kuva 19. Kulttuuri-identiteetin ilmaiseminen).

Voitko ilmaista kulttuurista identiteettidsi (esimerkiksi pukeutumisen kautta) tyépaikallasi?
Can you express your cultural identity (for example through clothing) in your workplace?
Vastaajien maara: 7

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kyllé/Yes.

Ei/No.

Vaihtelee tydkohteittain/Varies depending on
the work sites.

Kuva 19. Kulttuuri-identiteetin ilmaiseminen

Valintakysymykseen: "Koetko, etta tyoyhteisossasi kunnioitetaan kaikkia riippumatta kulttuuritaus-
tasta?”. Vastausvaihtoehdot olivat ’kylla”, ”en” ja "vaihtelee tydkohteittain”. Yhteensa vastaajia oli
seitseman. "Kylla” vastasi nelja vastaajaa, "ei” vastasi yksi ja "vaihtelee tyokohteittain” vastasi

kaksi vastaajaa.
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Nelja vastanneista koki, etta kaikkia kunnioitetaan tyoyhteis6ssa riippumatta kulttuuritaustasta.
Kaksi vuokratyontekijaa vastasi sen vaihtelevan tyokohteittain ja yksi vastanneista ei kokenut, etta
kaikkia kunnioitetaan tasavertaisesti tydyhteisdssa. Kyseisten vastauksien jakautumista havainnol-

listetaan alla olevassa kuvassa (Kuva 20. Kulttuuritaustasta riippumaton kunnioitus).

Koetko, ettd tyoyhteisossa kunnioitetaan kaikkia rilppumatta kulttuuritaustasta?
Do you feel that the work community respects everyone regardless of cultural background?
Vastaajien maara: 7

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Kyl Yes.
Ei/No.

Vaihtelee tyokohteittain/Varies depending on
the work sites.

Kuva 20. Kulttuuritaustasta riippumaton kunnioitus

Seuraavaksi oli valintakysymys "Oletko saanut tarpeeksi tukea kielitaitojesi edistamiseen tydyhtei-

[EE 1] [EENE ]

sOssasi?”. Vastausvaihtoehdot olivat: "Olen saanut tukea”, “olen saanut vahan tukea”, ”en ole
saanut lainkaan tukea”, "vaihtelee tyOkohteittain” ja "en koe tarvitsevani kielitaidollista tukea”.
Vastaaja pystyi valitsemaan vain yhden vaihtoehdoista. Vaihtoehto "en koe tarvitsevani kielitaidol-
lista tukea” valittiin eniten, eli kolme vastaajista valitsi sen. Kaksi henkil6a valitsi vastausvaihtoeh-
don "olen saanut tukea”. Molemmat vastausvaihtoehdot "olen saanut vahan tukea” ja "vaihtelee

tyokohteittain” valitsi yksi henkil®.

Kukaan vastaajista ei vastannut, etta ei ole saanut minkaanlaista tukea. Vastaajat vastasivat saa-
neensa tukea, saaneensa vahaisesti tukea, tuen saaminen riippui tydskentelykohteesta tai vas-
taaja koki tuen saannin tarpeettomana. Vastauksien jakautumista havainnollistetaan kuvassa 21

(Kuva 21. Kielitaitojen edistamisen tukeminen).
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Oletko saanut tarpeeksi tukea kielitaitojesi edistdmiseen tyéyhteis6ssdsi?
Have you received enough support to improve your language skills in your work community?
Vastaajien maara: 7

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Olen saanut tukea/l have received support.

Olen saanut vahan tukea/l have received
little support.

En ole saanut lainkaan tukea/l have not
received any support.

Vaihtelee tydkohteittain/Varies depending on
the work sites.

En koe tarvitsevani Kielitaidollista tukea/ | do
not need support with my language skills.

Kuva 21. Kielitaitojen edistamisen tukeminen

Kielitaitojen tukemista selvitettiin myds monivalintakysymyksella "Millaista tukea olet saanut kieli-
taitojesi edistamiseen?”. Vastausvaihtoehdot olivat ”jarjestettyja koulutuksia”, tulkkaus apua”,
“tyOkaverit ovat auttaneet oppimaan kieltd” ja "tyohdn liittyva sanasto kdannettyna”. Vastaajat oli-
sivat voineet valita useamman vaihtoehdon, mutta jokainen valitsi vain yhden vaihtoehdoista. Ky-
symykseen vastasi nelja henkilda, eli jokainen, joka on saanut tydyhteisoélta jonkinlaista tukea kieli-
taitojensa edistamiseen. Kolme heista vastasi saaneen tydhdn liittyvan sanaston kdannettyna ja
yksi heista vastasi saaneen tuen jarjestettyjen koulutuksien muodossa. Kukaan vastanneista ei va-
linnut "tulkkaus apua” tai "tydkaverit ovat auttaneet oppimaan kieltd”. Vastaajat olivat siis saaneet
tukea kaannettyjen sanostojen seka jarjestettyjen koulutuksien muodossa. Vastauksien jakautu-

mista havainnollistetaan 22. kuvassa (Kuva 22. Saatu tuki kielitaitojen edistamiseen).
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Millaista tukea olet saanut kielitaitojesi edistimiseen?
What kind of support have you received to improve your language skills?
Vastaajien maara: 4, valittujen vastausten lukumaara: 4

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
jarjestettyjd koulutuksia/arranged training

sessions

tulkkaus apua/interpretation assistance

tykaverit ovat auttaneet oppimaan
kieltd/collagues have helped to learn the
tydhén liittyva sanasto kdannettyna/work-

language
Kuva 22. Saatu tuki kielitaitojen edistamiseen

Valintakysymykseen ”Oletko saanut tukea ja joustoa tydaikojen suhteen uskonnollisten kaytanto-
jesi vuoksi?”, oli annettu valmiit vastausvaihtoehdot: "olen saanut tukea ja joustoa riittdvasti”’, ”en
ole saanut tukea ja joustoa riittdvasti” ja "en koe tarpeelliseksi”’. Nelja vastanneista valitsi vaihtoeh-
don “olen saanut tukea ja joustoa riittavasti” ja loput kolme vastanneista valitsivat "en koe tarpeel-
liseksi” -vastausvaihtoehdon. Kukaan vastanneista ei ollut sitd mielta, ettei olisi saanut tarpeeksi
tukea ja joustoa. Kaikki vastaajat kokivat saaneensa tarpeeksi tukea ja joustoa tydaikojen suhteen
uskonnollisten kaytanteiden vuosi tai eivat kokeneet sen olevan tarpeellista. Vastauksien jakautu-
mista havainnollistetaan alla olevassa kuvassa (Kuva 23. Ty6aikojen tukeminen ja joustaminen us-
konnollisten kaytantdjen vuoksi).

Oletko saanut tukea ja joustoa tydaikojen suhteen uskonnollisten kdyténtdjesi vuoksi?

Have you received support or flexibility regarding your work hours due to your religious practices?
Uskonnollisilla kdyténteilld viitataan esimerkiksi rukoushetkiin.

Religious practises refer to, for example, prayer times.

Vastaajien maara: 7

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Olen saanut tukea ja joustoa riittavasti/l
have received support and flexibility.

En ole saanut tukea ja joustoa riittévasti/l
have not received enough support and
flexibility.

En koe tarpeelliseksi/l do not feel need for
that.

Kuva 23. Ty6aikojen tukeminen ja joustaminen uskonnollisten kaytantéjen vuoksi
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Monikulttuurisuutta kasittelevien kysymyksien tuloksia ei kuitenkaan voida yleistda koskemaan
koko perusjoukkoa. Havaintoyksikoita, jotka edustivat muuta kulttuuria kuin tyépaikan valtakulttuu-
ria, oli yhteensa seitseman. Tama maara havaintoyksikoita ei viela ole tarpeeksi, jotta tuloksia voisi

yleistdd koskemaan koko perusjoukkoa.

4.4 Vuokratyontekijan oma arvio omasta ty6hyvinvoinnistaan

Viimeiseksi kyselyssa esitettiin kysymys "Kuinka hyvaksi koet kokonaisuudessaan tydhyvinvoin-
tisi?”, jonka tarkoituksena oli ndhda, kuinka vastaajat itse arvioivat omaa tydhyvinvointiaan koko-
naisuutena. Kysymykselle annetiin liukukytkin vastaustapa, jonka aaripaat olivat 0 — erittain huo-
noksi” ja ”10 — erittdin hyvaksi”. Kysymykseen vastasi yhteensa 27 henkilda. Vastauksen kes-
kiarvo oli 5,4, mediaani 6,0 ja keskihajonta 2,3. Vastauksia oli numeroiden kaksi ja kymmenen va-
liltd. Kukaan vastanneista ei kokenut tydhyvinvoinnin olevan taysin huono, eli numero nolla tai yksi.
Keskiarvo ilmaisee, ettd vastauksien keskiarvollinen kokemus tyéhyvinvoinnista on neutraalia hie-
man parempi. Alla olevassa kuvassa havainnollistetaan vastauksien jakautumista (Kuva 24. Vuok-

ratyontekijoiden arviointi omasta tydhyvinvoinnistaan).

Vuokratyontekijoiden arviointi omasta
tyohyvinvoinnistaan

Kuva 24.Vuokratyontekijoiden arviointi omasta tyohyvinvoinnistaan
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4.5 Tulosten tarkastelu

Kyselyn avaus-, ja vastaustiedoista voidaan paatella, ettad kysely on tavoittanut useita henkil6ita,
vaikka itse vastanneita olikin huomattavasti vahemman. Syyna vastaamattomuudelle saattaa olla,
ettd henkild on lukenut kyselyn johdannon, ja huomannut ettei kuulu kyseiseen kohderyhmaan eli
ole paakaupunkiseudulla tydskenteleva ravintola-alan vuokratyontekija. Kyselya nimittain jaettiin
esimerkiksi Facebook-ryhmiin, jossa oli koko suomen alueelta ravintola-alan tyontekijoita, seka toi-

seen ryhmaan, jossa puolestaan oli eri alojen vuokratyontekijoita.

Toinen mahdollinen syy vastauskadolle voi olla kokemus aiheen tai kyselyn merkityksettomyy-
desta. Henkild on saattanut kokea, ettei opinnaytetdilla ole tarpeeksi vaikutusvaltaa alan kehittami-
sen kannalta. Yksi mahdollinen skenaario on myds henkilén kokemus ravintola-alasta, ja ajatuk-
sesta “koska se on ollut aina nain, se myds tulee jatkumaan nain”, toisin sanoen, ei vain uskota
mahdollisuuksiin kehittyd ja muuttua parempaan pain. Toisaalta vastakohtaisesti mahdollista on
my®os, ettd henkild on kokenut, ettd tydhyvinvointi on jo hyva, ja ettei kehitykselle tai tutkimukselle

ole tarvetta.

Yhteyttd otettiin yhdeksaan henkildstévuokrausyritykseen. Ainoastaan kaksi henkildstovuokrausyri-
tysta suostui jakamaan kyselyn tyontekijoillensa. Henkildstévuokrausyrityksien yhteyshenkildiden
ja opinnaytetydn tekijdiden yrityksista huolimatta, kyselyyn ei saatu tarpeeksi vastaajia. Toisen yh-
teyshenkildn mukaan ravintola-alan vuokratydntekijat ovat yleisesti huonosti motivoituneita vastaa-

maan kyselyihin.

Tilastotieteen nakdkulmasta 20—-30 vastausprosentti on riittamaton, antamaan luotettavaa tutki-
mustietoa tutkittavasta ongelmasta. Kuitenkin esimerkiksi Yhdysvalloissa tehdaan vaitdskirjoja hy-
vinkin pienilla vastausprosenteilla. (Kananen 2011, 73.) Pienen vastausprosentin vuoksi taman
opinnaytetyon tuloksia tarkastellessa tulee olla kriittinen. Vastaajien maara jai alhaiseksi, joten tu-
loksia ei voida yleistda koskemaan koko perusjoukkoa. Kohderyhmalaiset yritettiin tavoittaa mah-
dollisimman monista eri kanavista, jotta tutkimuksen tulokset voitaisiin yleistda koskemaan ilmion
perusjoukkoa. Yrityksistd huolimatta vastausprosentti jai vahaiseksi. Erityisesti monikulttuurisuutta
koskevat kysymykset jaivat erityisen matalaksi vastausprosentiltaan, silla niihin vastasivat vain
muutama vahemmistOkulttuuria edustava yksild. Opinnaytetydn suunnitteluvaiheessa tata ennakoi-

tiin kaantamalla kysely myos englannin kielelle.

Jokaisessa liukukytkinkysymyksessa vastauksien keskihajonta oli 2,3 ja 3,3 valilla. Tama viittaa
siihen, etta vastauksissa on ollut erimielisyytta. Jos keskihajonnan luku olisi pieni, viittaisi se vas-
taajien yhdenmielisyyteen. Tama 2,3 ja korkeammat arvot voidaan laskea tassa kysymyksessa

suureksi, silla vastausvaihtoehtoja kokonaisuudessaan oli vain yksitoista (0—10). Puolestaan jos
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liukukytkinkysymykset olisivat olleet esimerkiksi nollan ja sadan valilta, olisi 2,3 keskihajonta pieni,
suhteessa kokonaisuuteen. Keskihajonnan suuruudesta ja vastaajien erimielisyydesta voidaan
analysoida, etta eri vuokratyontekijat kokevat asiat hyvin eri tavalla. Tdma voi johtua joko kohdeyri-

tyksesta, tydymparistosta, henkilostovuokrausyrityksesta tai yksilon hyvinvoinnin tilasta.

Tutkimuksessa yhtena alaongelmana oli: "Miten vaihteleva tydymparisto vaikuttaa vuokratyonteki-
jéiden tyohyvinvointiin?”. Taman avulla tarkoituksena oli selvittda vaihtuvien tyokohteiden, tyoyhtei-
s6jen ja kaytanteiden vaikutusta yksildon hyvinvointiin. Alaongelmaa muodostettiin vastaus kolmen
kyselyn kysymyksen avulla, jotka kasittelivat tydympariston kuormittavuutta, tydyhteison tukea uu-
teen tydymparistddn sopeutumisessa ja tydpaikalla koettu yhdenvertaisuus. Kysymykseen vastat-
tiin liukukytkin kysymyksella ja arvosanojen 0 ja 10 valiltd. Jokaisessa kysymyksessa vastaukset
olivat hyvin toisistaan erilaisia, eli asioista ei ollut yhdenmielisyytta. Keskiarvot kysymyksille olivat:

- tydympariston kuormittavuus: 5,4

- tydyhteisdn tuki tydymparistdon sopeutumisessa: 6,1

- yhdenvertaisuus tyopaikalla: 5,7

Tyoympariston kysymyksien keskiarvoja esitetdan tarkemmin alla olevassa kuvassa (Kuva 25.
Tyoymparistoa kasittelevien kysymyksien keskiarvot). Tydympariston kasittelevien kysymyksien
keskinainen keskiarvo on 5,7. Taman avulla saadaan selville, ettda kokemukset tydymparistoon liit-
tyvista tekijoista ovat olleet neutraaleita, eli asiat eivat ole huonosti, mutta eivat mydskaan hyvin.

Ravintola-alan vuokratyontekijoiden tydymparistdossa paakaupunkiseudulla olisi siis parannettavaa.
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Tyoymparistoa kasittelevien kysymyksien keskiarvo-vastaukset

TYOYMPARISTON KUORMITTAVUUS TYOYHTEISON TUKI TYOYMPARISTOON YHDENVERTAISUUS TYOPAIKALLA
SOPEUTUMISESSA

Kuva 25. Tydymparistda kasittelevien kysymyksien keskiarvot

Matalien arvosanojen vastauksien, eli toisin sanoen yksilot, jotka ovat kokeneet tietyt asiat huo-
noina, voi johtua juuri useasti vaihtuvista tydkohteista. Uuteen ymparistddn sopeutuminen ja kay-
tantdjen oppiminen vaatii aina ylimaaraista energiaa, ja nain lisaa sen kuormittavuutta. Toisaalta
my0Os uusi tydyhteiso ja sen tyOntekijat saattavat olla syy koetulle kuormittavuudelle. Teoreettisen
viitekehyksen henkildstovuokrausta kasittelevassa luvussa ja sen sivulla kymmenen, kirjoitetaan
Ty6- ja elinkeinoministerion vuonna 2013 toteuttamassa tutkimuksesta. Kyseisen tutkimuksen mu-
kaan vuokratyontekija pystyy luoda sosiaalisia suhteita asiakasyrityksen henkilokunnan kanssa
vain, jos on erittain sosiaalinen tai vuokratyontekija tyoskentelee kauan kyseisessa asiakasyrityk-

sessa.

Osa vuokratyontekijoista vaihtelee tydkohteita toisia useammin, tdama saattaa vaikuttaa myos tyén-
tekijan kokemukseen tyon kuormittavuudesta. Osa vuokratyontekijoista suosii samoja kohteita,
joissa on aikaisemmin tydskennellyt, jolloin tydpaikka on jo entuudestaan tuttu. Osa vuokratyonte-
kijoista taas saattaa vaihdella tyokohteita hyvinkin usein, eli harvoin tyoskentelee samassa koh-
teessa useita vuoroja. Tama puolestaan voi lisata kokemusta tydympariston kuormittavuudesta.

Teoreettisen viitekehyksen luvussa 2.2 Vuokratydn vaihteleva tydymparistd ja sivulla 13 on mainit-
tuna muutamia esimerkillisia kuormitustekijoita. Kuormittavia tekijoita naissa tydoympariston ominai-
suuksissa voi olla esimerkiksi epaselvat ja kohtuuttomat odotukset tydssa, jatkuva kiire, kehitys-

mahdollisuuksien puute, palautteen ja arvostuksen puute, jatkuvat muutokset ja epavarmuus
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tyossa. Nama tekijat ovat voineet olla syind havaintoyksikdiden kokemuksiin vuokratyon kuormitta-
vuudessa. Samassa teoreettisen viitekehyksen luvussa myos mainittiin, etta paavastuu tydympa-
riston kuormittavuuden arvioinnista, ehkaisemisesta ja poistamisesta on tydnantajalla. Taman takia
asian tutkiminen ja tiedon valittdminen juuri yritysten johdolle olisi tarkead. He ovat henkil6ita, jotka
voivat johtamiskaytanteilla ja esihenkilon tyolla, mahdollistaa olosuhteiden parantamisen ja tyohy-

vinvoinnin kohentamisen.

Samassa teoreettisen viitekehyksen tydymparistda kasittelevassa luvussa ja sivulla 15 kKirjoitettiin
aikaisemmasta tutkimuksesta liittyen vuokratyodntekijdiden tasa-arvoisuuteen ja yhdenvertaisuu-
teen suhteessa vakituiseen henkildkuntaan. Kyseisessa tutkimuksessa suurin osa vuokratyonteki-
jOista koki eriarvoisuutta suhteessa vakituiseen henkildkuntaan. Tassa opinnaytetyotutkimuksessa
tahdottiin selvittaa ilmiéta lisaa, jos tilanne olisi muuttunut aikaisempaan tutkimukseen nahden joko
paremmaksi tai heikommaksi. Opinnaytety6 tutkimuksen tulokset ilmenevat hieman parempina,
kuin kyseisen aikaisemman tutkimuksen tulokset. Vastauksien keskiarvo on neutraalia hieman pa-
rempi, eli suurin osa vastanneista kokee olevansa edes hieman tai enemman samanarvoisia vaki-
tuisten tyontekijoiden kanssa. Kuitenkaan ei taydy pois sulkea vastauksia, jotka kertovat tyoyhtei-
son eriarvoisuudesta. Tilanne on siis hieman parantunut aikaisempaan tutkimukseen nahden,

mutta parannettavaa on viela.

Toiseen alaongelmaan: "Kuinka motivoituneita vuokratyontekijat ovat tyétansa kohtaan?”, etsittiin
vastausta viiden kyselyn kysymyksen avulla. Kysymykset luotiin Maslowin tarvehierarkian pohjalta,
ja jokainen kysymys vastasi yhta tarvetta. Kyseiset tarpeet ovat fysiologiset, turvallisuus, rakkaus
ja yhteenkuuluvuus, arvostus, ja itsensa toteuttaminen. Maslowin tarvehierarkiaa kasiteltiin tarkem-
min opinnaytetydn teoreettisen viitekehyksen luvussa 2.3 Vuokratydntekijoiden tydomotivaatio ja si-
vuilla 17-18. Kyselyn kysymykset kasittelivat taukojen toteutumista, vuokratydn epavarmuuden
vaikutusta turvallisuuden tunteeseen, sosiaalisten suhteiden ja tiimitydn tarkeytta, kokemusta ar-
vostuksesta tydssa, seka tyytyvaisyys kehitys- ja etenemismahdollisuuksiin. Kysymyksien keskiar-
vot olivat:

- taukojen toteutuminen: 4,5

- vuokratyon epavarmuuden vaikutus turvallisuuden tunteeseen: 5,5

- sosiaalisten suhteiden ja tiimityon tarkeys: 8,4

- kokemus arvostuksesta tydssa: 6,7

- tyytyvaisyys kehitys- ja etenemismahdollisuuksiin: 5,0

Kuvassa 26 havainnollistetaan kysymyksien keskiarvoja tarkemmin (Kuva 26. Tydmotivaatiota ka-
sittelevien kysymyksien keskiarvot). Kysymyksien yhtenainen keskiarvo on 6,0. Taman perusteella

kokemukset motivaation osa-alueista ovat olleet neutraalia hieman parempia.
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Vaikka vastauksien yhteinen keskiarvo on neutraalia parempi, ei se silti tarkoita, ettei kehittdmisen
tarvetta olisi. Maslowin hierarkiassa juuri painotetaan, ettd optimaalisin motivaatio luodaan, kun jo-
kainen tarve toteutuu. Ne myds ovat yhteydessa toisiinsa, silla tietyn tarpeen toteutuminen auttaa

uusien tarpeiden toteutumista.

Alhainen keskiarvo tyétaukojen toteutumiselle saattaa tarkoittaa sita, ettd vuokratyontekija pitaa
lyhyempia taukoja kuin tydsopimuksessa on kirjoitettu, tai han ei pida taukoja jokaisena tyopai-
vana. Syyna puolestaan voisi olla esimerkiksi tydpaikan kiire, liian vahainen henkildsto tai kommu-

nikoinnin heikkous, eli vuokratyontekija ei tieda milloin taukoja voisi pitaa.

Sosiaaliset suhteet ja tiimitydn tarkeys erottui kysymyksien vastauksista positiivisesti, sen korkealla
keskiarvolla. Tdma tulos on samankaltainen aikaisempaan tutkimukseen nahden, silla myds aiem-
massa tutkimuksessa tydyhteisd on noussut esille tarkeana motivaatiotekijana. Opinnaytetydn teo-
reettisen viitekehyksen luvussa 2.3 Vuokratydntekijdiden tydmotivaatio ja sivulla 20 kasiteltiin Al-
veen tutkimusta liittyen vuokratyontekijdiden motivaatioon. Kyseisessa tutkimuksessa tyéyhteisd

nousi esille tarkeimpana motivaatiotekijana.

Motivaatiota kasittelevien kysymyksien keskiarvo-vastaukset

TAUKOJEN TOTEUTUMINEN VUOKRATYON SOSIAALISTEN SUHTEIDEN JA  KOKEMUS ARVOSTUKSESTA  TYYTYVAISYYS KEHITYS- JA
EPAVARMUUDEN VAIKUTUS TIMITYON TARKEYS TYOSSA ETENEMISMAHDOLLISUUKSIIN
TURVALLISUUDEN
TUNTEESEEN

Kuva 26. Tydmotivaatiota kasittelevien kysymyksien keskiarvot

Kun opinnaytetyo tutkimuksessa kysyttiin, mika tekija motivoi vuokratyontekijoita eniten, nousi tar-
keimmaksi motivaatiotekijaksi palkkaus. Tuloksena se eroaa opinnaytetyon teoreettisen
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viitekehyksen luvussa 2.3 Vuokratydntekijan tydmotivaatio ja sivulla 20 kasitellysta Alveen tutki-
muksesta. Kyseisessa tutkimuksessa palkkaus oli vain pienen osan vastaajista mielesta tarkea
motivaatiotekija, kun taas tydyhteiso ja tydn haastavuus koettiin olevan tarkedmpia motivaatioteki-
joita. Vuorotyontekijdiden palkkaus on noussut esille myds Tanskasen tutkimuksessa, jota kasitel-
tiin teoreettisen viitekehyksen tydmotivaatiota kasittelevassa luvussa ja sivulla 18, mutta siina kasi-
teltiin palkkauksen yhdenvertaisuutta. Kyseisessa tutkimuksessa ilmeni, ettad vuokratydntekijdiden
palkkaus on heikompi, verrattuna vakituisessa tydsuhteessa oleviin saman tyontekijoihin. Ovatko
vuokratydntekijat siis motivoituneet yleisesti palkasta, vai ovatko he tyytyvaisia ja motivoituneita jo
talld hetkellad olevasta palkastansa? Jos kyseinen vuokratydntekija on motivoitunut palkasta ja sen
suuruudesta, voisi olettaa, ettd han saattaa pian vaihtaa vuokratydsta muuhun tyéhon, silla vuokra-

tyossa palkkaus on alhaisempaa.

Toiseksi tarkeimmaksi motivaatiotekijaksi tassa opinnaytetyo tutkimuksessa ilmeni mahdollisuus
oppia uutta ja kehittyd. Tama tulos on kuitenkin pienessa ristiriidassa aikaisemman kysymyksen
kanssa, jossa vastaajat arvioivat mahdollisuuksia kehitykselle ja etenemiselle vuokratydssa (Kysy-
mys 10. Kuinka tyytyvainen olet mahdollisuuksiin kehittya ja edeta tydssasi?). Kyseiseen kysymyk-
seen keskiarvoksi saatiin arvosana viisi, joka tarkoittaa neutraalia. Keskiarvollisesti vuokratyonteki-
jat eivat koe, ettd mahdollisuudet edeta ja kehittya ovat huonot, mutta eivat myodskaan hyvat. Jotta
tyontekijoita saataisiin motivoitumaan entistd enemman tyohon, tulisi keskittya etenemis- ja kehi-

tysmahdollisuuksien kehittamiseen.

Kolmanneksi eniten vastauksia sai tyoyhteis6. Tyoyhteison vahainen valintamaara kiinnittaa huo-
miota, silla aikaisemmassa kysymyksessa ”8. Kuinka tarkeaksi koet sosiaaliset suhteet ja tiimitydn
tydssasi” sosiaalisia suhteita ja tiimityota pidettiin vastauksien perusteella tarkeana. Tydyhteison
alhainen vastausprosentti voi johtua esimerkiksi siita, ettd vuokratydssa tyokohde voi muuttua hy-
vin usein, jonka vuoksi kollegoihin ja tyoyhteison muihin jaseniin tutustuminen, voi jaada va-
haiseksi. Aikaisemmin ilmenneista vastauksista liittyen vuokratydntekijéiden eriarvoisuuteen suh-
teessa vakituiseen henkildkuntaan, saattaa olla my6s vaikutusta koettuun tydyhteiséon ja sita myo-
ten tydmotivaatioon. Asia voidaan siis kokea tarkedksi, mutta huonojen kokemuksien perusteella,
sita ei koeta motivaatiotekijana. Vastaajia eniten motivoivia tekijoitd havainnollistetaan ympyradia-

grammin avulla, joka on (Kuva 27. Vuokratekijoita eniten motivoivat tekijat).
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Vuokratyontekijoita eniten motivoivat tekijat

m palkkaus ® mahdollisuus oppia uutta ja kehittya = tyoyhteis6 = tydn haastavuus

Kuva 27.Vuokratyontekijoita eniten motivoivat tekijat

Kolmantena alaongelmana oli: "Kuinka monikulttuurisuutta edistetaan ravintola-alan vuokra-
tydssa?”. Taman tarkoituksena oli selvittdd, saatua tukea ja yksilén mielipidetta sen tarkeydesta.
Alaongelmaan etsittiin vastausta kuuden kyselyn kysymyksen avulla. Kysymykseen vastasivat vain
muuta kulttuuria kuin valtakulttuuria edustavat vuokratyontekijat. Kysymykset kasittelivat kulttuurilli-
sen identiteetin iimaisemista, monikulttuurisuuden kunnioittamista, kielitaitojen edistamista ja us-

konnollisten kaytantdjen toteuttamista.

Kulttuurista identiteettia pystyi ilmaisemaan tydpaikalla vain osa vastaajista. Kuitenkin suurin osa
eli nelja vastaajaa koki tydyhteisén kunnioittavan jokaista kulttuuritaustasta huolimatta. Kielitaitojen
edistamiseen saatua tukea selvittdessa, ilmeni ettei suurin osa vastanneista koe tarvitsevan tukea
tydyhteisolta oppimiseen. Ne, jotka saivat tukea kielitaitojen edistamiseen, mainitsivat kdannetyt
tydsanastot ja koulutukset saatuina keinoina oppimiselle. Uskonnollisten kaytantojen toteuttami-
seen hieman yli puolet vastaajista olivat saaneet tukea, ja loput eivat kokeneet tarvitsevansa tukea.
Tama tulos on samankaltainen teoreettisen viitekehyksen luvussa 2.4. Monikulttuurinen tydympa-
risto ja sivulla 26 mainitun haastattelun kanssa. Kyseiseen haastatteluun osallistuneet kokivat, etta
he pystyivat toteuttamaan uskonnollisia kaytantojansa tyopaivan aikana ongelmitta.

Monikulttuurisuuden edustajien vastaajista nelja vastasi esimerkiksi kulttuurisen identiteetin ilmai-
semisen mahdollisuuden vaihtelevan tyokohteittain. Tama voi esimerkiksi kertoa siita, etta joissa-

kin yrityksissa on valmistauduttu paremmin monikulttuurisuuden tuomiin tyéelaman ominaisuuksiin.
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Osa yrityksista saattaa kohdata useammin monikulttuurisuuden tuomia haasteita, jonka vuoksi tyo-
paikalle on tehty linjaukset naiden suhteen. Puolestaan joissakin yrityksissa kulttuurisen identitee-
tin ilmaisu saattaa tulla tdysin uutena asiana. Monikulttuurisuuden edustajista kaksi vastaajista
vastasi, ettei voi ilmaista kulttuurista identiteettiaan tyopaikalla. Tama voi johtua esimerkiksi siita,
ettd monikulttuurisuuden ilmaisua ei olla kasitelty aikaisemmin tyopaikalla tai siita, ettd monikulttuu-
risuuden tuomista muutoksista ei ole annettu riittdvaa koulutusta henkilostolle. Monikulttuurisuuden
huomioonottaminen ei ainoastaan vaadi suvaitsevaa tydilmapiiria, vaan myos esihenkildiden ja
koko tyoyhteison kouluttautumista, kuten viitekehyksen luvussa 2.4 Monikulttuurinen tydymparisto
ja sivulla 25 mainittiin, monikulttuurisuuden edistdminen vaatii esihenkildiltd usein koulutuksellista
tukea. On tarkea3, ettd esihenkilsilla on valmiudet monikulttuurisuuden edistamiseksi tydpaikalla,
silla he ovat avainasemassa siina, etta kulttuuriset yhteentérmayksen voidaan valttaa ja, etta moni-
kulttuurisuuteen suhtaudutaan tyoyhteisdssa voimavarana. Esihenkildiden lisaksi koko tyoyhteiso
tarvitsee koulutuksellista tukea tahan. Monimuotoisuuden lisaantyessa tydelamassa kaikilta vaadi-
taan ymmartamiseen ja kansainvalistymiseen tarvittavia taitoja. Opinnaytetyon viitekehyksen lu-
vussa 2.4 sivulla 26 mainitaan, etta tasa-arvon ja monimuotoisuuden edistaminen lisaa tydyhteison

viihtyvyytta ja lisda myos tydntekijoiden tydmotivaatiota.

Monikulttuurisuutta kasitteleviin kysymyksiin moni vastasi myds asioiden vaihtelevan tydkohteittain.
Vaikka kysymyksien vastaukset ovat suurimmaksi osaksi positiivisen puolella, taytyy silti painottaa
puutteiden tarkeytta. Kuten opinnaytetydn teoreettisessa viitekehyksessa kirjoitettiin, monikulttuuri-
suus on kasvussa Suomessa, ja etenkin vuokratydssa monikulttuurisuutta ilmenee paljon. Taman
takia monikulttuurisuuden hyvaksymista ja uusien kaytanteiden omaksumista tydyhteisoissa tulisi
kehittda entisestdan. Tydyhteison moninaisuudella on osoitettu olevan positiivisia vaikutuksia tyo-
yhteis66n oikein johdettuna, kuten opinnaytetydn teoreettisessa viitekehyksessa luvussa 2.4 Moni-
kulttuurinen tydymparisto ja sivulla 24 mainitaan, monimuotoisuus vaikuttaa positiivisesti esimer-
kiksi organisaation innovatiivisuuteen ja luovuuteen, uusien asiakasryhmien tavoittamiseen, henki-
|6stétyytyvaisyyteen, organisaation julkisuuskuvaan, taloudelliseen kannattavuuteen, tydpakan

houkuttelevuuteen ja asiakastyytyvaisyyteen.

Kyseisten alaongelmien avulla etsittiin vastausta opinnaytetyon tutkimuskysymykseen: ”Kuinka
hyva on ravintola-alan vuokratyontekijéiden tyéhyvinvointi?”. Tarkoituksena oli siis tarkastella tyo-
hyvinvointia kolmen osa-alueen nakdkulmasta; vaihteleva tydymparistd, tydmotivaatio ja monikult-
tuurisuuden edistaminen. Edella mainittujen tuloksien avulla voidaan tehda johtopaatos, etta tyohy-
vinvointi on neutraalia hieman parempi. Tama tarkoittaa, etta tydhyvinvointi ei ole niin sanotusti ha-
lyttdvan huono, mutta siita silti on kehittamisen tarvetta. Vuokratydntekijdiden oma arvio omasta
tyohyvinvoinnistansa kokonaisuutena oli keskiarvollisesti neutraalia hieman parempi. Tama siis

my0s vastaa kysymyksien avulla saatua tulosta koetusta tydhyvinvoinnista.
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Vuokratyontekijoiden kokemukset vaihtelevasta tydymparistosta ovat olleet heikkoja. He tarvitsisi-
vat enemman tukea uuteen tydymparistdon sopeutumisessa, yhteenkuuluvuutta ja arvostusta tulisi
pyrkia lisdamaan tyoyhteisoissa, seka vuokratyon kuormittavuutta tulisi pyrkia vahentamaan. Vuok-
ratyontekijat pitavat sosiaalisia suhteita ja tiimityota tarkeana, joten tydyhteison ilmapiiriin tulisi kes-
kittya, ja pitaa huolta, etta se pysyy hyvana. Vuokratyontekijoiden taukojen toteutumista tulisi pa-
rantaa, jotta heidan kuormittavuutensa voisi vahentya ja puolestaan tydmotivaatio kasvaa. Tasta

vastuu on niin henkildstovuokrausyrityksella kuin asiakasyrityksella.

Vuokratydntekijoiden turvallisuuden tunnetta tulisi tukea, vuokratydn epdvarmuudesta huolimatta,
esimerkiksi sitouttamalla vuokratyontekijoita tiettyihin asiakasyrityksiin enemman. Heidan etene-
mis- ja kehittymismahdollisuuksiansa tulisi myds parantaa, esimerkiksi tydénantaja voisi informoida
heitad naistd mahdollisuuksista enemman. Vuokratydntekijat kokivat eniten motivaatiota palkasta ja
mahdollisuudesta oppia uutta ja kehittya. Naiden asioiden tukeminen ja huomioonottaminen moti-
vaatiotekijana on tarkea muistaa. Naita keinoja voi esimerkiksi kayttaa tydyhteisén motivaation

nostattamiseen.

Monikulttuurisuutta tulisi tukea entista enemman vuokratydssa. Tarkeinta olisi selvittaa, mita kult-
tuurillisia tarpeita yksilolla on, ja kuinka ne voidaan yhdistaa yhdessa tyoelaman kanssa. Kielellista
apua tulisi lisata, esimerkiksi jarjestettyjen koulutuksien ja tyoyhteison avun muodossa. Monikult-
tuurisuutta koskevissa kysymyksissa vaihtelua oli tydkohteittain, joka tarkoittaa, etta jokaisessa
asiakasyrityksessa tuki ei ole ollut yhta hyvaa. Taman takia monikulttuurisuuden edistdmisessa on
myds kehittamisen tarvetta. Opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen luvussa 2.4 Monikulttuurinen
tydymparisto ja sivulla 26 kasiteltavassa hankkeessa, oli juuri ilmennyt, etta kielitaidon puutteet
ovat suurin haaste monikulttuurisessa organisaatiossa. Kyseisen hankkeen raportin tuloksissa pai-
notetaan, ettd monikulttuurisessa organisaatiossa on tarkeaa panostaa perehdytykseen, seka ot-

taa huomioon tyontekijoiden eri tasoiset kielitaidot.

Vuokratydntekijat olivat tydhyvinvointiin liittyvista asioista hyvin erimielisia ja kokemukset olivat toi-
sistaan poikkeavia. Tama tarkoittaa, etta joissakin henkildstovuokrausyrityksissa ja asiakasyrityk-
sissa tyohyvinvointi on hyvalla tasolla, kun taas joissakin yrityksissa tyohyvinvointi on hyvinkin
heikkoa. Kuten teoreettisen viitekehyksen luvussa 2.1 Vuokratydntekijoiden tyéhyvinvointi ravin-
tola-alalla ja sivulla yhdeksan kirjoitettiin, hyvinvointi on jokaisen yksilon henkildkohtainen koke-
mus, jonka han maarittelee itse omalla tavallansa. Tasta voi myds johtua osittain vastauksien vaih-
televuudet. Kuitenkin vuokratyontekijéiden tydhyvinvointi vaatii kehitysta, jotta jokaisen vuokratydn-

tekijan tydhyvinvointia voitaisiin kohentaa entisestaan.
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5 Pohdinta

5.1 Kehittamisideat ja jatkotutkimukset

Kehittamisideana voisi myos tutkia vain tietyn henkildstévuokrausyrityksen vuokratyontekijoita, ja
kyselyssa paikantaa, missa asiakasyrityksissa he tyoskentelevat. Tassa opinnaytetyotutkimuk-
sessa vastauksissa ilmeni suurta vaihtelua, joka kertoo, ettd kokemukset ovat olleet hyvin poik-
keavia toisistaan. Osa kokee asioiden olevan todella hyvin, samalla kun toinen yksilé kokee asioi-
den olevan hyvin huonosti. Taman takia asiakas- ja henkildstévuokrausyrityksien kohdentaminen
voisi vahentaa vastauksien vaihtelevuutta, tai auttaa ymmartamaan, millaiset tydhyvinvoinnin edel-

lytykset ovat missakin asiakasyrityksessa.

Jatkotutkimusehdotuksena henkilostovuokrausyritykset voisivat tehda samankaltaisen tutkimuksen
tyéhyvinvoinnista omille vuokratyontekijoillensa. Henkilostovuokrausyrityksilla on suuremmat mah-
dollisuudet valmiin tydntekijapankin vuoksi tavoittaa otos, joka voidaan yleistaa koskemaan perus-
joukkoa. Henkilostopalveluyrityksilla on myds suorat yhteystiedot tydntekijoihin, joka helpottaa ky-
selyn jakamista. Lisaksi tyontekijat voivat kokea suurempaa motivaatiota vastata kyselyyn, kun sen
toteuttaa heidan tydnantajayrityksensa. Vastausmaaraan tassa tapauksessa voisi vaikuttaa tydnte-
kijan kokemus siita, kuinka paljon tydntekijdiden palautteet ja mielipiteet vaikuttavat yrityksen paa-
toksentekoon ja kehitykseen. Jos tydntekija ajattelee, ettd kysely ei tuota konkreettista muutosta,
han ei valttamatta myoskaan koe motivaatiota vastata siihen. Olisi tarkeaa, etta kysely avattaisiin
tyontekijoille ennen kyselyn toteuttamista, tulokset kaytaisiin lapi tydyhteison kanssa, seka kehitta-
misideat myos tehtaisiin yhdessa. Tyontekijdiden osallistuttaminen paatdksentekoon lisda heidan

arvokkuutensa tunnetta ja ndin myoés vaikuttaa tydntekoon positiivisesti.

Toinen jatkotutkimusehdotus olisi asiakasyrityksille, jossa he toteuttaisivat samankaltaisen kysely-
tutkimuksen omille valituksille tyontekijoille ja usein tydskenteleville vuokratydntekijoille. Tutkimuk-
sessa tulisi kartoittaa, kuka on vakituinen tyontekija ja kuka vuokratyontekija. Talldin voisi kartoittaa
mahdollisia eroavaisuuksia tyontekijoiden kokemuksien valilla, sekd nahda juuri kyseisen asiakas-
yrityksen tyohyvinvoinnin tila. Talléin uskotaan todennakdisesti enemman tutkimuksen tarkeyteen,
kun yritetaan kehittaa kyseisen tyopaikan tyohyvinvointia. Asiakasyrityksen kehittdessa vuokra-
tyontekijoiden tyooloja, voi se osaltaan luoda vuokratyontekijoille mielekkaan kuvan kyseisesta yri-
tyksesta. Talloin asiakasyrityksen voi olla helpompaa saada vuokratyontekija myos tarvittaessa
tyovuoroon. Lisaksi, jos yhdella vuokratyontekijalla on erityisen mieluinen kokemus asiakasyrityk-
sen tydymparistdsta, niin myds sana leviaa vuokratyontekijoiden keskuudessa. Seurauksena vuok-
ratyontekijat saattavat odottaa avautuvia vuoroja juuri kyseisen yrityksen tyovuoroihin, joka taas

helpottaa asiakasyrityksen tydvuorosuunnittelua seka alimiehitys tilanteita.
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Toisaalta myds ammattilittoyhdistykset voisivat tehda samankaltaisen tutkimuksen heidan liit-
toonsa kuuluville. Liittoon kuuluminen kertoo jo vuokratyontekijan jonkin tasoisesta kiinnostuksesta
alaa kohtaan. Taman takia tallaiset yksilot voisivat myds olla motivoituneempia vastaamaan kyse-
lyyn. Ammattiliitoilla on myo6s jo valmiiksi yhteystiedot kyseisille vuokratyontekijoille, joten kohde-
ryhmalaisten tavoittamisessa ei olisi haasteita. Ammattiliiton toteuttama tutkimus voisi olla jopa laa-
jempi, eli koskea koko Suomen vuokratyontekijoitd, mutta kyselyn taustatietojen kartoituksessa kui-
tenkin selvitettaisiin, milla alueella kyseinen yksilo tyoskentelee. Talldin voidaan kartoittaa aluekoh-
taisia eroavaisuuksia. Liittojen tarjoamat ohjeistukset ja suositukset ovat tarkeitd suunnan antajia

alan yrityksille.

Jatkotutkimuksen voisi my0s tutkia tarkemmin yhta tiettya tyohyvinvoinnin osa-aluetta. Tassa opin-
naytetydtutkimuksessa keskityttiin vaihtelevaan tydymparistdéon, tydmotivaatioon ja monikulttuuri-
suuden edistamiseen, ja jokaista osa-aluetta kasitti yksi alaongelma. Alaongelmiin muodostettiin
vastaus kyselyssa olevien kysymyksien avulla. Jatkotutkimuksena puolestaan voisi keskittya esi-
merkiksi vain monikulttuurisuuden edistamisen vuokratydssa. Talloin tietylle tyohyvinvoinnin nako-
kulmalle voidaan luoda useampi alaongelma, joiden avulla sita tarkastellaan. Nain saadaan tutkit-

tua laajemmin ja tarkemmin tiettya tyohyvinvointiin liittyvaa asiaa.

Toinen ehdotus jatkotutkimukselle on, etta tutkittaisiin tydhyvinvointia eri nakokulmista kuin tassa

tutkimuksessa. Esimerkiksi sita tarkasteltaisiin tydn kuormittavuuden, urakehityksen ja ty6jaon na-

kokulmista. Kuten teoreettisen viitekehyksen luvussa 2.1 Vuokratyodntekijoiden tyohyvinvointi ravin

tola-alalla ja sivulla yhdeksan kirjoitettiin, tydhyvinvointi on laaja kasite ja se koostuu monista eri

osa-alueista. Taman takia tyohyvinvointiin liittyvia tutkimuksia voi tehda hyvinkin monipuolisesti eri

laisista nakokulmista.

5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen kyselyn vastaajamaara jai toivottua alhaisemmaksi, joten sen luotettavuutta tulee ar-
vioida kriittisesti, eika tutkimustuloksia voida yleistaad koskemaan koko perusjoukkoa. Kohderyhma
pyrittiin valitsemaan mahdollisimman tarkasti, seka vastaajat pyrittiin tavoittamaan monipuolisten
verkostojen kautta. Jotta tutkimukseen olisi saatu enemman havaintoyksikoita, olisi laajempi yh-

teisty0 henkilostovuokrausyrityksien kanssa ollut valttamatonta.

Vaikka tuloksia ei voida yleistaa koskemaan koko perusjoukkoa, on silti tuloksilla merkitysta. Teki-
joiden mielesta tulokset kertovat siita, etta vuokratyontekijoiden tyohyvinvointi vaatii jatkotutkimusta

seka kehitysta. Vaikka tutkimukseen osallistui pieni osa vuokratydntekijoita, silti heidan
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mielipiteelldaan ja kokemuksillaan on myds merkitysta. Jos tydhyvinvointiin liittyvat asiat olisivat hy-

vin, ei tassa opinnaytetyon tutkimuksessa olisi saatu nain alhaisia tuloksia vuokratyontekijoilta.

Opinnaytetydn luotettavuuteen vaikuttaa opinnaytetydssa kaytetyt [&hteet. Lahteita tulee arvioida
lahdekriittisesti. Tama tarkoittaa, etta Iahteet ovat luotettavia, paikkansapitavia, dokumentti on saa-
tavilla ja pysyva, lahde on ajan tasalla ja puolueeton, seka lahteessa on huomioitu tekijanoikeudet.
(Oulun yliopisto s.a). Opinnaytetydn Iahteita valittaessa pyrittiin valitsemaan Iahteet, jotka olisivat
mahdollisimman sidonnaisia kasiteltavaan aiheeseen. Taman vuoksi opinnaytetydssa ei kaytetty
lahteita, jotka liittyivat pelkastaan esimerkiksi muiden alojen kuin ravintola-alan vuokratyohon. Lah-
teen tuli olla, joko yleistavaa tietoa aiheesta tai suunnattu kasiteltavalle alalla. Opinnaytety6ssa ko-
ettiin tarpeelliseksi kayttdd myos englanninkielisia Iahteitd, jolloin 1ahdekriittisyys oli erityisen tar-
keaa, silla sen kirjoittajat ja julkaisijat harvoin olivat entuudestaan tuttuja opinnaytetyon tekijdille.
Kirjoittajasta ja kirjoituksen julkaisijasta piti tehda taustatutkimus, ennen kuin kyseista Iahdetta voi-

tiin hyodyntaa opinnaytetydssa.

Opinnaytetydn lahteiksi pyrittiin valitsemaan alan keskeisimmat lahteet. Opinnaytetydn tekijoiden
tuntemus alasta auttoi arvioimaan lahteiden luotettavuutta, silla julkaisijat olivat usein entuudestaan
tuttuja opinnaytetyon tekijodille. Lahteiksi pyrittiin valitsemaan myos mahdollisimman ajankohtaisia
ja uusia lahteita. Kuitenkin esimerkiksi Tanskasen vuoden 2012 Iahde arvioitiin edelleen olevan
yksi alan keskeisimmista lahteista, vaikka lahde on jo vanha. Tama arviointi perustui siihen, etta
alan ajankohtaisissa julkaisuissa on mittavasti viitattu Tanskasen kyseiseen vaitdskirjaan. Tanska-

nen ei myodskaan ole viela toteuttanut uudempaa tutkimusta kyseiseen aiheeseen liittyen.

Opinnaytetyon viitekehyksessa kaytettiin Sippolan, Leponiemen ja Suutarin jo vuonna 2006 julkais-
tua lahdetta, silla se voi antaa viitteita, kuinka aikaisemmat kehittamispyrkimykset ovat vaikuttaneet
nykytilanteeseen. Kyseinen tutkimus on suoritettu suomalaisten yritysten parissa, joka on relevant-
tia taman opinnaytetydn kannalta. Tutkimuksen kohderyhmaa ja menetelmia voidaan siten myos
soveltaa nykytilanteeseen. Naiden lisaksi kyseisessa tutkimuksessa annetaan vinkkeja, kuinka mo-
nikulttuurisuutta voidaan kehittaa tydyhteisdssa, joka antaa hyddyllista tietoa tahan opinnaytetyo-

hon.

Teoreettisessa viitekehyksessa hyédynnettiin Hamalaisen vuonna 2014 julkaistua lahdetta, silla
lahde tarjoaa kattavasti teoreettista tietoa motivaatio kasitteelle. Vaikka se on julkaistu jo vuonna
2014, julkaisu tarjoaa kasitteen osalta edelleen ajankohtaista tietoa, silla motivaatio kasitteena ei
ole olennaisesti muuttunut tdman jalkeen. Puolestaan Yangin, Huangin & Wein julkaisu vuodelta
2015 liittyen tydéhyvinvointiin on myds opinnaytetydssa kaytetty vanhempi ldhde. Vaikka julkaisusta
on jo kulunut vuosia, sen tulokset ja johtopaatdkset ovat edelleen hyddyllisia. Kyseinen tutkimus on

aiheuttanut kysymyksia ja ajatuksia, jotka ovat tdna paivana edelleen relevantteja.
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Tyohyvinvointia maaritellessa hyddynnettiin Rauramon vuoden 2012 julkaisua. Vaikka julkaisu

ajankohta on vanha ei tydhyvinvointi ole juurikaan kasitteend muuttunut taman jalkeen, joten lah-
teena sen sisaltdo on edelleen relevantti. Kasitteiden maarittelyssa hyddynnettiin myds vanhempia
I&hteitd, jos kasite oli vakiintunut, kasite on muuttumaton, 1ahde paljasti kasitteen alkuperan, kehi-
tyksen tai historiallisen alkuperan. Opinnaytetydn luotettavuutta lisdad maininnat lahteiden vanhuu-

desta. Nain lukija voi itse arvioida osaltaan kaytettyja lahteitd ja niiden luotettavuutta.

Tutkimuksen tavoitteena oli saada mahdollisimman luotettavaa ja totuudenmukaista tietoa tutkitta-
vasta ilmiosta. Validiteettia ja reliabiliteettia kaytetaan tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa.
Molemmat naista kasitteista tarkoittavat luotettavuutta. Validiteetti tarkoittaa, etta tukittavaa iimiéta
tutkitaan oikealla tavalla ja reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten pysyvyytta. Luotettavuuden
arviointi on erityisen tarkeaa kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Reliabiliteetilla tarkoitetaan, etta jos
tutkimus toteutettaisiin uudelleen, saataisiinko silloin samanlainen tulos. Reliabiliteetti siis kuvastaa
tulosten pysyvyyden luotettavuutta. Validiteetilla puolestaan tarkoitetaan tutkimuksen toteuttamisen
luotettavuutta, eli mitataanko oikeaa asiaa, ja mika on tutkimuksessa kaytetyn mittarin tarkkuus.
(Kananen, 2011, 118-119, 121.) Yhtena kvantitatiivinen tutkimusmenetelman edellytyksena on
myds, etta tutkimukseen saadaan riittava maara havaintoyksikoita, jotta tulokset voitaisiin yleistaa

koskemaan perusjoukkoa ja tulokset olisivat luotettavia (Kananen, 2011, 18).

Tutkimuksen validiteettia analysoidessa ensimmainen edellytys on, etta tutkimus on tehty tutkimus-
kriteerien mukaisella tavalla. Tutkimusaineiston laatuun vaikuttaa kasittelyvirheet, mittausvirheet,
peitto- ja katovirheet seka otantavirheet. Jotta tutkimustulokset olisivat luotettavat, tulee otos olla
edustava ja tarpeeksi suuri, sekd sen tulee mitata oikeita asioita niin, ettd ne kattavat koko tutki-
muskysymyksen. Vastausprosentti tulee myos olla suuri, jotta tutkimuksen tuloksia voidaan pitaa
luotettavina. (Heikkila, 2014, 176, 178.)

Taman opinnaytetyon vastausprosentti jai matalaksi, mika laskee tutkimustulosten validiteettia. Oh-
jelma, joilla tutkimustuloksia havainnollistetaan ei ota huomioon vastauskatoa, joka tulee ottaa huo-
mioon analysoidessa taman opinnaytetyon tutkimuksen tutkimustuloksia. Vastauskatoa kuitenkin
havainnollistaa se maara, kuinka moni henkilé on esimerkiksi vain avannut kyselyn, mutta eivat ole
alkaneet vastaamaan siihen. Kuitenkaan kyseisista yksiloista ei voi tietda, kuinka moni olisi ollut
kohderyhmaan kuuluneita. Kyselyssa ilmeni muutamia kysymyksia, joihin jokainen kyselyyn osal-
listunut ei ollut vastannut. Kyselyn kolmeen kysymykseen yksi henkild oli jattanyt vastaamatta, ja
kahteen kysymykseen kaksi henkil6d. Vastaamattomuutta on hankala selvittda, kun kysely on to-
teutettu anonyymisti. Jokaisen kysymyksen tuloksissa on kuitenkin mainittu, kuinka monta yksil6a

on kyseiseen kysymykseen vastannut.
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Tutkimukseen osallistuneita havaintoyksikoita voidaan pitda luotettavina ja edustavina sen suh-
teen, ettd he kuuluvat tutkimuksen kohderyhmaan eli ovat paakaupunkiseudulla tyéskentelevia ra-
vintola-alan vuokratyontekijoita. Kyselyn otsikossa ja johdannossa on selkeasti kerrottu, keille ky-
sely on suunnattu. Myds sosiaalisen median julkaisuissa on kerrottu selkeasti tutkimuksen kohde-
ryhmasta, seka kyselyad eteenpain jakaneet yritykset ovat myos olleet tietoisia, keille kysely oli
suunnattu. Kyselyn ensimmaisind kysymyksina on myds “Oletko ravintola-alan vuokratydntekija?”
ja "Tyoskenteletkd paakaupunkiseudulla?”. Mikali kysymykseen vastasi kieltavasti, ei yksilo pysty-
nyt jatkamaan vastaamista seuraaviin kysymyksiin. Nain viimeistaan saatiin varmistettua, etta tutki-
mukseen osallistui vain ne havaintoyksikot, jotka kuuluivat tutkimuksen kohderyhmaan, ja tutki-

muksen validiteetti havaintoyksikdiden osalta toteutuu.

Kuitenkaan ei taydy taysin pois sulkea vapaaehtoisuuden aiheuttamaa mahdollista vastausharhaa.
Tutkimukseen osallistuminen ja taten kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista, ja osallistujat itse
valitsivat itsensa osaksi tutkimusta. Osallistuminen oli my6s anonyymia, eli havaintoyksikoiden
kuuluvuutta haluttuun kohderyhmaan ei voida tarkastaa. On siis mahdollista, etta tutkimukseen
olisi osallistunut yksild, joka ei ole paakaupunkiseudulla tydskenteleva ravintola-alan vuokratyonte-
kija, mutta han vastaisi kyselyyn kuin han olisi. Tama mahdollinen vastausharha, joka johtuu tutki-

muksen vapaaehtoisuudesta, osaltaan laskee taman tutkimuksen luotettavuutta.

Kysely pyrittiin suunnittelemaan niin, etta se etenee aihekohta kerrallaan, ja kysely yritettiin pitaa
suhteellisen tiiviina, jotta vastaajien mielenkiinto ja motivaatio sailyisi kyselyn loppuun asti. Kuiten-
kin tutkimustuloksia analysoidessa voidaan huomata, etta kyselyn avanneista vain hyvin pieni osa
oli aloittanut vastaamisen. Kyselyn ulkonaké suunniteltiin niin, etta vastaajien olisi mahdollisimman
mielekasta lahtea vastaamaan kysymyksiin. Taman vuoksi kyselyyn valikoitiin liukukytkin vastaus-
vaihtoehto suurimpaan osaan kysymyksista. Kyselyssa valtettiin turhia kysymyksia ja kysyttiin ai-
noastaan tutkimuksen kannalta oleellista tietoa. Tutkimuksen validiteettia arvioidessa kyselyn kysy-
mykset vastasivat laajuudeltaan koko tutkimuskysymysta, joka lisda osaltaan tutkimuksen luotetta-
vuutta. Kysymyksien muodot ja vastausvaihtoehdot myés mahdollistivat realistisen arvion moni-
puolisista vaihtoehdoista, silld suurimmassa osasta kysymyksista vastattiin liukukytkimen avulla,

jossa vastausvaihtoehtoja oli 11 eri vaihtoehtoa. Tama kasvattaa myos tutkimuksen validiteettia.

Reliabiliteettia pyrittiin toteuttamaan tutkimuksessa antamalla jokaiselle havaintoyksikdlle taysin
samat kysymykset ja vastausvaihtoehdot. Kuitenkin tyéhyvinvointi perustuu yksilon henkildkohtai-
seen kokemukseen ja sen arviointiin, kuten teoreettisen viitekehyksen luvussa 2.1. Vuokratyonteki-
jéiden tyéhyvinvointi ravintola-alalla ja sivulla yhdeksan kirjoitettiin. Tasta osittain voi johtua vas-
tauksien vaihtelevuus ja erilaisuus. Opinnaytetydtutkimuksen havaintoyksikéiden maara jai tavoi-

tetta alhaisemmaksi. Alhainen havaintoyksikdiden maara eli alhainen vastausprosentti laskee
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reliabiliteettia. Riittava havaintoyksikdiden maara on yksi tarkeimmista elementeista luotettavassa

kvantitatiivisessa tutkimuksessa.

Tutkimusprosessin tarkka kuvaaminen ja prosessin lapinakyvyys ovat tarkeita reliabiliteetin ja tutki-
muksen yleisen luotettavuuden kannalta. Tutkimusprosessin kaikki vaiheet on pyritty kuvaamaan
mahdollisimman tarkasti, mutta ei kuitenkaan pitkittelevasti opinnaytetydn luvussa 3.3. Toteutus.
Tutkimus on selitetty tarkasti, jotta se olisi mahdollista toteuttaa uudelleen samanlaisena, seka jotta

lukija ymmartaa, kuinka kyseiset tutkimustulokset on saatu.

5.3 Eettiset periaatteet

Suomessa kaikilla tieteenaloilla tutkijoita ohjaa maaritellyt eettiset periaatteet. Eettisiin periaatteisiin
kuuluu esimerkiksi aineellisen ja aineettoman kulttuuriperinnon ja luonnon moninaisuuden kunnioit-
taminen, seka henkildiden ihmisarvon ja itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen. Tutkijan tulee
toteuttaa tutkimuksensa niin, etta siita ei aiheudu harmia, riskeja tai vahinkoa tutkittavalle ihmisille
tai yhteisolle. Tutkimuksen eettiset periaatteet on laadittu suojelemaan tutkimuksen kohteena ole-
via ihmisia. Eettisiin periaatteisiin kuuluu, etta tutkimuksen tulee perustua vapaaehtoisuuteen eika
tutkittavalle saa syntya tunnetta siita, etta osallistuminen tutkimukseen olisi pakollista. Tutkittavalla
yhteisélla ja ihmisella tulee olla oikeus keskeyttaa tutkimus milloin tahansa ilman kielteisia seuraa-
muksia. Tutkittavalle tulee myo6s antaa riittdvasti informaatiota tutkimuksesta, esimerkiksi mita tutki-
mukseen osallistuminen tarkoittaa, millainen tutkimus on sisalléltadan, ja miten tutkimuksen aineis-

toa kasitelldan. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, 7-9.)

Opinnaytetydssa havaintoyksikét eli kyselyyn vastanneet oli tarkoituksena pitda taysin anonyy-
meing, eli heidan henkildllisyyttansa ei voisi tunnistaa. Tama on yksi tapa varmistaa, ettei tutkimuk-
sesta aiheudu vahinkoa, riskia tai muuta negatiivista tutkimukseen osallistuneelle yksildlle. Kuiten-
kin tutkimuksen toteutus vaiheessa tapahtui virhe, jonka seurauksena osan vastaajista henkilélli-
syys paljastui sahkdpostin muodossa. Tama tapahtui sen seurauksena, kun kyselyn loppuun lisat-
tiin vapaa vastauskentta, johon pystyi jattamaan oman sahkopostin arvontaan osallistumista var-
ten. Tekijat eivat kuitenkaan tassa vaiheessa viela tienneet, etta sahkopostit pystyvat Webropolin
raportointityOkalun avulla yhdistamaan yksilon aikaisempiin vastauksiin. Tapahtui siis kasittelyvirhe
koskien tutkimuseettisia periaatteita. Tama kuitenkin huomattiin nopeasti ja kyseinen vastauskentta
poistettiin, sekd sen vastaukset pyrittiin poistamaan. Webropolin raportointitydkalu ei kuitenkaan
anna poistaa kyseisia sahkopostisoitteita kokonaan, vaikka sita yritettiin. Ongelman korjaamisen
jalkeen, loput vastaajat pysyivat anonyymeinag, silla arvontaan osallistuttiin erillisen linkin kautta.

Kyseisia sahkodpostiosoitteita ei siis enaa pystynyt yhdistamaan kyselyn vastauksiin.



72

Edellda mainittu kasittelyvirhe aiheutti tutkimuseettisen ongelman, silla anonyymiuden menettami-
nen on eettisten periaatteiden vastaista. Tekijat yrittivat korjata tilanteen mahdollisimman hyvin,
mutta silti virhe oli jo tapahtunut. Taman takia tutkimuksen anonyymius osittain epaonnistui ja tutki-
museettiset periaatteet eivat toteutuneet taysin. Arvontaa osallistuneiden sahkdpostitiedot ovat ai-
noastaan opinnaytetyon tekijdiden ja sen arvioijien nahtavilla ja niitd kaytettiin ainoastaan arvonnan
voittajalle ilmoittamiseen. Sahkdpostisoitteita ei luovuteta ulkopuolisille tahoille tai kdytetd muihin

tarkoituksiin.

Henkilostovuokrausyritykset, jotka auttoivat jakamaan kyselyn heidan omille tyontekijoillensa, pi-
dettiin kuitenkin anonyymina. Kyseisista yrityksista on ainoastaan kerrottu, etta ne ovat yksia Suo-
men suurimpia henkildstovuorausyrityksia. Yrityksien yhteishenkildille kerrottiin, mita varten tutki-
mus tehdaan, ketka sen tekijoitd ovat, sekd mika on tutkimuksen sisaltd seka annettiin mahdolli-
suus keskustelle tutkimuksesta ennen osallistumista. Talla tavoin toteutui eettisten periaatteiden

noudattaminen henkiléstovuokrausyrityksien kohdalla.

Opinnaytetyon tutkimusosuus, joka on toteutettu kyselytutkimuksena, perustuu vapaaehtoisuuteen,
ja siitd on eettisten periaatteiden mukaisesti informoitu tutkittaville havaintoyksikoille. Vaikka va-
paaehtoisuus on tutkimuksen luotettavuuden kannalta heikentava piirre, on se silti tarkeaa eettis-
ten periaatteiden puolesta. Opinnaytetyon tutkimuksessa on otettu huomioon sen vaikutus muihin
ihmisiin ja yhteisoihin, ja ettei se vaikuta kielteisesti tutkimuksen osallistujiin tai ulkopuolisiin tahoi-
hin. Hyvien eettisten periaatteiden mukaisesti tutkittavalle on tarjottu tietoa ja annettu mahdollisuus

kysya lisatietoja tutkimukseen liittyen sen tekijoilta.

Opinnaytetyotutkimuksen kyselyn johdannossa on ilmoitettu tutkimuksen tavoite, tarkoitus, tekijat,
mihin tutkimusta kaytetaan, ja missa se julkaistaan. Tutkimuksen kyselyn kysymykset on laadittu
helposti ymmarrettavalla tavalla, seka kaytetyt termit ja kysymykseen liittyvat lisdtiedot on kirjoitettu
kysymyksen ohessa, jotta vastaajat ymmartavat kysymykset oikealla tavalla. Tutkittaville henkildille
informoitiin, etta tutkimustulokset julkaistaan anonyymeina, eiké vastauksista ole paateltavissa vas-
taajia. Tutkittavasta kohteesta oli tarkoitus saada yleispatevaa tietoa, eika tutkimuksen tarkoituk-

sena ollut tutkia yksittaisen yrityksen vuokratyontekijoiden tyohyvinvointia.

Kyselyiden julkaisemislupa kysyttiin ennen julkaisua Facebook-ryhmien yllapitajilta. Yllapitgjille ker-
rottiin myos tutkimuksen tarkoitus, tavoite, sisalto, tekijat ja julkaisupaikka ennen julkaisun luomista
kyseiseen ryhmaan. Julkaistussa julkaisussa kirjoitettiin myos selkeasti tutkimuksen tarkoitus, ta-

voite, tekijat ja julkaisupaikka, niin suomen kuin englannin kielelld. Nain opinnaytetyd tutkimuksesta

tehtiin mahdollisimman lapinakyva, ja noudatettiin eettisia periaatteita.
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Kaikkia opinnaytetydn tutkimukseen osallistuneita on kohdeltu oikeudenmukaisesti ja tasapuoli-
sesti. Havaintoyksikdita ei ole syrjitty tai kohdeltu epaoikeudenmukaisesti heidan ikansa, etnisen
taustan, sukupuolen, uskonnon tai muiden henkilékohtaisten ominaisuuksien takia. Oikeudenmu-

kainen ja tasapuolinen kohtelu on eettisesti tarkeaa.

5.4 Vastuullisuus

Vastuullisuuden nakokulmasta opinnadytety6 pyrkii tutkimaan aihetta, jossa kohderyhmana on tyon-
tekijat, jotka usein saattavat olla huonommassa asemassa suhteessa vakituiseen henkildkuntaan.
Opinnaytetyon tutkimusosuus antoi aanen alan tyéntekijoille, joiden avulla alan yritykset voivat ke-
hittda vuokratydntekijoiden tydoloja ja tydhyvinvointia. Tutkimus on myds hyva pohja yrityksille,
jotka haluavat tutkia ja kehittda heidan tyontekijdidensa tydhyvinvointia paadkaupunkiseudulla. Ra-
vintola-alalla on vallinnut tyévoimapula jo pitkdan ja alan mainetta tulee kehittda. Avaintekija alan

maineen kehittamiseen on tyontekijoiden tarpeiden huomioonottaminen.

Opinnaytetyd kasitteli monikulttuurisuutta ja tydeldaman moninaistumista, joka on kasvussa ravin-
tola-alalla. Yrityksen ja esimiesten on valmistauduttava monikulttuurisuuden aiheuttamiin haastei-
siin tukeakseen tyontekijoiden tydhyvinvointia, oikeuksia ja halukkuutta pysya alalla. Taméa muutos
ei ainoastaan tarvitse suvaitsevuutta ja joustavuutta tydnantajalta, vaan myos tietoa ja kouluttautu-
mista aiheesta. Tama opinnaytetyd voi toimia yhtena tiedonlahteena yrityksille ja esihenkildille ai-
heesta. Opinnaytetydn viitekehykseen on keratty tietoa ja ohjeistuksia, kuinka tydnantajien on
mahdollista kehittda tyontekijoidensa tyohyvinvointia. Opinnaytetyd pyrkii edistdmaan tyonantajien
sosiaalista vastuuta tydntekijéidensa tydhyvinvoinnin edistdmisesta. Opinnaytetydn tutkimusosuus
pyrkii tuomaan esille alan mahdollisia eettisia ongelmia, jotta ongelmat saadaan alan toimijoiden

tietoisuuteen ja korjattavaksi.

Kyselyn kysymysten toivotaan herattadvan tyontekijoissa ajatuksia ja pohdintaa, tyohyvinvointia
koskevista asioista, jotta myos tyontekijat motivoituisivat edistdmaan oman tydhyvinvointinsa kehit-
tamista. Tyontekijat ovat osana luomassa ja edistamassa omaa ja tydyhteison tyohyvinvointia, ja
ovat usein tarkea puskuri, viemaan edistavia toimenpiteitd kaytdnnon tasolle. Monikulttuurisuu-
desta tyOelamassa erityisesti ravintola-alalla ei I0ydy juurikaan aikaisempaa kirjallisuutta tai tutki-
mustietoa suomeksi. Vastuullisuuden nakokulmasta aiheen tutkiminen ja tiedon tuottaminen ai-

heesta on tarkeaa ravintola-alan kansainvalistymisen myota.
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5.4 Opinnaytetyoprosessi ja oma oppiminen

Opinnaytetydn aiheen rajaus oli ensimmainen haaste opinnaytetydta tehdessa. Opinnaytetyon ai-
heen rajauksen piti olla selked, jotta aiheeseen voitaisiin syventya opinnaytetyon laajuuden ra-
joissa, mutta kuitenkin tarpeeksi laaja, jotta opinnaytetyd vastaisi laajuudeltaan kahden opiskelijan
opinnaytety6ta. Opinnaytetydta rajattiin useamman kerran; ensin alakohtaisesti ja myéhemmin
my0os alueellisesti. Tama antoi opinnaytetyon tekijoille mahdollisuuden syventya tiettyihin aihevalin-

toihin tarkemmin.

Tietoperustaa kirjoittaessa huomattiin, kuinka laajat jo yksinaan valitut alaongelmat eli valitut tyohy-
vinvoinnin osa-alueet ovat. Tietoperustaa luodessa haasteeksi ilmeni sen pysyminen sidoksisissa
valittuun tutkimuskysymykseen. Taman ongelman ratkaisemiseksi auttoi tarkasti valittu lahdemate-

riaali, ja sen liittoisuus tutkittavaan alaan.

Yhdeksi haasteeksi ilmeni myds opinnaytetydn kokonaisuuden hahmottaminen. Opinnaytetyd ka-
sittelee tydhyvinvointia tietyiltd osa-alueilta, mutta kuitenkin tydhyvinvoinnista kokonaisuutena 10y-
tyy aikaisempaa tutkimusta hyvinkin paljon. Taman takia teoreettiseen viitekehykseen kirjoitettiin
aluksi jopa liikkaa sisaltoa, ja tutkimuksen aihevalintojen kannalta eparelevanttia tietoa. Tama vaati
viitekehyksen lapilukemista useita kertoja, ja tekstikappaleiden jatkuvaa kommentointia, muokkaa-
mista ja tdydentamista. Opinnaytetydn ohjaajan tarkastukset olivat myds erinomainen apu, silla
usein ulkopuolisen on helpompi ndhda sidonnaisuuden puuttuminen, kun tekijat ovat itse todella

syventyneita aiheeseen.

Opinnaytetyon teoreettista viitekehysta tydstaessa huomattiin myds, kuinka moninaisesti termeja
voidaan maaritella ja tulkita, sekd kuinka haastavaa joidenkin termien maarittely voi olla. Kirjallisuu-
teen ja aikaisempaa tutkimustietoon syventyessa huomattiin myos, kuinka paljon keskustelua tietyt
termit, kuten termi monikulttuurisuus aiheuttaa. Taman otettaessa huomioon jouduttiin uudelleen
keskustelemaan opinnaytetyon eettisyydesta ja termien kayton hyvaksyttavyydesta. Tutkittaessa
lisda termin kaytosta tultiin johtopaatdkseen, etta ei ole eettisesti virheellista kayttaa opinnayte-

tydssa kyseista termia.

Opinnaytetyon aikana myds syvennyttiin tarkemmin kasitteiden maaritelmiin ja huomattiin, etta joi-
denkin kasitteiden kohdalla oli merkitys ymmarretty vaarin. Esimerkiksi termin diskussion merkitys
oli ymmarretty, etta kappaleet ovat luontevia jatkumoja toisistaan. Vasta opinnaytetyoprosessin

loppu vaiheessa havahduttiin, ettd se tarkoittaakin lahteiden niin sanottua keskustelua keskenaan.

Vaarinymmarryksen selventyessa ehdittiin korjata tama virhe opinnaytetyohon.

Opinnaytetyon kirjallisuutta ja aikaisempaa tutkimustietoa hankittiin internetistéd seka Haaga-Helian

kirjastosta. Opinnaytetydn tekijat loivat yhteisen verkkokirjaston opinnaytetydssa kaytetylle
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lahdemateriaalille, jotta molemmat opinnaytetyon tekijat pystyivat arvioimaan lahteita lahdekriitti-
sesti. Teknologian hyédyntaminen ja uusien teknisten asioiden oppiminen, olivat tdman opinnayte-

tydprosessin keskidssa.

Aiheesta 16ytyi paljon kirjallisuutta ja aikaisempaa tutkimustietoa. Opinnaytetydhon onnistuttiin 10y-
tamaan aiheen kannalta oleellisimmat ja keskeisimmat lahteet. Opinnaytetydssa haluttiin hyodyn-
tdd myds kansainvalista kirjallisuutta ja tutkimustietoa, joten osa lahteista olivat englanninkielisia.
Opinnaytetyoprosessin aikana englanninkielinen tutkimussanasto kehittyi ja yleisesti kielitaidot ke-
hittyivat. Englannin kielen lahdemateriaalia pidettiin valttamattémana, jotta viitekehyksessa aihee-
seen pystyttiin syventymaan tarpeeksi. Esimerkiksi monikulttuurisuutta ja tyéelaman moninaisuutta
koskevaa kirjallisuutta ja muuta I1ahdemateriaalia ei 16ytynyt tarpeeksi ja vaikkakin joitakin l1ahdema-

teriaalia aiheesta I6ytyi, sitd ei voinut soveltaa opinnaytetydn ravintola-alan teemaan.

Opinnaytetydn aikana molempien tekijdiden I&hteiden etsinta- ja analysointitaidot kehittyivat. Pro-
sessin aikana huomattiin oma kehitys I&hdekriittisyydessa ja yleisesti lahteiden etsimisessa. Kehi-

tyksen ansiosta myés tydskentely nopeutui.

Tutkimusvaiheen haasteena opinnaytetydssa koettiin tutkimusmenetelmien valinta. Aluksi opinnay-
tetydhdn pohdittiin kahta eri tutkimustapaa; kvantitatiivista ja kvalitatiivista. Tasta kuitenkin luovut-
tiin sen takia, ettei tutkimuksesta tulisi liian laaja. Opinnaytetyd paatettiin tehda ainoastaan kvanti-
tatiivisella tutkimustavalla. Tutkimukselle harkittiin alussa myds kahta aineistonkeruumenetelmas,
eli haastatteluja ja kyselya. Tastakin kuitenkin luovuttiin tutkimuksen liiallisen laajuuden takia, ja
paatettiin tehda vain kysely. Tassa kohtaa ei kuitenkaan oltu viela tietoisia vastauksien keraamisen

haastavuudesta.

Kyselyn kysymysten luonti ei tuottanut haasteita kattavan teoreettisen viitekehyksen ansiosta. Jo-
kainen kysymys luotiin aikaisemman tutkimuksen pohjalta. Haasteet, joita kohdattiin kyselya teh-
dessa, liittyivat tutkimuksen laajuuteen. Kyselya luodessa pohdittiin, kuinka saataisiin tutkimuksen
kannalta oleellisimmat kysymykset osaksi kyselya niin, etta vastaajan mielenkiinto kuitenkin sai-

lyisi, ja vastaajia eli tutkimuksen havaintoyksikdita saataisiin mahdollisimman monta.

Kvantitatiivisen tutkimustavan joustamattomuus ja haasteet yllattivat opinnaytetyon tekijat. Vastaa-
jien hankkiminen oli haasteellista, ja henkilostovuokrausyrityksia oli vaikea tavoittaa. Henkilosto-
vuokrausyrityksien apu oli avainasemassa tutkimuksen onnistumisen kannalta, silla heilla on suu-
ret tydntekijamaarat alalta, seka sisdinen verkosto, jota pitkin heidat voi tavoittaa. Opinnaytetyon
tutkimukseen onnistuttiin kuitenkin saamaan mukaan kaksi Suomen suurimmista henkiléstopalve-
luyrityksista, mutta pettymykseksi ne eivat kuitenkaan tuottaneet odotettua tulosta. Yrityksien tyon-

tekijat eivat olleet motivoituneita vastaamaan kyselyyn. Ongelman ratkaisemiseksi yrityksen
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yhteyshenkil6a lahestyttiin asiasta, mutta ongelmalle ei I0ydetty ratkaisua. Tutkimuksen matalaa
vastausprosenttia yritettiin ratkaista opinnaytetydn prosessin aikana monin tavoin; paivittamalla
useasti Facebookissa julkaistuja julkaisuja kyselysta, jakamalla lehtisid Haaga-Helian kampukselle,
ottamalla yhteytta useita kertoja yrityksiin, sekd kaantymalla opinnaytetydn ohjaajan puoleen. Yri-
tyksista huolimatta vastauksien maara jai tavoitetta alhaisemmaksi, eika tutkimustapaa pystytty
enaa soveltamaan pieneen vastausmaaraan. Etenkin kvantitatiivisessa tutkimuksessa havaintoyk-

sikdiden riittava maara on erittain tarkeaa tutkimuksen luotettavuuden kannalta.

Kyselyyn vastaajia yritettiin motivoida, arpomalla vastaajien kesken Fazerin makeispaketti. Kysely
oli kuitenkin pysyttavana anonyymina, joten arvonnan jarjestaminen kyselyn yhteydessa tuotti han-
kaluuksia Webropolissa. Ensimmaisena kyselyn loppuun lisattiin tyhja vastauslaatikko, johon keho-
tettiin kirjoittamaan sahkdpostiosoite, mikali vastaaja halusi osallistua arvontaan. Kuitenkin pian
huomattiin, ettd Webropolin analyyseissa pystyi ndkemaan jokaisen vastaajan vastaukset, silla
Webropol antaa jokaiselle vastaajalle oman numerokoodinsa. Nain myds tyhjaan vastauslaatik-
koon kirjoitetut sahkopostiosoitteet, pystyttiin yhdistamaan numerokoodeihin ja taten vastauksiin.
Tama tarkoitti anonyymiuden menettamista, joten kyseinen tapa osallistua arvontaan poistettiin
heti, kun asia huomattiin. Taman tilalle kirjoitettiin linkki toiseen taysin uuteen kyselyyn, johon pys-

tyi kirjoittamaan sahkopostiosoitteen ilman, etta sita pystyi yhdistamaan tutkimuksen vastauksiin.

Opinnaytetyon tutkimustuloksien muuttaminen tilastoiksi ja kuvioiksi, koettiin myods aluksi haasta-
vana. Webropol-sovellus tarjoaa tutkimustuloksien mallintamis- ja analysointitydkalut, mutta ne
ovat hyvin vanhentunutta teknologiaa. Jarjestelma on hidas, ja tydkalut ovat graafisesti hyvin van-
hanaikaisia. Tama yllatti tekijat, silla kyselyn luominen ja vastauksien keraaminen olivat olleet hyvin
katevia ja selkeitd Webropolin avulla. Tilanteeseen I16ydettiin kuitenkin ratkaisu, siirtdmalla kaikki
vastaukset Exceliin, ja Excelissa tulokset jarjestettiin yksitellen kokonaisuuksiksi, ja niiden pohjalta

luotiin tilastolliset kuvat.

Tutkimustulosten analysointi tuotti vaikeuksia, silld vastaajien maara jai tavoitetta alhaisemmaksi.
Tutkimustuloksia ja tutkimuksen luotettavuutta analysoidessa, tuli ottaa huomioon vahainen vas-
tausmaara. Se vaikeutti myds tulosten pohdintaa, silla vahainen vastausmaara laski tutkimustulos-
ten luotettavuutta. Kuitenkin jokaiselle alaongelmalle saatiin, vahaisesti vastausprosentista huoli-
matta, muodostettua vastaus kyselyn vastauksien pohjalta. Kyselyn kysymykset oli luotu harkiten
ja sen ansiosta alaongelmille saatiin luotua patevat vastaukset. Alaongelmat myds muodostivat

keskenaan kattavan vastauksen tutkimuskysymykseen.

Opinnaytetydlla oli kaksi tekijaa, ja yhteistyd ja opinnaytetydn koordinointi sujuivat ongelmitta. Mo-
lemmat opinnaytetyon tekijat osallistuivat opinnaytetydn prosessiin koko prosessin ajan. Opinnay-

teydn tydnjako ja vastuunotto sujui ongelmitta tekijoiden valilla. Tekijdiden eri vahvuudet
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taydensivat toisiaan ja koettiin voimavarana opinnaytetyo prosessissa. Opinnaytetyo toteutettiin
kokonaisuudessaan yhteysty6ta ja molemmat tekijdista osallistuivat kaikkiin opinnaytetyén osuuk-

siin.

Opinnaytetyo tehtiin myos suurimmaksi osaksi internetyhteyden valitykselld, silla toinen tekijoista
muutti ulkomaille opinnaytetydprosessin alkuvaiheessa. Tapaamiset onnistuivat kuitenkin sujuvasti
pienia teknisid hairiitad lukuun ottamatta Teams-palvelun avulla. Opinnaytety6 ohjaajan kanssa
kaikki tapaamiset olivat myds Teamsin valitykselld. Tama oli onnistunut kokemus nykyaikaisesta

tyoskentelysta vain teknologian valityksella.

Molemmat opinnaytetyon tekijoista tavoittelivat valmistumista kolmen vuoden sisélla. Opinnaytetyd
prosessin ohella tekijoilla oli siis myds pakollisia opintoja suoritettavana. Tama vaati tarkkaa aika-
taulutusta, seka hyvia projektinhallintataitoja, jotka kehittyivat molemmilla tekijoistd opinnaytetyd
prosessin aikana. Molemmat tekijoistd myos tydskentelivat opinnaytetydprosessin aikana, joka

vaati hyvia elamanhallintataitoja.

Aihevalinta oli onnistunut, silla tekijéiden motivaatio ja kiinnostus pysyivat korkeana, pitkasta opin-
naytetydprosessista huolimatta. Molemmilla tekijéilla oli entuudestaan kokemusta ja tietdmysta
vuokratyOsta ja tydhyvinvoinnista, joka ilmeni sekd hyvana, ettd huonona asiana. Tekijat pystyivat
I6ytdmaan oleellisia Iahteita ja arvioimaan lahteita kriittisemmin kokemuksen ansioista. Kokemuk-
sen ansiosta tutkimusosuudessa tekijat myos Idysivat katevasti yritykset, joihin olla yhteydessa.
Aiheeseen kohdistuva innostus myds vaikutti siihen, etta aiherajaus tuotti alussa joitakin haasteita,
silla tekijat olisivat halunneet tutkia aihetta mahdollisimman monipuolisesti. Aiherajaus piti kuitenkin
tehda opinnaytetydn vaatimusten mukaisesti, eli mieluiten perehtya tiettyyn aiheeseen mahdolli-
simman syvallisesti. Opinnaytetydn tekij6illa oli aiheesta myds omia havaintoja ja kokemuksia,
mutta tarkeaa oli, etta tutkimusta tehdessa pysyttiin objektiivisina, eikd annettu omien ajatuksien tai

mielipiteiden vaikuttaa opinnaytetyohon.

Tekijat kokevat, ettd opinnaytetydn aiheeseen kaytettiin suhteellisen paljon aikaa ja Iahdekirjalli-
suuteen syvennyttiin huolella. Hyvasta suunnittelusta huolimatta opinnaytetyoprosessin aikana il-
meni yllattavia haasteita. Opinnaytetydprosessi opetti tutkimuksen tekemisesta seka projektinhal-
lintataitoja, joista voi olla hyotya tulevaisuudessa tyoelamassa. Taman kokemuksen ansiosta teki-
jéiden on tulevaisuudessa helpompi arvioida tutkimusprosessia realistisemmin. Pohdittaessa, mita
olisi voinut tehda toisin, ovat tekijat sitd mielta, etta toisen tutkimustavan olisi voinut ottaa osaksi
tutkimusta, eli tehda niin kutsutun monimenetelmatutkimuksen. Toinen ajatus on, ettad opinnayte-
tydn olisi voinut toteuttaa henkildstévuokrausyritykselle toimeksiantona, jotta vastaajia olisi ollut
mahdollista tavoittaa tehokkaammin, kuitenkin opinnaytetydn tekijat kokivat mielekkaana, etta he

saivat suunnitella opinnaytetyon sisallon alusta loppuun aivan itse.
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Liitteet
Liite 1. Peittomatriisi
Tietoperusta] Tulokset | Lomakkeen

Alao ngelmat (luku) (luku) kysymykset
Miten vaihteleva tySympéristo vaikuttaa 22 41 35
vuokratyontekijoiden tydhyvinvointiin? ) i
Kuinka motivoituneita vuokratydntekijit ovat
tyotinsd kohtaan? 2 42 o=l
Kuinka monikulttuurisuutta edistetddn ravintola-alan 24 43 13-18
vuokratyOssd? ’ k




Liite 2. Webropol-kysely

Kuinka tyytyvdisia ravintola-alan vuokratyontekijat ovat
tydhyvinvointiinsa padkaupunkiseudulla?
How satisfied are restaurant industry temporary workers with
their work well-being in the Helsinki metropolitan area?

Kyseessa on opinndytetyon tutkimus koskien padkaupunkiseudulla tydskentelevia ravintola-alan vuokratydntekijéiden
tyohyvinvointia. Tarkoituksena on saada mahdollisimman monen paakaupunkiseudulla tydskentelevén ravintola-alan
vuokratyontekijan nakékulma osaksi tutkimusta, jotta kyseisten tyontekijdiden tydhyvinvoinnista saataisiin
mahdollisimman kattavasti tietoa. Tavoitteena on tarjota hyodyllista tietoa alan toimijoille, kuten
henkilostovuorausyrityksille ja vuokratyoté kayttaville yrityksille. Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista
ja kyselyyn vastataan anonyymisti. Kyseinen opinnaytety6 tullaan julkaisemaan Theseus-verkkosivulla vuoden 2024
kesdn aikana. Opinndytetyon tekijoitd ovat Haaga-Helian restonomi; matkailun lilkkkeenjohdon opiskelijat.

Tyohyvinvointia késitelldan vaihtelevan tydympaéristén, motivaation ja monikulttuurisuuden nakokulmista. Jokaisella
ndkdkulmalla on oma sivunsa ja siihen kohdistuvat kysymykset kyselyssa.
Kyselyn lopussa péidset halutessasi osallistumaan Fazerin makeisboksin arvontaan!

This is a research thesis regarding the work well-being of restaurant industry temporary workers in the Helsinki
metropolitan area. The goal is to incorporate the perspectives of as many temporary workers in the restaurant
industry working in the Helsinki metropolitan area as possible into the research, in order to obtain comprehensive
information about their work well-being. The objective is to provide useful information to industry stakeholders, such
as staffing agencies and companies utilizing temporary labor. Participation in the research is entirely voluntary, and
responses to the survey are anonymous. The thesis will be published on the Theseus website during the summer of
2024. The authors of the thesis are students of Hospitality Management at Haaga-Helia University of Applied
Sciences.

Work well-being is approached from the perspectives of varying work environments, motivation, and multiculturalism.
Each perspective has its own section in the survey, with questions tailored to it.

At the end of the survey you have the opportunity to participate in a raffle of Fazer's candybox if you
wish!

1. Oletko ravintola-alan vuokratydntekiia?
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https://haagahelia-my.sharepoint.com/Users/jennalammi/Downloads/Paavilainen_Lammi_ont_kyselylomake-3.pdf
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Liite 3. Kyselyn Facebook julkaisu

Below in English! 3 KUTSU Kkaikille paakaupunkiseudulla tyoskenteleville
vuokratyontekijoille! Sinun nakokulmasi ja kokemuksesi merkitsevat meille @
Osallistuminen kyselyyn on taysin vapaaehtoista ja anonyymia, samalla voit
osallistua Fazer makeisboksin arvontaan!

Suoritamme tutkimusta opinnaytetyotamme varten, joka keskittyy
paakaupunkiseudulla tyoskentelevien ravintola-alan vuokratyéntekijoiden
tyohyvinvointiin. Tutkimuksen tavoitteena on tarjota hyodyllista tietoa alan
toimijoille eli henkilostévuokrausyrityksille ja niiden asiakasyrityksille. Tutkimuksen
tulokset julkaistaan Theseus-verkkosivustolla vuoden 2024 kesan aikana. Tehdaan
yhdessa merkittava vaikutus!

Lisatietoja tai osallistumisohjeita varten, otathan yhteytta tutkijoihin: Jenna Lammi
& Aili Paavilainen.

Kiitos osallistumisestasi! Haaga-Helian ammattikorkeakoulu; Restonomi, Matkailun
liikkkeenjohdon opiskelijat.

)+ INVITATION to all temporary workers in the Helsinki Metropolitan Area! Your
perspective and experience mean a lot to us ¥ Participation in the survey is
completely voluntary and anonymous, you can also participate in a Fazer candy
box raffle if you wish!

We are conducting research for our thesis project, focusing on the work well-being
of temporary restaurant workers in the Helsinki Metropolitan Area. The aim of the
study is to provide valuable information to industry stakeholders, including staffing
agencies and their client companies. The results of the study will be published on
the Theseus website by the summer of 2024. Let's make a significant impact
together!

For more information or instructions on how to participate, please contact the
researchers: Jenna Lammi & Aili Paavilainen.

Thank you for your participation! Haaga-Helia University of Applied Sciences;
Tourism Business Management Students.

g

LINK WEBROPOLSURVEYS.COM
link.webropolsurveys.com



Liite 4. Instagram-tarina

HOX ravintola-alan vuokratyontekijd,
kavisitko nopeesti vastaamassa mun ja

@ailimarias opinnéytety6n kyselyyn:

Vie vain muutaman minuutin ja voit
myos halutessasi osallistua arvontaan!
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Liite 5. Kyselyn lentolehtinen

HEI SINA
RAVINTOLA-ALAN _
VUOKRATYONTEKIJA

osallistu opinnaytetyotutkimukseen
koskien vuokratyontekijoiden
tyohyvinvointia paakaupunkiseudulla.

Vastaajien kesken arvotaan
Fazer makeisboksi!

F{p %#
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Liite 6. Lentolehtisen jakaminen

RavHE SINA
INTOLA-ALAN
VUOKRATYONTEKIJA

RAVINTOLA-ALAN

VUOKRATYONTEKI.

osallistu opinnaytetyotutkimukseer
koskien vuokratyontekijdiden

tyohyvinvointia paakaupunkiseudull
Nakokulmasi on tarkea!

ARE YOU ALL

ks / aretmert ot

11.2023

vastaajien kesken arvotaan ,’
Earer makeisboksit ]

' m"“\."‘

m— ~—
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Liite 7. Sahkopostiviesti, jolla otettiin yhteytta yrityksiin

OPINNAYTETYOTUTKIMUS VUOKRATYONTEKIJOIDEN TYOHYVINVOINNISTA
Cc: Paavilainen Aili

Hei,

Léysimme yhteystietosi yrityksenne verkkosivuilta ja mietimme, olisitteko te oikea henkilé vastaamaan pyynt6émme.
Suoritamme opinnaytetydtutkimusta, joka keskittyy pdakaupunkiseudulla tydskentelevien ravintola-alan
vuokratydntekijoiden tydhyvinvointiin. Tutkimuksen tavoitteena on tarjota hyddyllista tietoa alan toimijoille, eli
henkildstovuokrausyrityksille ja niiden asiakkaille. Tutkimuksen tulokset julkaistaan Theseus-verkkosivustolla vuoden
2024 kesan aikana. Voimme halutessanne myds jakaa tulokset myos teille henkilékohtaisesti.

Haluaisimme tiedustella mahdollisuutta, etta valittaisitte opinnaytetyén Webropol-kyselyn paakaupunkiseudulla
tyoskenteleville ravintola-alan vuokratyontekijcillenne. Tarvitsemme mahdollisimman monen kyseisen
vuokratydntekijan ndkdkulman osaksi tutkimusta, jotta tutkimustuloksista muodostuisi mahdollisimman kattavia ja
todenmukaisia.

Emme mainitse yrityksenne nimed tutkimuksessa ja kysely on vastaajille taysin anonyymi. Kyselyyn vastaaminen vie
vain muutaman minuutin, ja vastaajien kesken arvotaan Fazerin makeisboksi.

Liitteena on kyselylomake, josta [0ytyy vield tarkempia tietoja tutkimukseen liittyen. Jos tarvitsette lisétietoja,
vastaamme mielellamme teidan kysymyksiinne.

Jos viesti ei tullut oikealle henkilblle, pyydamme, etta ohjaisitte sen oikealle henkildlle organisaatiossanne.

Kyselyyn pdasee vastaamaan linkista. Linkin voi jakaa sellaisenaan:
https://link.webropolsurveys.com/S/CC64122A0D3924F8

Ystavéllisin terveisin,

Jenna Lammi & Aili Paavilainen

RL21SG

Haaga-Helia

matkailun liikkeenjohdon koulutusohjelma
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