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Opinndytetyon tavoitteena oli saada selville, mitka tekijat vaikuttavat hoitoalan ammattilaisten sitoutumi-
seen vuokratyoyrityksessa ja milla keinoilla Yritys X voi sitouttaa vuokratyontekijoitddn. Tyon toimeksian-
tajana toimi terveyspalvelualan yritys, joka tarjoaa henkilostévuokrauspalveluita yksityiselle ja julkiselle
sektorille. Aihe on ajankohtainen, silla sosiaali- ja terveysalalla esiintyy merkittavaa tydovoimapulaa, mika
lisda kilpailua osaajista vuokratydmarkkinoilla.

Teoriaosuudessa kasiteltiin vuokraty6td, vuokratyon juridiikkaa, haasteita ja mahdollisuuksia seka tyohy-
vinvointia ja sitoutumista. Sitoutumisen ja tyotyytyvaisyyden merkitys korostuu erityisesti hoitoalalla, jossa
tyontekijoiden hyvinvointi vaikuttaa suoraan asiakastyytyvaisyyteen ja organisaation tuloksiin.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Kyselyn tarkoituksena oli saada vastaus tutki-
musongelmaan eli siihen miten eri tekijat vaikuttavat hoitoalan ammattilaisten sitoutumiseen ja miten eri-
tavoin vuokratyontekijoita voidaan sitouttaa yritykseen. Tutkimuksella onnistuttiin saamaan vastaus tutki-
musongelmaan ja Yritys X hyotyi siita.

Tulokset osoittavat, ettd valtaosa vastaajista kokee tyotehtdvansa mielekkaiksi ja koulutustaan vastaaviksi,
mika tukee tyontekijoiden sitoutumista. Palkkaukseen oltiin yleisesti tyytyvaisia, mutta tyosuhde-etuja kos-
kevissa vastauksissa keikkatyontekijat valitsivat useammin vaihtoehdon "ei samaa eika eri mieltd" verrat-
tuna kokoaikaisiin tyontekijoihin. Tydyhteis6on kuulumisen tunne vaihteli ammattiryhmittain, ja erityisesti
keikkatyontekijoilld yhteenkuuluvuuden kokemus oli heikompi. Perehdytyksen laadussa ilmeni kehityskoh-
teita, erityisesti hoitajien osalta. Yhteyshenkildiden toiminta arvioitiin erittdin positiivisesti, ja se koettiin
merkittavaksi sitoutumista tukevaksi tekijaksi.



KAMK - University
of Applied Sciences

Abstract

Author: Korhonen Anni

Title of the Publication: Employee Engagement in Temporary Work — Company X
Degree Title: Bachelor of Business Administration

Keywords: engagement, temporary work, work well-being, motivation

The objective of the thesis was to determine which factors influence the commitment of healthcare pro-
fessionals in a staffing agency and what measures Company X can use to retain its temporary employees.
The client of the work was a healthcare service company that provides staffing services to both private
and public sectors. The topic is relevant, as there is a significant labor shortage in the social and
healthcare sector, which increases competition for skilled professionals in the temporary employment
market.

The theoretical section covered temporary work, the legal aspects of temporary employment, its chal-
lenges and opportunities, as well as work well-being and employee commitment. The importance of com-
mitment and job satisfaction is particularly emphasized in the healthcare sector, where employee well-
being directly affects customer satisfaction and organizational outcomes.

The research was conducted as a quantitative survey. The purpose of the survey was to answer the re-
search question, namely how different factors influence the commitment of healthcare professionals and
how temporary employees can be retained in the company. The research successfully addressed the re-
search question, benefiting Company X.

The results indicated that most respondents found their work tasks meaningful and aligned with their
qualifications, which supports employee commitment. Overall, respondents were satisfied with compen-
sation, but in responses regarding employee benefits, temporary employees more often chose the option
"neither agree nor disagree" compared to full-time employees. The sense of belonging to the work com-
munity varied by the professional group, and especially among temporary employees, the sense of inclu-
sion was weaker. Areas for improvement were identified in the quality of orientation, particularly con-
cerning nurses. The actions of contact persons were rated very positively and were considered a signifi-
cant factor in supporting commitment.
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1 Johdanto

Sosiaali- ja terveysalalla patevien ammattilaisten rekrytointi on haastavaa koko maassa, ja erityi-
sesti vaikeuksia ilmenee ikdantyneiden palveluiden parissa. Lisdaksi mielenterveyspalveluissa on
pulaa erityisesti psykologeista ja psykiatreista. Tydvoimapulaan vaikuttaa erityisesti vaeston
ikdantyminen eli yli 75-vuotiaiden maaran kasvu. (Sosiaali- ja terveysministerié 2024, 9.) Kevaan
2022 ammattibarometrin mukaan tyovoimapula laajeni sosiaali- ja terveysalalla. Etenkin Idhihoi-
tajista seka sairaanhoitajista on huutava pula Suomessa. Sosiaali- ja terveysalan tyévoimapulasta
kertoo se, ettd lahihoitajien avoimia tyopaikkoja vuoden 2021 loppupuolella on ollut keskimaarin
8000 kuukaudessa, kun taas sairaanhoitajien avoimia tyépaikkoja on ollut noin 4600 kuukau-
dessa. (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2022.) Opinndytetyén aiheena on tyontekijoiden sitouttami-
nen vuokratyohon Yritys X:ssa. Aiheena se on ajankohtainen ja tarke3, silla kilpailu vuokratyossa
terveydenhuolto alalla on lisdantynyt viime vuosina. Opinndytetydn toimeksiantajana toimii ter-
veyspalvelualan Yritys X, joka tarjoaa monipuolisia palveluita seka yksityiselle etta julkiselle sek-
torille. Yrityksen palveluihin kuuluu muun muassa terveydenhuollon resurssihaasteiden ratkaise-
minen henkilostovuokrauksen avulla. Opinnaytetyossa puhutaan Yritys X:sta toimeksiantajan toi-

veiden mukaisesti.

Opinnaytetyon tarkoituksena on, etta Yritys X saa tietoa sitouttamisen keinoista ja sitoutumiseen
vaikuttavista tekijoista. Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd, mitka tekijat vaikuttavat hoi-
toalan ammattilaisten sitoutumiseen vuokratyoyrityksessa ja milla keinoin Yritys X voi sitouttaa

vuokratyontekijoita.

Tutkimusongelmana tdssa tutkimuksessa on se, etta Yritys X:Itd puuttuu riittava tieto vuokratyon-
tekijoiden sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista seka keinoista, joilla heidan sitoutumistaan yri-
tykseen voitaisiin vahvistaa. Tutkimusmenetelmaksi valikoitui maarallinen eli kvantitatiivinen ky-
selytutkimus. Kyselytutkimus toteutettiin loka—marraskuun 2024 aikana. Kysely lahetettiin Yritys
X:n henkil6sto- ja asiakkuusjarjestelman kautta Webropol -kyselyna. Kysymykset koostuivat tyon
kokemuksesta ja mielipiteistd, tydsuhteeseen liittyvista mielipiteistd seka sitoutumista koskevista
mielipiteista. Ndiden teemojen kautta pyrittiin saamaan mahdollisimman laaja vastaus tutkimus-

ongelmaan.



2 Vuokratyd

Vuokratyd on monimuotoinen ilmid, jossa tyontekijoiden, yritysten ja lainsdddannén nakokulmat
nivoutuvat yhteen. Tassa luvussa tarkastellaan vuokratyon kasitettd, sen toimijoita ja toiminta-
mekanismeja, vuokratyon juridisia nakokulmia seka sen tuomia haasteita ja mahdollisuuksia. Li-

saksi luvussa tarkastellaan vuokratyon tilaa ja kehitysta Suomessa.

2.1  Vuokratyon maaritelma ja toimijat

Vuokratyolla tarkoitetaan tyota, jossa vuokratyoyrityksen tyontekija tyoskentelee toisella tyon-
antajalla sovittua korvausta vastaan (Hietala, Kaivanto & Schon 2022, 13; Viitala 2021, luku 3).
Vuokratyo koostuu kolmesta osapuolesta, jotka ovat vuokratyoyritys, vuokratyontekija seka kayt-

tajayritys (Hietala ym. 2022, 13; Hanni, Kettunen & Tahtinen. 2022, luku 3.)

Vuokratyoyrityksen tehtdvana on tyollistad vuokratyotekijoitd solmimalla tydsuhteita niin, etta
heidan tybpanostaan tarjotaan kayttajayritykselle (Hietala ym. 2022, 13). Vuokratyoyrityksen tu-
lee huomioida, etta tydsuhteisiin palkatut vuokratyontekijat vastaavat kayttajayrityksen asetta-
mia vaatimuksia esimerkiksi koulutuksen ja tarvittavien lupien suhteen (Mannermaa 2022, 34).
Vuokratydyritys toimii tydnantajan roolissa, jolloin se sitoutuu tydnantajaa koskeviin velvollisuuk-
siin ja oikeuksiin. Talldin vuokratydnantaja sitoutuu muun muassa palkan maksamiseen vuokra-
tyontekijalle. (Hietala ym. 2022, 14; Hjelt 2017, 6; Viitala 2021, luku 3.) Lisdksi vuokratydyrityksen

tulee tyonantajana huolehtia tapaturmavakuutuksesta (Mannermaa 2022, 34).

Vuokratyodntekija on puolestaan tydsuhteessa vuokratyodyritykseen, mutta tyollistyy kayttajayri-
tyksen tyotehtaviin omasta suostumuksestaan. Vuokratyontekija tyoskentelee kayttajayrityksen
valvonnan alaisena. Vuokratyoyritys tekee sopimuksen kayttajayrityksen kanssa sovitusta vuok-
ratyosta. Sopimuksessa sovitaan yleensa vuokratyon kestosta, tydtehtavista, tyontekopaikasta,
tyontekijalta vaadittavista ominaisuuksista, irtisanomisajasta, hinnasta seka rekrytointipalkki-
osta. Rekrytointipalkkiolla tarkoitetaan korvausta, joka kayttajayritys maksaa vuokratyoyrityk-
selle, mikali se palkkaa vuokratydntekijan suoraan palvelukseensa. Kayttajayritys maksaa sopi-
muksen mukaisen korvauksen vuokratydntekijan tyopanoksen kayttdmisestd vuokratyoyrityk-

selle. (Hietala ym. 2022, 14; Hjelt 2017, 29.)



Kayttajayritys asettaa tilatulle tyontekijalle vaatimukset koulutuksen ja tarvittavien lupien suh-
teen. Heidan tehtdavandnsa on tarjota tilatulle tydntekijalle tyovalineet ja perehdytys tyotehtaviin.
(Mannermaa 2022, 34.) Kayttajayritys hyotyy vuokratyontekijan tydpanoksesta. Kayttajayrityk-
selld on oikeus johtaa seka valvoa vuokratyoyrityksen tyontekijan tyontekoa seka saadella tyon-
tekemiseen ja sen jarjestelyihin liittyvia velvollisuuksia. (Hietala ym. 2022, 13—14.) Kayttajayritys
ei vastaa tyonantajavelvoitteista vuokratyontekijaa kohtaan (Hietala ym. 2022, 14). Se kuitenkin
vastaa tyon johtamisesta, jolloin sen velvollisuus on ohjata, opastaa seka valvoa tydntekijan tyon

tekemista (Hjelt 2017, 6; Viitala 2021, luku 3).

Vuokratydsuhteet ovat tyypillisesti lyhyt kestoisia maaraaikaisia tydsuhteita. Keskimaarin ne ovat
pituudeltaan noin neljan kuukauden mittaisia. Vuokratyota tekevien joukossa on useita sellaisia,
jotka eivat halua omasta halustaan vakituista tydsuhdetta esimerkiksi opintojen vuoksi. Kuitenkin
vuokratyontekijoiden joukossa on paljon sellaisia, jotka eivat saa muuta kautta tyota. (Hietala ym.

2022, 25.)

2.2 Vuokratyd Suomessa

Globalisaation voimistuminen ja teknologian kehitys ovat luoneet haasteita tydmarkkinoiden so-
peutumiselle myds Suomessa. Muuttuva toimintaymparistd on pakottanut yritykset lisdéamaan
joustavuuttaan ja sopeutumiskykyaan. Tama on ilmennyt esimerkiksi tuotannon uudelleenjarjes-
telyind, jotka ovat lisdnneet erilaisten tyévoiman kayttdmuotojen yleistymistd. Kokoaikaisten ja
pysyvien tyosuhteiden lisaksi itsensa tyollistaminen ja osa-aikatyon merkitys on kasvanut ty6voi-
man kdytossa. Toimintaympariston muutosten myotd myos tydnteon muodot ovat moninaistu-
neet. Talla tarkoitetaan sitd, ettd perinteisten elinikdisten ja vakituisten tyopaikkojen ohelle nou-
sevat tulevaisuudessa yha enemman lyhytkestoiset ja erilaiset tydsuhdemuodot, kuten vuokraty®

ja nollatuntisopimukset. (Kauhanen 2014, 67—68.)

Vuokratyd on kasvanut nopeasti Suomessa, mika on johtanut henkilostoalalla toimivien vuokraus-
yritysten maaran huomattavaan lisdantymiseen (Hietala ym. 2022, 20). Tilastokeskuksen mukaan
henkilostoalalla toimii yli 2000 yritysta (Henkilostoala top 20 2024). Vuonna 1994 luovuttiin tyo-
voiman vuokraustoiminnan luvanvaraisuudesta, minka jalkeen vuokratyota ei ole rajoitettu lain-
saadannolla. (Hietala ym. 2022, 26.) Vuokratyo on jatkanut yleistymistdan vuodesta 1996 ldhtien,

ja vuoteen 2006 mennessa sen osuus koko tyovoimasta kaksin- tai kolminkertaistui. Vuokratyon



kasvu on jatkunut tasaisesti, lukuun ottamatta vuotta 2009, jolloin taloudellinen taantuma ai-

heutti hetkellisen vidhenemisen vuokratyévoiman kaytossa. (Hietala ym. 2022, 20—21.)

Suomessa vuokraty6ta hyodynnetaan seka julkisella etta yksityisella sektorilla (Hietala ym. 2022,
20). Yleisimmin vuokratyota kdytetddn majoitus- ja ravitsemistoiminnassa, mutta se on yleistynyt
myo6s muilla toimialoilla, kuten sosiaali- ja terveysalalla. Vuonna 2023 vuokratyota tekevia palkan-
saajia oli keskimaarin 59 000, joista sosiaali- ja tervesalan vuokratyontekijoitd oli keskimaarin

8000 henkiloa. (Tilastokeskus 2024.)

Henkilostoala HELA ry:n liiketoimintakatsauksen mukaan henkiléstovuokrauspalveluiden liike-
vaihto oli tammikuussa 2024 yhteensa 95,1 miljoonaa euroa, mika on 8,8 prosenttia vihemman

kuin edellisend vuonna. (Henkilostoala top 20 2024.)

Vuoteen 2012 asti vuokratyoyrityksiltd edellytettiin ilmoitusta toiminnastaan tyésuojeluviran-
omaisille. Tama vaatimus kuitenkin poistettiin tammikuussa 2012, minka jalkeen ennakkoilmoi-
tusta ei ole tarvittu. Nykyaan vuokratyoyrityksen on ilmoitettava tiedot tyohon vialitettyjen hen-
kildiden maarasta ammattiryhmittdin, vuokratydsuhteiden keskimaaraisesta kestosta, vuokra-
tyota kayttavien asiakkaiden maarasta seka mahdollisista tydnhakuun liittyvista palveluista. (Hie-

talaym. 2022, 26—27.)

2.3 Vuokratyon juridiikka

Suomessa ei ole yksinomaan vuokratyota koskevaa lakia. Yleista ty6lainsaadantoa sovelletaan
vuokrausyrityksen ja vuokratyontekijan valiseen tyosuhteeseen seka vuokrausyrityksen ja kadytta-
jayrityksen véliseen oikeussuhteeseen. Lainsaadannon lisdksi tydehtosopimukset sddntelevat
vuokratyontekijoiden tyosuhdetta. (Hietalaym. 2022, 27—29; Hanniym. 2022, luku 3.) Vuokraty6
sisaltdaa kolme oikeussuhdetta, jotka ovat vuokratyoyrityksen ja tyontekijan valinen sopimukseen
perustuva tyosuhde, vuokraus- ja kayttajayrityksen valinen asiakkuussuhde seka kayttajayrityk-
sen ja vuokratyontekijan valinen oikeussuhde, jota ei lasketa sopimussuhteeksi (Hietala ym. 2022,

13; Hanni ym. 2022, luku 3.)

Vuokraus- ja kdyttajayritys toimivat tydnantajan roolissa ja tydsuhteen oikeudet ja velvollisuudet
jakautuvat heidan kesken. Vuokrausyritysta koskee kaikki tyontekijaa kohtaan olevat tyésuhteen

oikeudet ja velvollisuudet, jotka eivat lain tai vuokrausyrityksen ja kayttajayrityksen valisen sopi-



muksen mukaisesti siirry kayttajayritykselle. (Hietala ym. 2022, 27—29.) Vuokrausyritys on tyon-
antajan roolissa vastuussa tyOlainsadadannosta seka tyoehtosopimuksen mukaisten tydsuhteen
vahimmaisehtojen tayttymisesta tyontekijaa kohtaan. Naita ovat muun muassa palkanmaksuvel-
vollisuus, lakisdateisen tyoterveyshuollon jarjestaminen, tydajan ja vuosilomien kirjaaminen, la-
kisdateisten vakuutusten hankkiminen, tyésuhteen paattaminen ja tyotodistuksen laatiminen.
Kayttajayritys on puolestaan vastuussa niiltd osin tyolainsdadadannosta seka tyéehtosopimuksen
mukaisten maardysten toteuttamisesta, kuin ne ovat sille siirtyneet. Yleisesti ottaen naita velvol-
lisuuksia ovat oikeus hallita ja seurata tyontekoa seka vastuut, jotka koskevat suoraan tyén suo-

rittamista ja sen organisointia. (Hanni ym. 2022, luku 3.)

Vuokratydssa yleissitovasti noudatettava tydehtosopimus on henkiléstopalvelualan tyéehtosopi-
mus. Tata sovelletaan toimisto-, taloushallinto- ja ICT-alan tehtavissa tyoskenteleviin vuokratyon-
tekijoihin sekd vuokrausyrityksen hallinnon puolella tyéskenteleviin toimihenkildihin. Mikali
vuokratyontekija ei kuulu toimisto- taloushallinto- tai ICT-alan tehtdvien piirissa olevan tyéehto-
sopimuksen piiriin, tulee tydnantajan noudattaa kayttajayritysta velvoittavaa tydehtosopimusta.
Taman takia suurin osa vuokratydntekijoistd on jonkin tydehtosopimuksen piirissa. (Hietala ym.
2022, 30—31.) Henkiléstopalvelualan tydehtosopimuksen lisdksi myds muiden alojen tyoehtoso-
pimuksissa on vuokratyota koskevia maaradyksia. Maaraykset liittyvat vuokratyon kayttoon ja sen
kayttamisen edellytyksiin, vuokratyon kdyttamisen tiedottamiseen ja vuokratyontekijoiden tyo-
suhteen ehtojen maaraytymiseen seka niista tiedottamiseen. (Hietala ym. 2022, 30—31; Hanni

ym. 2022, luku 3.)

2.4 Vuokratyon haasteet

Vuokratydhon liittyy seka haasteita, ettd mahdollisuuksia. Merkittavimpia vuokratyon haasteita
on epavarmuus, joka koskettaa kayttajayrityksia, tyoyhteisdja seka tyontekijoitd. (Hietala ym.
2022, 24.) Kayttajayrityksille epdvarmuutta aiheuttavat vuokratydntekijoiden osaaminen ja sitou-
tuneisuus, tydvoiman vaihtuvuus seka siihen liittyvat asiat, kuten perehdyttamisesta koituvat kus-
tannukset ja resurssivajeet. (Hietala ym. 2022, 24—26.) Kayttajayrityksen kayttdessa suuria maa-
ria vuokratyontekijoitd, voi tdma viestia henkilostolle haluttomuutta sitoutua tyontekijoihin.
Vuokratyodntekijoiden kayttaminen aiheuttaa myos tyontekijoiden vaihtuvuutta, jolloin vakituisen

henkiloston tulee jatkuvasti perehdyttaa uutta vuokratydhenkilostoa. (Viitala 2021, luku 3.)



Tyoyhteison ndakokulmasta vuokratyo aiheuttaa haasteita erityisesti silloin, kun vakituisen henki-
|6st6a korvataan vuokratydntekijoilla. Vuokratyo voi lisata myds ristiriitatilanteita kayttajayrityk-
sen omien tyontekijoiden ja vuokratyontekijoiden valilla. Naihin ristiriitoihin vaikuttavat muun
muassa palkkaukseen ja etuuksiin liittyvat erot. (Hietala ym. 2022, 24—25.) Lisaksi vakituinen

henkildsto joutuu usein kantamaan vastuun jatkuvasta perehdyttamisesta (Viitala 2021, luku 3).

Vuokratydntekijoiden nakokulmasta epavarmuus liittyy erityisesti tydsuhteiden kestoon ja jatku-
vuuteen (Hietala ym. 2022, 24). Lyhyet ja epavarmat tydsuhteet seka tydyhteisdn tuen puute voi-
vat aiheuttaa henkistd kuormitusta, jota liséd my6s huoli toimeentulon riittdvyydesta. Vuokra-
tyontekijat kokevat usein saavansa heikoimmat tyotehtavat ja tyovuorot, jotka kayttajayrityksen
vakituinen henkilosté haluaa valttaa. Lisdksi heidan mahdollisuutensa urakehitykseen ovat hei-
kommat, koska he jaavat usein ulkopuolelle kdyttajayrityksen tarjoamista koulutuksista. (Hietala
ym. 2022, 24—26; Viitala 2021, luku 3.) Myds esihenkildalaissuhteen muodostuminen voi olla
haastavaa, koska vuokratyontekijat eivat varsinaisesti ole kayttajayrityksen jasenia seka tydsuh-

teet vuokratyodntekijoilld ovat yleensa lyhyita (Viitala 2021, luku 3).

2.5 Vuokratyon mahdollisuudet

Vuokratyd tarjoaa monenlaisia mahdollisuuksia sen eri osapuolille. Yhteiskunnallisesta nakokul-
masta vuokraty® mahdollistaa tyomarkkinoille tekijoita, jotka eivat valttamatta muuten saisi tai

haluaisi sitoutua vakituisiin tyésuhteisiin. (Hietala ym. 2022, 21.)

Kayttajayrityksen nakokulmasta vuokratyd mahdollistaa lisatyévoimaa helposti, nopeasti ja vai-
vattomasti. Taman vuoksi sita usein kdytetaankin tilanteissa, joissa tydvoimaa tarvitaan nopealla
aikataululla tai tilapaisesti. Vuokratyolla pystytdaan vahentamaan kayttajayrityksen oman henki-
|6ston ylitoita ja silla saadaan usein taytettya lyhyet tydjaksot, joita voisi olla muuten hankala
tayttaa. Yritykset hyodyntavat myos vuokratyévoimaa yhtena rekrytointikanavana, jonka kautta

he voivat 16ytaa pysyvaa henkilostoa. (Hietala ym. 2022, 21—23).

Vuokratydyritysten vastuulle kuuluu rekrytointiprosessin kustannukset ja siihen kaytettava aika.
Tama vapauttaa kadyttajayrityksen resursseja muihin tehtaviin, kun rekrytointiin ei tarvitse itse
panostaa rahallisesti tai ajallisesti. (Viitala 2021, luku 3 Henkilostokaytannot.) Kayttajayrityksen
nakodkulmasta vuokratyd myds vahentaa sen vakituiseen henkildstoon kohdistuvaa painetta tyo-
voiman tarpeen kasvaessa. Esimerkiksi lyhytkestoisiin tehtaviin voidaan palkata vuokratydntekija,

mika vahentaa vakituisen henkiloston ylityotarvetta. Vastaavasti, kun tydvoiman tarve laskee,



vuokratyontekijat voidaan irtisanoa ensimmaisena, mika tekee tyévoiman kaytosta joustavam-

paa. (Hietala ym. 2022, 23).

Tyontekijoiden nakdkulmasta vuokraty6 tarjoaa mahdollisuuden tyollistyda helpommin esimer-
kiksi uransa alussa, jolloin myo6s tyokokemusta on helpompi kerryttda. Taman vuoksi vuokra-
tyOssa onkin padasiassa nuoria alle 30-vuotiaita tyontekijoita. (Hietala ym. 2022, 21—22). Monille
vuokratyon houkuttelevimmat edut ovat sen joustavuus ja vaihtelu (Hall 2006, 167). Vuokratyon-
tekijat pitavat merkittavana etuna myos vapautta valita sellaista tyota, jota itse toivoo esimerkiksi
tybaikojen suhteen. Moni vuokratyontekija kokee, etta heilld on parempi mahdollisuus vaikuttaa
tyotehtdvaan, tybn maaraan, tydaikoihin seka tyovuoroihin. Myo6s tyon lopettaminen koetaan
helpompana vuokratydntekijana, kuin vakituisena tyontekijana. Lisdksi vuokratyo voi tarjota
mahdollisuuden paasta paremmille ansioille, mikd on monelle tyontekijalle houkutteleva tekija.

(Hietala ym. 2022, 21—22).



3 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, joka muodostuu useista eri tekijoista. Tassa luvussa kasitel-
|daan tyohyvinvoinnin kasitettd, sen merkitysta seka siihen vaikuttavia keskeisia tekijoita. Lisaksi

kdaydaan lapi motivaation kasitetta ja palkitsemista.

3.1 Tyohyvinvoinnin madritelma

Tyohyvinvointia on tutkittu jo yli sadan vuoden ajan, mutta tutkimuksen painopisteet ovat muut-
tuneet ajan myo6ta. 1920-luvulla tydhyvinvoinnin tutkimus keskittyi laaketieteellisiin ja fysiologi-
siin stressitekijoihin. Tuolloin tutkimusten tavoitteena oli suojella tyontekijoita terveydellisilta ris-
keiltd, mikd muodosti perustan tydsuojelulle. Myohemmin tyéhyvinvoinnin tutkimus laajeni kat-

tamaan myos psykologisia ja kdyttaytymiseen liittyvia reaktioita. (Manka & Manka 2023, 91.)

Ty6hyvinvointi on laaja kokonaisuus, joka muodostuu useista osatekijoista, kuten tyén mielekkyy-
destd, terveydesta, turvallisuudesta ja yleisesta hyvinvoinnista. Tyohyvinvointiin vaikuttavat mer-
kittavasti muun muassa hyva ja motivoiva johtaminen, positiivinen tydilmapiiri seka tyontekijoi-
den ammattitaito. Hyva tydhyvinvointi parantaa tyontekijan tyossa jaksamista ja suoriutumista.
Lisaksi se lisda tyon tuottavuutta ja tyohon sitoutumista, mika puolestaan vahentaa sairauspois-
saolojen maaraa. Tybhyvinvoinnin edistdiminen on sekd tyonantajan, etta tydntekijan vastuulla.
Ty6nantajan tehtaviin kuuluu varmistaa turvallinen tydymparisto, tarjota hyvaa johtamista ja koh-
della tyontekijoita tasapuolisesti. Toisaalta tyontekijoiden vastuulla on huolehtia omasta tydky-
vystdan ja ammattitaidostaan. Jokainen voi omalta osaltaan vaikuttaa myds myonteiseen ilmapii-

riin tyopaikalla. (Sosiaali- ja terveysministerio n.d.)

Tyohyvinvointi liittyy laheisesti organisaation menestymiseen. Hyvinvoiva ja menestyva organi-
saatio rakentuu monista tekijoista. Ensimmaisena organisaation on omaksuttava yhteinen visio ja
kyky nahda oppiminen strategisena kilpailutekijana. Talla tarkoitetaan kykya tunnistaa muutos-
viestit ymparistosta ja luoda houkutteleva visio tulevaisuudesta. Toiseksi organisaation rakenteen
on oltava joustava. Tama merkitsee tiimityota ja tasavertaista mahdollisuutta jakaa ja hankkia
tietoa eri lahteista. Lisdksi tarvitaan infrastruktuuri, joka tukee jatkuvaa oppimista. Kolmanneksi
organisaation on hallittava muutosta ja uudistuttava jatkuvasti. Tahan tarvitaan taitoja muutok-
sen johtamiseen seka kykya luoda ja jakaa tietoa tehokkaasti. Lisdksi organisaatiokulttuurin on

tuettava uudistumista. Tama tarkoittaa ymmarrystd omista uskomuksista, vahvaa ihmiskasitysta



ja kdytantoja, jotka kannustavat avoimeen vuorovaikutukseen ja palautteen antamiseen. (Manka

& Manka 2023, 108.)

Yksilon hyvinvointi koostuu monista eri tekijoista, joista keskeinen on tyon hallinta. Hyva hallinta
tyotehtavien parissa, edistdd tyontekijan sitoutumista tehtaviin ja vdahentda poissaoloja. Tama
myos vahvistaa kykya luoda laajoja sosiaalisia verkostoja ja hakea tarvittaessa tukea. On tarkeas,
etta tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa paatoksentekoon ja etta tyon sisallét ovat monipuo-
lisia. Eldméanhallinnan tunne on olennainen osa hyvinvointia. Usko siihen, etta voi vaikuttaa omiin
tapahtumiin ja myodnteinen ajattelu ovat avaintekijoita. Lisdksi persoonallisuuden piirteet, kuten
hallitsevuus, sosiaalinen rohkeus, itseluottamus ja sitkeys, ovat tarkeita hyvinvoinnille. (Manka &

Manka 2023, 108—109.)

1. Organisaatio

- Tavoitteellisuus

- Joustava rakenne

- Jatkuva kehittyminen
- Toimiva tybympéristd
= rakennepddoma

4 1 4 N
2. Johtaminen 5. Mind itse 3. Tybyhteisd

- Psykologinen

+ Osallistava ja kannustava + Avoin vuorovaikutus
johtaminen paaoma « Tydyhteisotaidot

= sosiaalinen paaoma ’ Terv.e',rsla
fyysinen kunto

s

7
4, Tyon hallinta

« Vaikuttamis-
mahdollisuudet
+ Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus
L ® rakennepddoma

= sosiaalinen padoma
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Kuva 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2023, 110).
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Manka & Manka (2023, 110—111) esittavat tychyvinvointiin vaikuttavia tekijoita kuvassa 1 ole-
van voimavaraldahtoisen mallin avulla. Téama malli sisaltaa viisi osa-aluetta: organisaatio, johtami-
nen, tyoyhteiso, tyon hallinta ja yksilo itse. Mallin mukaan tyéhyvinvoinnin perustan luovat orga-
nisaation kulttuuri ja toimintatavat. Nadiden lisaksi tyon sisalto ja tyontekijan vaikutusmahdolli-
suudet ovat keskeisia hyvinvoinnin kannalta. Tyon tulisi olla monipuolista ja tarjota mahdollisuuk-
sia oppimiseen seka vaikuttamiseen esimerkiksi tyon tavoitteisiin ja pelisaantoihin. Ndiden teki-
joiden kokonaisuus muodostaa organisaation rakennepdaoman. Tyoyhteison henkiseen tilaan eli
sosiaaliseen pddaomaan vaikuttavat erityisesti johtamisen laatu ja tydilmapiiri. Hyva johtaminen ja
positiivinen ilmapiiri tukevat tyontekijoiden hyvinvointia seka lisddvat tyoyhteison yhteisolli-

syytta.

3.2 Motivaatio

Motivaatio on tila, joka ohjaa ja virittda toimintaa. Se voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen moti-
vaatioon. Sisdinen motivaatio on tila, jossa ihminen kokee tyytyvaisyytta tyosta tai saavutuksis-
taan. Sisdisen motivaation tilassa ihminen haluaa toteuttaa itsedan ja kehittya. Ulkoinen motivaa-
tio tarkoittaa sitd, etta ihminen toimii ulkoisten tekijoiden, kuten palkan tai muiden taloudellisten
etujen vuoksi. Ulkoisen motivaation tilassa ihminen pyrkii keskittymaan fyysiseen hyvinvointiin ja
sosiaalisiin suhteisiin. Mikali tyontekija ei koe tyota mielenkiintoiseksi, ulkoiset motivaatiotekijat

korostuvat. (Viitala 2021, luku 2; Johnson 2020, 12.)

Tyomotivaatioon voivat vaikuttaa negatiivisesti useat eri tekijat. Naita ovat esimerkiksi epdonnis-
tumiset ty6ssa, tyon huono organisointi, tydyhteison konfliktit, huono ilmapiiri ja puutteellinen
johtaminen. My®os liian suuri tai lilan pieni tydmaara voi heikentdd motivaatiota. Motivaation
puute nakyy suoraan tyon laadussa ja voi heikentda tuottavuutta. Tydmotivaatiota voidaan kui-
tenkin vahvistaa hyvalla tydn organisoinnilla, positiivisella yhteishengella, rakentavalla ilmapiirilla

seka tarjoamalla tyontekijoille mahdollisuuksia kehittya. (Viitala 2021, luku 2.)

Motivaatio toimii keskeisena tekijand, joka vaikuttaa tyontekijoiden kayttaytymiseen ja heidan
tapaansa reagoida erilaisiin tilanteisiin. Koska tyontekijoitd motivoivat eri asiat, on tarkeaa, etta
johtajilla on laaja ymmarrys tyontekijoiden valisista suhteista ja yksil6llisista motivaatiotarpeista.
Organisaatioiden on tarkeaa pohtia, miten tydntekijoiden tarpeet voidaan ottaa huomioon myos

silloin, kun niitd ei voida suoraan tdyttda. Kun tyontekijat kokevat olevansa motivoituneita, he
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ovat valmiita panostamaan enemman tavoitteiden saavuttamiseksi. Erityisesti terveydenhuolto-
alalla, jossa kilpailu osaajista on kovaa, johtajien on tarkeda ymmartaa, mitka tekijat vaikuttavat

tyontekijoiden vaihtuvuuteen ja pysyvyyteen. (Johnson 2020, 7.)

3.3 Palkitseminen

Motivaatio on sisdinen voima, joka ohjaa ihmisia ponnistelemaan kohti tavoitteitaan. Ty, joka
on sopivasti haastavaa, kiinnostavaa ja vastaa henkilon kykyja, lisda tyontekijan tyytyvaisyytta.
Sisdinen motivaatio syntyy kykyjen hyddyntamisestd, onnistumisen tunteista ja itsendisesta toi-
minnasta. Luovat ja osallistavat tyotavat seka avoin ilmapiiri puolestaan innostavat tyontekijoita
pyrkimaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen. Lisdksi sopiva ja kannustava palkitseminen tu-

kee motivaation sailymista ja edistaa sen kehittymista entisestaan. (Joki 2021, luku 10.)

Henkilostoasiantuntijoiden ja johdon tehtdvana on luoda toimiva palkitsemisjarjestelmd, joka
kannustaa tyontekijoitd. Oikeudenmukaisen palkan lisdksi muunlainen palkitseminen on merki-
tyksellista paitsi tyontekijoille myos organisaation kilpailukyvylle. Hyvin suunniteltu palkitsemis-
jarjestelma houkuttelee osaavia tyontekijoita ja sitouttaa nykyisen henkildstdn yritykseen. Yritys-
johto vastaa usein rahallisesta palkitsemisesta, mutta henkiléstdasiantuntijat voivat korostaa
muita palkitsemisen muotoja. Palkitsemisjarjestelman tulee olla selkea ja oikeudenmukainen, ja

jokaisen tyontekijan tulee tietdd, mitd, milloin ja keta palkitaan. (Joki 2021, luku 10.)

Palkitseminen voidaan jakaa taloudelliseen ja ei-taloudelliseen palkitsemiseen. Molemmat ovat
tarkeita tyontekijoiden kannustamisessa ja sitouttamisessa. Ei-taloudelliset palkitsemisen muo-
dot, kuten haastavat tyotehtavat, itsensa kehittdminen ja positiivinen palaute, edistavat tyohy-
vinvointia ja motivaatiota. Taloudellisiin palkitsemisen keinoihin kuuluvat bonukset, osakeoptiot
ja muut lisdedut, kuten tulospalkkiot. Taloudelliseen palkitsemiseen kuuluvat myds lakisdateiset
elake-, sairaus-, tyottémyys- ja tapaturmavakuutukset sekd edut, kuten puhelin- tai autoetu.
Nama eivat suoranaisesti vaikuta tyontekijan palkkaan, mutta motivoivat silti tydntekijoita. (Joki

2021, luku 10.)

Organisaatiossa on usein kadytossa erilaiset bonusjarjestelmat, joilla yritys pyrkii motivoimaan
tyontekijoitdaan tarjoamalla erilaisia tulokseen perustuvia bonuksia. Téman ideana on kannustaa
tyontekijoitd saavuttamaan ylhaalta maariteltyja tavoitteita. Bonusjarjestelmat ovat yksi esi-

merkki ulkoisesta motivoimisesta. Talloin tyosta itsestddn ei pyritd tekemaan tydntekijaa moti-
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voivaa, vaan erilliselld rahallisella palkkiolla yritetdaan motivoida tavoitteiden saavuttamiseen. Ra-
hallinen bonus vaikuttaa kuitenkin usein haitallisesti sisdiseen motivaatioon, koska se vie huo-
miota pois sisdisista syista eli siita mika alun perin motivoi tekemaan ty6ta. Tutkimusten mukaan
on siis todettu, ettd ulkoinen palkitseminen heikentaa sisdista motivaatiota. (Martela & Jarenko

2015, 89—91.)

Lisaksi oikeudenmukaisen palkitsemisjarjestelman luominen on haastavaa, erityisesti silloin kun
tuloksen saavuttaminen vaatii yhteistyota. Yksilo- ja tiimikohtaiset bonukset voivat kannustaa
keskittymaan vain omaan etuun eika tyotovereiden auttamiseen. Lisdksi tydon mittaaminen yksi-
selitteisesti on vaikeaa, mika voi johtaa siihen, etta tyontekijat keskittyvat vain tiettyjen mittarei-
den tayttamiseen. Kdytanndssa bonusjarjestelmia tulee valttda, mikali organisaatio tavoittelee
vahvaa sisdista motivaatiota. Kuitenkin tietyissa tilanteissa bonusjarjestelmat voivat toimia, kun
ne on suunniteltu niin, ettd ne kannustavat tyontekijoita toimimaan organisaation kokonaisuuden

kannalta jarkevasti. (Martela & Jarenko 2015, 89—91.)
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4  Tyontekijan sitoutuminen ja sen merkitys organisaatiolle

Sitoutuminen maaritellaan tyontekijan psykologiseksi suhteeksi organisaatioon, mika vaikuttaa
merkittdavasti hdanen asenteisiinsa, motivaatioonsa ja kayttaytymiseensa tyoyhteisossa. Heikko si-
toutuminen voi madaltaa kynnysta lahtea organisaatiosta, kun taas vahva sitoutuminen vahvistaa
tyotyytyvaisyytta, parantaa suorituskykya ja lisda tyontekijan halua pysya organisaation palveluk-
sessa. (Viitala 2021, luku 2.) Tasséa luvussa tarkastellaan tyontekijan sitoutumista sen merkitysta

organisaatiolle sekd NPS-mittarin hyodyntamista sitoutumisen mittaamisessa.

4.1 Sitoutumisen vaikutukset organisaation menestykseen

Tyontekijoiden sitoutumisen lisddntyminen vaikuttaa positiivisesti tyon laatuun (Manka & Manka
2023, 74). Taman seurauksena myods kustannustehokkuus paranee, silld sitoutuneet tyontekijat
ovat aidosti motivoituneita tuottamaan tuloksia, joihin sitoutumattomat eivat pysty. Heidan
vahva sitoutumisensa tyohon heijastuu kaikkeen, mita he tekevat, silld he asettavat yrityksen ta-
voitteet omien etujensa edelle. Tama vahentda tehottomuutta ja maksimoi tuottavuuden, mika
puolestaan parantaa yrityksen taloudellista menestysta. Lisaksi organisaation houkuttelevuus

tyonantajana vahvistuu, mika helpottaa uusien tyéntekijoiden rekrytointia. (Phillips 2016, 23.)

Sitoutuneet tyontekijat nauttivat tydstaan, paivittaisista tehtavistaan ja yrityksesta, jossa he tyos-
kentelevat. Tama luo halua pysya yrityksen palveluksessa pidempaan. (Phillips 2016, 23; Morgan,
2017, luku 1.) Sen sijaan, etta he ldhtisivat muualle ja menettaisivat nykyisen tyépaikan edut, he
ovat uskollisia yritykselle, jossa tyoskentelevat. Lisdksi heiddan vahva yhteytensa kollegoihinsa vah-
vistaa tiimihenkea ja saa muutkin tyontekijat pysymaan yrityksessa. Sitoutuneet tyontekijat saa-
puvat toéihin motivoituneina, mika nakyy heidan positiivisessa asenteessaan. He levittavat hyvaa
energiaa ymparilleen ja inspiroivat kollegoitaan. Tama luo tydpaikalle mydnteisen ilmapiirin, joka
kannustaa kaikkia tekemaan parhaansa ja samalla houkuttelee organisaatioon uusia, lahjakkaita

tydntekijoita. (Phillips 2016, 23.)

Sitoutuminen voidaan jakaa tunneperdiseen ja valineelliseen sitoutumiseen, ja se voi kohdistua
esimerkiksi tyohon tai tyopaikkaan. Tunneperaisesti sitoutunut tyontekija kokee itsensa osaksi
tyoyhteis6a ja organisaatiota, ja han tuntee kehittyvansa ja tekevansa merkityksellista tyota. Tal-
lainen tyontekija kokee aidosti viihtyvansa tydssdan ja haluaa hyédyntda osaamistaan organisaa-

tiossa. Valineellisesti sitoutunut tyontekija puolestaan tekee ty6td lahinnd rahan, aseman tai
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muun hyoédyn takia. Tyonantajan nakokulmasta tunneperaisesti sitoutunut tyontekija on valmis
joustamaan ja osoittaa lojaaliutta tydnantajaa kohtaan. Sitoutuneet tyontekijat ovat luovempia,
kehittdavat organisaatiota aktiivisemmin ja parantavat tyon laatua, minka lisaksi poissaolot ja vaih-

tuvuus vahenevat. (Viitala 2021, luku 2.)

Sitoutuneet tyontekijat parantavat asiakastyytyvaisyytta, silla heidan vahva yhteytensa yrityk-
seen heijastuu haluna tarjota erinomaisia asiakaskokemuksia. He ovat omistautuneet varmista-
maan, ettd asiakkaat ovat taysin tyytyvaisia, eivatka pida hyvaksyttavana mitdan muuta kuin tay-
dellistd asiakastyytyvaisyytta. Sitoutuneet tyontekijat kokevat myds tydnsa merkitykselliseksi ja
ymmartavat, kuinka heidan panoksensa lisda arvoa yritykselle. Heidan ylpeytensa tydstdan saa
heidat tekemaan parhaansa, mika johtaa laadukkaampiin tuotteisiin ja palveluihin. (Phillips 2016,

23.)

Tyb6nantajien on tarkedd ymmartaa, etta sitoutuminen ei ole pelkastaan tyontekijalahtoista, vaan
my0s tydnantajan tulee osoittaa sitoutuneisuutta tyontekijoita kohtaan. Tama voi ilmeta luotta-
muksena, mahdollisuuksina kehittyd ja vaikuttaa tyossdaan sekad osaamisen hyddyntdmisena.
TyOnantajat voivat edistaa sitoutumista tarjoamalla mielekkaita ja sopivasti haastavia tyotehta-
vid, luomalla avoimen ilmapiirin seka antamalla tyontekijoille mahdollisuuden vaikuttaa asioihin.
Lisaksi kilpailukykyisen palkan tarjoaminen sekd muiden etujen tai hyotyjen kayttaminen, hyva
johtaminen, kehitysmahdollisuuksien tarjoaminen, tyd ja vapaa-ajan yhteen sovittaminen seka
usko organisaation tulevaisuudesta ja menestyksesta ovat keinoja, joilla tydnantajat voivat sitout-

taa tyontekijoitaan. (Viitala 2021, luku 2.)

4.2 Terveydenhuoltoalan tyéntekijdiden erityispiirteet sitoutuminen

Terveydenhuoltoalan tyontekijoiden sitoutuminen perustuu organisaation luomaan ymparis-
toon, jossa inhimillinen kohtelu ja hoidon laadun eri osa-alueet, kuten terveydenhuollon luonne,
ihmissuhteet ja fyysinen ymparisto, toimivat saumattomasti yhdessa. Terveydenhuoltoalan tyon-
tekijat kokevat yleensa sisdista motivaatiota erityisesti tyon tarkoituksen ja potilaiden hoidon tuo-
man tayttymyksen kautta, mika vahvistaa heidan sitoutumistaan organisaatioon. Sitoutumiseen
vaikuttavat merkittavasti ihmissuhdekeskeiset tekijat, kuten myonteinen ja valittava tyoilmapiiri,

viestintd, potilaskeskeisyys seka kohteliaisuus ja arvokkuus tyéyhteisossa. (Johnson 2020, 20.)
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Organisaation sitoutumisella seka tyopaikan ihmissuhteilla, kuten kollegoiden ja johtajien valisilla
suhteilla, on suora yhteys organisaation sitoutumiseen ja luottamuksen rakentumiseen. Tydnte-
kijoiden sitoutuminen ohjaa heidan kayttaytymistaan, erityisesti silloin, kun tyon tuloksista odo-
tetut palkkiot ja niiden perusteet ovat selkeita. Tyontekijat osallistuvat todennakoéisemmin aktii-
visesti organisaation toimintaan, johon he tuntevat kuuluvansa, ja pyytavat talléin myds apua
kollegoiltaan. Sitoutumisella ja organisaation tarjoamalla tuella on tarkea valittava rooli eli tyon-
tekijat samaistuvat vahvemmin organisaatioon, jos he kokevat, ettd heita kohdellaan reilusti. Si-
toutuminen on myo6s yhteydessa tiedonjakamiseen, oikeudenmukaisuuteen, samaistumiseen ja
yhteistyohon kollegoiden kanssa. Kun johtajat suhtautuvat tyontekijéiden ehdotuksiin oikeuden-
mukaisesti ja luotettavasti, tyontekijat luovat vahvempia sitoutumissuhteita ja heikompia vali-
neellisia siteita, kuten oikeudenmukaisuuden, kunnioituksen ja tuen odotuksia. (Johnson 2020,

20—22.)

Terveydenhuollon ymparistdssa on tutkittu sitoutumisen ja tyytyvaisyyden valista suhdetta, ja
tutkimusten mukaan osallistujilla oli huomattavan korkea affektiivinen sitoutuminen, vaikka he
karsivat korkeista loppuun palamisen tasoista. Tyontekijoiden sitoutumisella organisaatioon on
merkittdva vaikutus organisaation tuloksiin, kuten potilastyytyvaisyyteen sekd hoidon laatuun.

(Johnson 2020, 22.)

4.3  Sitoutumisen tukeminen ja keinot

Tutkimusten mukaan vain pieni osa eli reilu kymmenen prosenttia tyontekijoistd on aktiivisesti
sitoutunut tyéhonsa. Sitoutuneet tydntekijat ovat organisaation avainpelaajia, joiden tuottavuus
on korkeampi heidan sisdisen motivaationsa ja omistautumisensa ansiosta. Sitoutunut tyontekija
lahettaa positiivisen viestin organisaation onnistumisesta. Vaikka tyontekijoita ei voi pakottaa si-
toutumaan, tydnantajat voivat luoda olosuhteet, jotka innostavat vapaaehtoiseen sitoutumiseen.
Tama onnistuu usein paremmin hyvan johtamisen ja tukemisen kuin rahallisten keinojen avulla.
Tyontekijoista huolehtiminen ja heidan kehittymismahdollisuuksiensa tukeminen lisadvat sitou-

tumista organisaatioon. (Ahlroth 2017, luku 3.)

Tyontekijan sitoutuminen tyéhon ja tydnantajaan vaatii, ettd tyontekija kokee itsensa tarkeaksi.
Taman vuoksi tydnantajan on hyva huomioida tyontekijoita yksildina ja osoittaa aitoa kiinnostusta
heitd kohtaan, tukea tyontekijan henkilékohtaista kehittymista ja antaa saanndllistd palautetta.

(Vilkman 2016, 129.)
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Sitoutuminen on enemman kuin fyysista [asndoloa; se vaatii henkistd omistautumista ja vastavuo-
roista tukemista tyontekijan ja tydnantajan valilla (Ahlroth 2017, luku 3). Tydntekijoiden houkut-
teleminen palkankorotuksilla tai ylennyksilla irtisanoutumisen uhan alla on usein vain tilapdinen
ratkaisu. Tyonantajien tulisi keskittya arvostamaan tyontekijoita jo ennen kuin he harkitsevat lah-
temista, silla todellinen sitoutuminen perustuu arvostukseen, ei pelkkaan rahalliseen kannusti-
meen. Palkankorotus voi olla osa sitouttamista, mutta se ei yksin riitd. Sen sijaan tyonantajien
tulisi pohtia, miksi tyontekijat eivat koe sitoutumista ja puuttua naihin syihin. (Ahlroth 2017, luku

3.)

4.4  Johtamisen ja vapaaehtoisuuden merkitys sitoutumisessa

Esihenkilon rooli on ensiarvoisen tarkea tyontekijan sitoutumisessa. Hanen toimintansa vaikuttaa
suoraan siihen, miten tyontekijat kokevat tydymparistonsa ja oman panoksensa merkityksen.
Hyva esihenkild kannustaa tyontekijoitd ndyttamaan potentiaalinsa ja luo luottamuksen ilmapii-
rin. Esihenkilon tulee tukea tyon merkityksellisyyden kokemista ja jatkuvaa oppimista seka var-
mistaa reilu ja tasapuolinen kohtelu. Huono esihenkil6 voi olla merkittava syy sitoutumisen puut-
teeseen, kun taas hyva esihenkil® johtaa tiiminsa menestykseen ja sitoutumiseen. Epaterve joh-

tamiskulttuuri voi puolestaan ajaa tyontekijat vaihtamaan tyopaikkaa. (Ahlroth 2017, luku 3.)

Vapaaehtoisuus merkitsee tyontekijoille mahdollisuutta tehda tyota, joka kiinnostaa heita. Se tar-
koittaa, ettd tyo ei tunnu ulkoapain pakotetulta, vaan se nousee heiddan omista intohimoistaan ja
arvoistaan. Tyon tulee olla sellaista, etta tyontekijat voivat ilmaista itsedan ja omaa persoonaansa
tyon kautta. Vapaaehtoisuus voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen: pdamaarien omaehtoisuus,
toimintatapojen vapaus ja tekemisen innostavuus. Pdadmaarien omaehtoisuus tarkoittaa, etta
tyon tavoitteet ovat sellaisia, joihin tyontekija aidosti haluaa sitoutua. (Martela & Jarenko 2015,

68—69.)

Johtamisen nakokulmasta paamaarien omaehtoisuus edellyttda, etta johtajan on onnistuttava si-
touttamaan tyontekija naihin tavoitteisiin. Jos tyontekija kokee, etta han tekee jotain vain pakon
edessa tai noudattaa kaskyja, vapaaehtoisuuden tunne katoaa. Tall6in tyontekija suorittaa tehta-
viad ulkoisen motivaation varassa, ilman henkilokohtaista kiinnostusta tavoitteita kohtaan. Johta-

misessa on siis tarkeaa |6ytaa yhdessa tyontekijan kanssa tavoitteet, jotka ovat seka organisaation



17

ettd tyontekijan itsensa puolesta tavoittelemisen arvoisia. Tyontekijan tekemisen tulee siis pal-
vella parhaalla mahdollisella tavalla organisaatiota, samalla huomioiden tyéntekijan henkilékoh-

tainen kiinnostus tavoitteeseen. (Martela & Jarenko 2015, 68 —69.)

Usein pdaamaarien omatoimisuuden vahvistaminen tapahtuu juuri johtajan kyvyn kautta luoda
innostava kuva tulevaisuudesta, joka houkuttelee tyontekijoita osallistumaan sen toteuttami-
seen. Tyontekijoiden kuunteleminen on tarkedssa roolissa, kun pyritaan herattamaan innostava
kuva tulevaisuudesta. Tarkeda on siis kyky tunnistaa tyontekijoita kiinnostavat asiat ja yhdistaa
nama asiat osaksi heidan tyonkuvaansa ja tavoitteitaan. Vapaaehtoisuus yrityksessa ei tarkoita,
ettd jokainen tekee mita haluaa, vaan sen tarkoituksena on saada tyontekijat tavoittelemaan or-
ganisaation kannalta hyodyllisia paamaaria. Ei kuitenkaan tydn velvoitteen vuoksi, vaan omasta

halustaan. (Martela & Jarenko 2015, 69—70)

Toimintatapojen vapaus on toinen keskeinen osa vapaaehtoisuutta. Kun organisaation ja tyonte-
kijoiden yhteiset tavoitteet ovat selvilld, niin tyontekijoille tulee antaa vapaus ja mahdollisuus va-
lita parhaaksi katsomansa tavat tavoitteen saavuttamiseksi. Tiukat maaraykset voivat rajoittaa
tyontekijoiden toimintavapautta ja aiheuttaa turhautumista tyontekijéiden keskuudessa. Esimer-
kiksi hoitoalalla tiukat sdannot voivat rajoittaa hoitohenkilokunnan kykya auttaa potilaita tehok-

kaasti ja aiheuttaa siten turhautumista ja motivaation laskua. (Martela & Jarenko 2015, 69—70)

Vapaaehtoisuudessa tulee kuitenkin huomioida, etta johtajan tulee puuttua tyontekijan tekemi-
seen, mikali hanen toimintatapansa eivat johda haluttuun paamaaraan. Naissa tilanteissa puut-
tuminen tulee tehda tyontekijan vapaaehtoisuutta kunnioittaen eli tyontekijille tulee selkeasti
esittdd mika hanen toimintatavassaan ei ole toimiva ja luoda hanelle ymmarrys, miksi jokin toinen

toimintatapa kannattaa valita. (Martela & Jarenko 2015, 71)

Tekemisen innostavuus on yksi keskeinen tekija, joka synnyttdaa vapaaehtoisuutta tydssa. Teke-
misen innostavuus voidaan rinnastaa sisasyntyiseen motivaatioon, joka syntyy tekemisen ilosta,
jolloin ty6hon heittaytyy ilman, etta miettii sen tuottavuuden arvokkuutta. Tydtehtavien tulisi olla
mielekkaita ja palkitsevia, jolloin se motivoi tyontekijoitd vahvasti. Taman vuoksi on tarkeaa, etta
johto osaa tunnistaa tyontekijoiden innostuksen kohteet ja mahdollistaa heille mahdollisimman
paljon ndiden tyotehtavien tekemistd. Vapaaehtoisuuteen perustuva organisaatio vaatii tyonte-
kijoilta suurta vastuut omasta tekemisestaan. Tarkeda on siis huomioida vapauden ja vastuun va-
linen suhde. Kun tyontekija saa tehda paatoksia, han on myds vastuussa niiden seurauksista. Va-
paaehtoisuuteen perustuva organisaatio vaatii tyontekijoiltd taitoa tehda itsendisia paatoksia ja

ongelmanratkaisukykya. (Martela & Jarenko 2015, 71—72.)
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Tyontekijoiden osallistaminen organisaation paatoksiin ja tavoitteisiin johtaa tyontekijoiden va-
paaehtoiseen kiinnostumiseen tyostaan. Organisaatiossa tulee siis valttaa tukahduttamasta tyon-
tekijoiden innostuneisuutta kehittda organisaatiota. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta paatoksen-
teko olisi taysin tyontekijoiden varassa, vaan johdon tulee keskenerdisten ideoiden kanssa kuun-
nella tyontekijoitd, jolloin he kokevat olevansa osa paatosta yhteisistd tavoitteista. (Martela &

Jarenko 2015, 85-86.)

4.5 NPS-mittarin hyodyntaminen sitoutumisessa

Net Promoter Score (NPS) on kyselymenetelm3, jolla mitataan asiakkaiden uskollisuutta yrityksia,
tuotteita tai palveluita kohtaan. NPS-mittaus toteutetaan yksinkertaisella kysymyksella: "Kuinka
todennakoisesti suosittelisit yritystd/palvelua/tuotetta ystavallesi tai kollegallesi?" Vastaajat ar-
vioivat todennakoisyyden asteikolla 0—-10, jossa O tarkoittaa erittdin epatodennakaoista ja 10 erit-
tdin todennakaoista. (Tarantino 2022, 46; Villani 2019, 154.) NPS-menetelman kehitti Bain & Com-
pany vuonna 2003, ja se on saavuttanut laajaa suosiota erityisesti sen yksinkertaisuuden ja no-
peuden vuoksi. Menetelma on suunniteltu niin, etta asiakkaat voivat vastata nopeasti — jopa alle
minuutissa — mika nostaa vastausprosentteja merkittavasti verrattuna perinteisempiin, moniosai-

siin kyselyihin. (Tarantino 2022, 46.)

NPS:n kriteerit asiakasuskollisuuden mittaamiseen ovat tiukat. Tulosten tulkinnassa asiakkaat jae-
taan kolmeen ryhmaan: Suosittelijat, Passiiviset ja arvostelijat. Suosittelijat (Promoters) eli 9—10
arvosanan antaneet, ovat erittdin tyytyvaisia ja todennakoisesti suosittelevat yritysta aktiivisesti.
(Tarantino 2022, 46; Villani 2019, 154.) Suosittelijat ovat erittdin uskollisia ja innokkaita asiakkaita,
jotka suosittelevat yritysta aktiivisesti ystavilleen ja tuttavilleen. Heidan osuutensa yrityksen suo-

sitteluista on usein merkittdva, jopa yli 80 %. (Measuring you net promoter score n.d.)

Passiiviset (Passives) eli 7-8 arvosanan antaneet ovat padosin tyytyvaisida, mutta eivat tarpeeksi
innostuneita toimiakseen yrityksen suosittelijoina (Tarantino 2022, 46; Villani 2019, 154). Heidan
suosittelunsa ja uusintaostoksensa ovat huomattavasti harvinaisempia, ja suosittelut ovat
yleensad vdhemman innostuneita. Taman ryhman suurin riski on heidan vaihtamisalttiutensa, jol-
loin kilpailijan houkutteleva tarjous voi helposti saada heidat siirtymaan toiseen yritykseen. (Mea-

suring you net promoter score n.d.)

Arvostelijat (Detractors) eli 0—6 arvosanan antaneet ovat tyytymattémia ja saattavat valtella yri-

tysta jatkossa tai jopa vaikuttaa negatiivisesti sen maineeseen (Tarantino 2022, 46; Villani 2019,
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154). He ovat vastuussa suurimmasta osasta yrityksen kielteistd suusanallista palautteesta, mika
voi vaikuttaa yrityksen maineeseen negatiivisesti. Kriitikot myds vaihtavat usein palveluntarjo-
ajaa, eivatka he ole pitkalla aikavalilla kannattavia asiakkaita. (Measuring you net promoter score

n.d.)

Yrityksen NPS-luku lasketaan vahentamalla arvostelijoiden osuus prosenttiosuus suosittelijoiden
prosenttiosuudesta. Tama tarjoaa yksinkertaisen ja tehokkaan tavan mitata asiakasuskollisuutta
ja tarjoaa selkean ja helposti hyddynnettavan tavan arvioida asiakaskokemusta ja tunnistaa kehi-
tyskohteita. (Tarantino 2022, 46; Villani 2019, 154.) Mitd korkeampi NPS-luku on, sitd paremmin
yritys on onnistunut houkuttelemaan asiakkaikseen enemman suosittelijoita kuin arvostelijoita

(Three type of net promoter score n.d.).

NPS-mittaria on kehitetty toimimaan myds tyéntekijoiden sitoutumisen mittaamiseen (About the
net promoter system n.d.). Tyontekijoiden sitoutumiseen koskevaa mittaria kutsutaan Employee
Net Promoter Score (eNPS). Sen toiminta perustuu samaan periaatteeseen kuin asiakaslahtdinen
NPS-mittarin toiminta ja sen avulla mitataan, kuinka todennakdisesti tyontekijat suosittelisivat
yritysta tyopaikkana ystavilleen tai tuttavilleen. Kyselyssa tyontekijat vastaavat asteikolla 0-10, ja
tuloksia analysoidaan samalla tavalla kuin asiakaskyselyissa. eNPS tarjoaa arvokasta tietoa tyon-
tekijoiden asenteista ja halukkuudesta toimia yrityksen puolestapuhujina. Se auttaa organisaa-
tioita tunnistamaan vahvuutensa ty6nantajana ja kehittamiskohteensa, erityisesti tydntekijoiden
tyytyvaisyyden ja sitoutumisen parantamisessa. Lisdaksi eNPS voi tukea asiakaskokemuksen kehit-
tamista, silld sitoutuneet tyontekijat vaikuttavat suoraan asiakkaiden kokemuksiin ja organisaa-

tion menestykseen. (Villani 2019, 161.)
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5  Tutkimus vuokratyontekijoiden sitoutumisesta yritys X:ssa

Tutkimuksen toteutus kaynnistyi syksylla 2024 toimeksiantajan tarpeesta selvittdaa vuokratyonte-
kijoiden sitoutumista yritykseen. Tavoite oli saada selville mitka tekijat vaikuttavat hoitoalan am-
mattilaisten sitoutumiseen vuokratyoyrityksessa ja milla keinoin yritys X voi sitouttaa vuokratyon-

tekijoita.

5.1 Tutkimusmenetelmat ja toteutus

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvantitatiivinen eli maarallinen kyselytutkimus.
Heikkilan (2014, 15) mukaan maarallisessa kyselytutkimuksessa aineisto kerdtaan yleisimmin
standardoidulla tutkimuslomakkeella, jossa on valmiita vastausvaihtoehtoja. Kvantitatiivisessa
tutkimusmenetelmassa tulosten kuvaamisessa hydédynnetdan numeerisia arvoja, joita havainnol-
listetaan taulukoilla ja kuvioilla. Tutkimusaineiston tuloksia pyritddn yleistdmaan tilastollisen ana-

lyysin avulla.

Empiirisen tutkimuksen tutkimusasetelma koostuu tutkimusongelmasta, aineistosta ja menetel-
masta. Keskeisessa roolissa on tutkimusongelman selked maarittely, joka ohjaa tutkimusaineiston
kokoamista, kasittelya ja analysointia. (Heikkilda 2014, 20—21.) Tutkimusongelmaksi tdssa tutki-
muksessa nousi se, ettd tdssad tutkimuksessa on se, ettd Yritys X:Itd puuttui riittava tieto vuokra-
tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista seka keinoista, joilla heidan sitoutumistaan
yritykseen voitaisiin vahvistaa. Tutkimusongelman maarittamisen jalkeen tutkimusaiheeseen pe-

rehdyttiin teorian avulla.

Tutkimusongelma ohjasi kyselyn laadintaa. Taustamuuttujina kysyttiin vastanneiden vuokratyon-
tekijoiden ammattiryhmaa, ikaa, sukupuolta, tydsuhteen muotoa ja kestoa seka tyoskenteleekd
vuokratyontekija yritys X:n lisdksi jossain toisessa henkilostépalvelualanyrityksessa (Liite 1 2—
3/11). Tutkimuskysymykset muodostuivat kolmesta erilaisesta teemasta: tyén kokemuksesta ja
mielipiteista, tyosuhteeseen liittyvista mielipiteista seka sitoutumista koskevista mielipiteista. Ky-
symykset olivat monivalintakysymyksia, kysymyksia, joihin pystyi vastaamaan kylla tai ei seka viisi
portaisen Likert-asteikon mukaisia kysymyksia mielipidevaittamien tutkimiseen (Liite 1 4—
11/11). Likert-asteikon mukaisesti vastaajan tuli valita sopivin mielipide vaihtoehdoista tdysin sa-

maa mieltd, melko samaa mieltd, ei samaa eika eri mielta, melko eri mielta tai taysin eri mielta.
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Likert-asteikko on jarjestysasteikollinen muuttuja, jolle ei yleensa ole tarkoituksenmukaista las-
kea keskiarvoa (Heikkila 2014, 52). Lisaksi lopussa oli yksi avoinkenttd, jossa vastaaja pystyi ker-

tomaan tyonhakuun liittyvista syista tarkemmin.

Webropol -kysely ldahetettiin yritys X:n henkilostd- ja asiakkuusjarjestelman kautta lokakuussa
2024 221:lle silla hetkella tyosuhteessa olevalle vuokratyontekijalle. Kvantitatiivinen tutkimus
edellyttaa riittdvan suurta ja edustavaa tutkimusjoukkoa (Heikkilda 2014, 15). Kysely lahetettiin
saatekirjeen kanssa, jonka tarkoituksena oli antaa vastaajalle tietoa tutkimuksesta seka motivoida
vastaamaan kyselyyn (Liite 1 1/11). Lisaksi saatekirjeessa kerrottiin kauanko vastaaminen vie ai-
kaa. Kysely oli avoinna kaksi viikkoa, jonka aikana ldahetettiin kaksi muistutusviestia kyselyyn vas-
taamisesta. Vastausprosentiksi saatiin 41 %. Aineiston kerdaamisen jalkeen tiedot kasiteltiin ja ana-

lysoitiin seka tulokset raportoitiin.

Kvantitatiivinen tutkimus on tilastollinen tutkimusmenetelma, jonka avulla tarkastellaan luku-
madrien ja prosenttiosuuksien kautta esiin nousevia kysymyksia. Tallaisessa tutkimuksessa pyri-
taan usein myos analysoimaan eri tekijoiden vilisid suhteita. (Heikkild 2014, 15.) Tutkimuksen
tuloksista voidaan tehda johtopaatoksia ja hyodyntaa yritys X tyontekijoiden sitoutumisen edis-

tdmisen kehittamisessa.

5.2  Tutkimustulokset

Tutkimuksessa kysymyksia oli yhteensa 13 ja ndista kysymyksista kolme kysymysta ovat sellaisia,
jotka sisdlsivat useamman vaittaman. Tutkimustulokset esitetdan prosentteina, koska vastaaja
maara on niin lahelld 100 henkil6a. Tutkimuksessa hyédynnetadan ristiintaulukointia, jotta voidaan
kuvata muuttujien valistad yhteytta eli milla tavalla ne vaikuttavat toisiinsa (Heikkila 2014, 15). Eri
muuttujien valilla vastausjoukkojen koko vaihtelee eika niita voi suoraan vertailla keskenaan luo-
tettavasti, kuitenkin jokaisen ryhman sisalla on nahtavissa kiinnostavia piirteita, joita avataan tu-

loksissa tarkemmin.

5.2.1 Taustamuuttujat

Tutkimuksen 1—7 kysymysten avulla selvitettiin taustamuuttujien kautta vastanneiden ammatti-

ryhmaa, ikaa, sukupuolta, tydsuhteen muotoa ja kestoa seka tyoskenteleekd vuokratyontekija
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yritys X:n lisdksi jossain toisessa henkilostopalvelualanyrityksessa. Vastaajista 38 % oli yleisladka-
reitd, 32 % oli erikoisladkareita, 15 % oli sairaanhoitajia, 11 % oli |adketieteenkandidaatteja, 3 %
Iahihoitajia ja 1 % hammaslaakareitad (Kuva 2). Puheterapeuteista tai muista ammattiryhmista yk-

sikddn ei vastannut kyselyyn.

Muu, mikd = 0%
Puheterapeutti = 0%
Hammasladkari W 1%

Lahihoitaja WM 3%

Ladketieteenkandi IS 11%

Ammattiryhmat

Sairaanhoitaja GGG 15%
Erikoisladkari I 32%

Yleisladkari I 38%

0% 10% 20% 30% 40%

Prosenttiosuus vastaajista (%)

Kuva 2. Vastaajien ammattiryhmat (n=90)

Tutkimukseen vastanneista selvasti suurin osa oli naisia, joita oli yhteensa 72 %. Puolestaan vas-
taajista 25 % oli miehia ja 3 % ei halunnut vastata sukupuolta maarittavaan kysymykseen (Kuva

3).

Muu 0%

En halua vastata l 3%

Sukupuoli

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Prosenttiosuus vastaajista (%)

Kuva 3. Vastaajien sukupuoli (n=90)
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Vastaajista 36 % oli ikdiryhmasta 25—34 vuotta. Ikiryhmasta 35—44 vuotta vastaajia toiseksi eni-
ten eli 29 %. Vastaajia oli ikaryhmasta 55 vuotta tai enemman 23 % ja 12 % vastaajista oli ikaryh-
mastd 45—54 vuotta (Kuva 4).

30% 29%
(o]
23%
20%
12%
10%
0%
0%

18-24 vuotta 25-34 vuotta 35-44 vuotta 45-54 vuotta 55 vuotta tai
ennemman

Prosenttiosuus vastaajista (%)

Ikdaryhmat

Kuva 4. Vastaajien ikdryhmat (n=90)

Vastaajista yli puolet eli 58 % kertoi yritys X:n olevan heidan paatoiminen tyénantajansa (Kuva 5).

Vastausvaihtoehdot

0% 10% 20% 30% 40 % 50 % 60 %
Prosenttiosuus vastaajista (%)

Kuva 5. Onko yritys X paatoiminen tyonantajasi (n=90)

Vastaajista 41 % oli osa-aikaisessa tyosuhteessa. Keikkatyosuhteessa oli 33 % vastaajista, ja koko-

aikaisessa tyosuhteessa oli 26 % vastaajista (Kuva 6).
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Kuva 6. Vastaajien tydsuhteen muoto (n=90)

Vastaajista 25 % oli ollut tydsuhteessa yritys X:ssa yli 2 vuotta tai enemman. Toiseksi eniten vas-
taajia eli 22 % vastaajista oli ollut tyosuhteessa 0—3 kuukautta. Vastaajista 20 % oli ollut tyosuh-
teessa 1—2 vuotta, ja 16 % oli ollut tyosuhteessa 4—6 kuukautta. Vastaajista 8 % oli ollut tyosuh-

teessa 7—9 kuukautta ja 9 % oli ollut tyosuhteessa 10—11 kuukautta (Kuva 7).

30%
25%

22%
20%
20%
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0-3 4-6 7-9

10-11 1-2 vuotta Yli 2 vuotta
kuukautta kuukautta kuukautta kuukautta tai
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Prosenttiosuus vastaajista (%)

Tyosuhteen kesto

Kuva 7. Vastaajien tyosuhteen kesto (n=90)

Reilusti yli puolet vastaajista, eli 72 %, ilmoitti, ettei tydskentele yritys X:n lisaksi missaan muussa

henkilostopalvelualan yrityksessa (Kuva 8).
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Vastausvaihtoehdot
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Kuva 8. Tyoskenteletko yritys X:n lisdksi jossain toisessa henkilostopalvelualan yrityksessa (n=90)

5.2.2 Tyo6hon liittyvat vaittamat

Kysymys 8 teema oli tyohon liittyvat vaittamat ja vastausvaihtoehdot olivat Likert-asteikoin mu-
kaiset (Liite 2 2—8/13). Vastaajista 69 % oli taysin samaa mielta siit3, etta heidan tyétehtavansa
vastaavat koulutusta ja osaamista. Lisdksi 27 % oli tastd melko samaa mieltd. Vain pieni osa eli 2
% oli joko taysin eri mielta tai melko eri mieltd siita, ettei tyotehtdvat vastanneet koulutusta tai
osaamista. Tuloksista voidaan kuitenkin todeta, ettd suurin osa vastaajista kokee tyotehtadviensa
olevan hyvin linjassa heidan koulutuksensa ja osaamisensa kanssa, mutta hyvin pieni osa kokee,

ettd heidan tydtehtdvansa eivat taysin vastaa sita (Kuva 9).

Vastaajista suurin osa eli 58 % oli tdysin samaa mielta siitd, etta ovat tyytyvaisia saamaansa palk-
kaan. Tata tukee myos se, ettd vastaajista 33 % prosenttia oli tastad aiheesta melko samaa mielta.
Yksikddn vastaajista ei ollut tdysin eri mieltd kysyttdessa tyytyvaisyytta saamaansa palkkaan.
Tama viittaa siihen, etta suurin osa kokee palkkansa olevan asianmukainen. Lahes puolet eli 49 %
oli tdysin samaa mielta siitd, ettd palkkataso vastaa heidan osaamistaan ja 36 % oli tasta melko
samaa mieltd. Vastaajista kukaan ei ollut tastd vaittamasta tdysin eri mieltd, joten tuloksista voi-
daan todeta, ettd suurin osa vastaajista kokee palkkatason olevan oikeassa suhteessa heidan

osaamiseensa.
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30 % vastaajista oli tdysin samaa mieltd ja 36 % vastaajista oli melko samaa mielta tyytyvaisyy-
desta yritys X:n tarjoamiin tyosuhde-etuihin. Puolestaan 26 % vastaajista ei ollut ei samaa eika eri
mieltd tyytyvaisyydesta yritys X:n tarjoamiin tydsuhde-etuihin. Lisaksi 8 % oli joko tadysin eri mielta
tai melko eri mielta tyosuhde-eduista koskevan vaittaman kanssa. Tama viittaa siihen, etta vas-
taajat ovat padosin tyytyvaisia yrityksen tarjoamiin tydsuhde- etuihin, kuitenkin osa kokee, ettei-

vat etuudet ole riittavia.
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Kuva 9. Tyytyvaisyys tydhon ja palkitsemiseen (n=90)

Tarkastellessa ammattiryhmittdin tyytyvaisyytta yritys X:n tarjoamista tydsuhde-eduista voidaan
tehda havaintoja eri ammattiryhmien vastauksista tydosuhde-etujen tyytyvaisyyteen liittyen. Lahi-
hoitajien ja sairaanhoitajien osalta suurin osa vastaajista jakautuu joko tdysin samaa mieltad (38
%) tai melko samaa mielta (44 %) oleviin. Vain 6 % vastaajista on tdysin eri mieltd ja 13 % vastaa-
jista on ei samaa eika eri mielta. Tulosten perusteella voidaan siis todeta, etta valtaosa hoitajista
kokee olevansa tyytyvdisi tydsuhde-etuihin, mutta muutamilla vastaajista on selvia tyytymatto-

myyden kokemuksia (Kuva 10).

Erikoislaakareiden ja hammasladkareiden vastauksissa korostuu selvasti positiivinen kasitys tyo-
suhde-eduista. Yhteensa 64 % on joko taysin tai melko samaa mieltd tyytyvaisyydesta tyosuhde-
etuihin, ja vain 3 % ilmaisi olevansa tdysin eri mieltd. Huomioitavaa on kuitenkin, ettd 30 % vas-
taajista on valinnut vaihtoehdon ei samaa eika eri mieltd. Tama kertoo, etta heilla ei ole selkeda
mielipidetta tyytyvaisyydesta tyosuhde-etuihin. Pddosin erikoisladkareiden ja hammasladkarei-

den osalta vastaajat ovat tyytyvaisia tydésuhde-etuihin.
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Yleisladkareiden ja ladketieteenkandidaattien ryhmassa valtaosa eli 62 % on tyytyvaisia tyosuhde-
etuihin. Kuitenkin 12 % vastaajista kokee tyytymattomyytta tyosuhde-etuihin, ja 27 % vastasi ei
samaa eika eri mielta. Tama saattaa osoittaa, ettd taman ammattiryhman sisalla tyytymattomyys

tyosuhde-etuihin vaihtelee.
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Kuva 10. Tyytyvaisyys tyosuhde-etuihin ammattiryhmittain

Tarkastellessa tyytyvaisyytta yritys X:n tarjoamista tyosuhde-eduista tyésuhteen muodon mu-
kaan voidaan tehda havaintoja eri tydsuhdemuotojen vaikutuksista tydsuhde-etujen tyytyvaisyy-
teen liittyen. Huomioitavaa on kuitenkin se, ettd keikkatyosuhteessa olevat eivat ole oikeutettuja
Yritys X:n tarjoamaan liikunta-, kulttuuri, ja hyvinvointietuuteen, johon osa-aikaiset ja kokoaikai-
set puolestaan ovat oikeutettuja. Jolloin eri tydsuhdemuotoja ei voida taysin vertailla kesken&an.
Kokoaikaisista tyontekijoista 35 % on tdysin samaa mieltd ja 52 % melko samaa mieltd vaittdman
kanssa. Tama tarkoittaa, etta yhteensa 87 % kokee tydsuhde-edut positiivisesti. Vain 9 % vastasi
ei samaa eika eri mieltd, ja 4 % oli taysin eri mielta. Tama osoittaa, etta kokoaikaiset tydntekijat

ovat erittain tyytyvaisia yrityksen tarjoamiin etuihin (Kuva 11).

Osa-aikaisista tyontekijoista 35 % on tdysin samaa mielta ja 27 % melko samaa mielta vaittaman
kanssa, mika tarkoittaa, ettd 62 % kokee tydsuhde-edut positiivisesti. Neutraaleja vastauksia ei
samaa eika eri mieltd on 24 %, mika viittaa siihen, ettd osa osa-aikaisista tyontekijoista ei koe
eduista vahvaa mielipidetta. Kielteisia vastauksia on yhteensa 13 %, joista 8 % melko eri mielta ja
5 % taysin eri mielta. Puolestaan keikkatyontekijoistd 20 % on tdysin samaa mieltd ja 33 % melko

samaa mieltd vaittdman kanssa. Neutraaleja vastauksia eli ei samaa eika eri mieltd on enemman
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kuin muissa ryhmissa (40 %), mika osoittaa epdvarmuutta etuja kohtaan. Kielteisista vastauksista

3 % melko eri mieltd ja 3 % taysin eri mielta.

Vertaillessa eri tydsuhdemuotoja taman vaittdman suhteen kokoaikaiset tyontekijat ovat selvasti
tyytyvaisimpia Yritys X:n tarjoamiin tyosuhde-etuihin, silla ldhes kaikki heista kokevat ne positii-
visina. Osa-aikaisilla tyytyvaisyys on hieman alhaisempaa ja keikkatyontekijat erottuvat siten, etta
neutraalien vastausten osuus on selvasti korkeampi (40 %), mika saattaa viitata epaselvyyteen
eduista tai niiden puutteisiin. Myodnteisyys on tassd ryhmassa huomattavasti alhaisempaa kuin
kokoaikaisilla tyontekijoilld. Tama viittaa siihen, etta Yritys X:n tulisi kehittda tydsuhde-etuuksia

ja parantaa niiden viestintda etenkin keikkatyontekijoille, jotta heidan tyytyvaisyytensa lisdan-

tyisi.
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Kuva 11. Tyytyvaisyys tyosuhde-etuihin tyésuhteittain

Suurin osa vastaajista kokee tyotehtavansa mielekkaiksi. 61 % oli tasta taysin samaa mieltad ja 34
% melko samaa mielta. Vain pieni osa eli 2 % oli tasta vaittamasta melko eri mielta ja yksikdan
vastaajista ei ole vaittdman kanssa taysin eri mielta. Tarkastellessa vaittamaa yritys X:n on pysty-
nyt tarjoamaan kiinnostavia tyémahdollisuuksia, on yli puolet vastaajista eli 66 % on vaittdaman
kanssa tdysin samaa mielta. Lisaksi 27 % on tdman vaittdman kanssa melko samaa mieltd. Kukaan
vastaajista ei ole tdysin eri mielta ja pieni osa eli 4 % on melko eri mielta tdman vaittaman kanssa.
Tama osoittaa, ettd vastaajien mielesta yritys X:n tarjoamat tydmahdollisuudet ovat paasoin kiin-

nostavia (Kuva 12).

Vastaajista 58 % oli tdysin samaa mieltd, etta tyévuoroja on tarjolla riittavasti. Lisaksi 25 % oli

tasta vaittamasta melko samaa mielta. Kuitenkin 9 % oli tasta taysin eri mielta tai melko eri mielta,
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ja 8 % ei samaa eika eri mielta. Tama viittaa siihen, etta pieni osa vastanneista kokee, ettei tyo-
vuoroja ole ollut tarjolla riittavasti. Perehdytyksen osalta 43 % oli tyytyvaisia saamaansa pereh-
dytykseen ja 31 % oli tastd melko samaa mieltd. Huomioitavaa on kuitenkin, ettd 3 % oli tasta
taysin eri mieltd ja 9 % melko eri mielta. Lisdksi 13 % oli tasta vaittamasta ei samaa eika eri mielta.
Tama viittaa siihen, ettad perehdytys koetaan paasaantoisesti onnistuneeksi ja riittavaksi, mutta

osa kuitenkin kokee perehdytyksen olevan puutteellista.
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Kuva 12. Tyytyvaisyys tyovuoroihin ja perehdytykseen (n=90)

Tarkastellessa tuloksia ammattiryhmittdin vastaajien tyytyvaisyys saamansa perehdytyksen laa-
tuun vaihtelee. Erikoisladkareiden ja hammasldaakarien osalta perehdytyksen tyytyvadisyys on huo-
mattavasti korkeampaa verrattuna muihin ammattiryhmiin. 57 % ilmoitti olevansa taysin samaa
mieltd, ja 27 % on melko samaa mieltd tyytyvaisyydesta perehdytykseen. Kukaan erikoisladka-
reista tai hammaslaakareista ei ollut taysin eri mieltd vaittdman kanssa ja vain 3 % on melko eri
mieltd. Tdma osoittaa, etta erikoislddkareiden ja hammaslaadkarien osalta perehdytys koetaan po-

sitiivisena ja vain hyvin pieni osa vastaajista kokee sen puutteelliseksi (Kuva 13).

Yleisladkareilla ja ladketieteenkandidaateilla tyytyvaisyys perehdytykseen on padsaantodisesti po-
sitiivista. Yhteensa 73 % on joko tdysin samaa mieltd tai melko samaa mieltd. 2 % on tdysin eri
mieltd ja 11 % melko eri mieltd perehdytyksesta. Lisdaksi 14 % on vastannut ei samaa eika eri
mieltd. Tuloksen perusteella suurin osa on tyytyvaisia perehdytykseen, mutta osa kokee pereh-
dytyksen olevan selvasti puutteellista. Hoitajien osalta vastausten jakauma on melko tasaisesti
jakautunut. 31 % on tdysin tyytyvaisia perehdytykseensd, ja saman verran 31 % on melko tyyty-

vaisia. Kuitenkin 24 % hoitajista kokee perehdytyksen olevan puutteellista, silld 12 % on taysin eri
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mieltd ja 12 % melko eri mieltd. Tama viittaa siihen, etta hoitajat kokevat perehdytyksen yleisesti

hyvaksi, mutta osa kokee taman puutteelliseksi.
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Kuva 13. Tyytyvaisyys perehdytykseen ammattiryhmittain

Tarkastellessa tyytyvaisyytta perehdytykseen tydsuhteen muodon mukaan voidaan tehda havain-
toja eri tydsuhdemuotojen vaikutuksista perehdytyksen tyytyvaisyyteen liittyen. Keikkatyosuh-
teessa olevista vastaajista 43 % on tdysin samaa mieltd ja 37 % melko samaa mielta siita, etta he
ovat tyytyvdisid saamaansa perehdytykseen. Yhteensa siis 80 % keikkatyontekijoista kokee pereh-
dytyksen positiivisesti. Neutraaleja vastauksia ei samaa eika eri mieltd on 7 %, ja 10 % on melko
eri mieltd. Taysin eri mieltd on 3 %. Tama osoittaa, ettd suurin osa keikkatydntekijoista on tyyty-

vaisida perehdytykseen, mutta jonkin verran tyytymattomyytta esiintyy (Kuva 14).

Kokoaikaisessa tyosuhteessa olevista vastaajista 44 % on tdysin samaa mielta ja 30 % melko sa-
maa mielta tyytyvaisyydesta perehdytykseen. Ei samaa eika eri mieltd on 4 % vastaajista ja 13 %
on melko eri mieltd ja 9 % taysin eri mieltd perehdytyksesta. Osa-aikaisessa tyosuhteessa 43 % on
tdysin samaa mieltd ja 27 % melko samaa mielt3 siita, ettd he ovat tyytyvaisia perehdytykseen. Ei
samaa eika eri mieltd 24 % vastaajista, ja melko eri mieltd on 5 %. Tadysin eri mielta ei ole kukaan.
Tyytyvaisyys perehdytykseen on suurinta keikkatydsuhteessa olevilla, joista 80 % antaa positiivi-
sen palautteen. Kokoaikaiset tyontekijat ovat lahes yhta tyytyvaisia (74 %). Osa-aikaiset tyonteki-
jat antavat perehdytykselle hieman alhaisemmat arvosanat, ja neutraaleja vastauksia eli ei samaa
eika eri mieltd on huomattavasti enemman. Kokonaisuutena positiiviset vastaukset muodostavat
enemmiston kaikissa tydsuhdemuodoissa, mika viittaa siihen, etta perehdytys koetaan padosin

onnistuneeksi.
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Kuva 14. Tyytyvaisyys perehdytykseen tydsuhteittain

61 % vastaajista on tdysin samaa mieltd, ettd heidan tyokykynsd on hyva ja lisaksi 36 % melko
samaa mielta siitd. Vastaajista 3 % ei ole samaa eika eri mieltd tdman vaittdman ja yksikaan vas-
taajista ei ole vastannut olevansa tadysin eri mielta tai melko eri mieltd arvioidessaan tyokykyaan.
Tama osoittaa, ettd valtaosa vastaajista kokee tyokykynsa olevan hyva, mutta pieni osa saattaa
kokea tyokykynsa olevan heikompi. Tarkastellessa vaittamaa tyon merkityksellisyydesta 60 % on
tdysin samaa mieltd ja 37 % melko samaa mielta. Vain 1 % on tdysin eri mieltd ja 2 % ei ole samaa
eika eri mielta vaittamasta. Tama osoittaa, ettd suurin osa vastaajista kokee tydnsa olevan mer-

kityksellista, mutta pieni osa voi kokea sen vahemman merkitykselliseksi (Kuva 15).

74 % on tdysin samaa mieltd ja 16 % melko samaa mielta siita, ettd he kokevat tulleensa arvoste-
tuksi. Vain 1 % on tdysin eri mielta ja 2 % melko eri mielta. Lisdksi 7 % vastanneista ei ole samaa
eika eri mieltad arvostuksen kokemuksesta. Tama osoittaa, etta vastaajat kokevat itsensa paaosin

arvostetuiksi tyontekijoind, mutta pieni osa ei koe saavansa riittavasti arvostusta tyontekijana.

Vastaajista suurin osa, eli 43 %, on taysin samaa mielta siita, etta heilld on vaikutusmahdollisuuk-
sia tydssdan, ja 33 % on siitd melko samaa mieltd. 1 %, on tdysin eri mieltad ja 8 % melko eri mielta.
Lisdksi 14 % ei ole samaa eikd eri mielta vaittdman kanssa. Tama osoittaa, ettd suurin osa kokee
tyossaan olevan mahdollisuus vaikuttaa, mutta pieni osa vastaajista kokee, ettei heilla ole riitta-
vasti vaikutusmahdollisuuksia. Tydyhteisoon kuulumisesta 43 % on tdysin samaa mielta ja 27 %
melko samaa mieltd, mika kertoo, etta suurin osa vastaajista tuntee kuuluvansa yritys X:n tyoyh-

teis60n. Pieni osa, 1 %, on tdysin eri mieltd ja 8 % melko eri mielta seka 21 % ei ole samaa eika eri
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mieltd. Tama viittaa siihen, etta tyoyhteison kokemus on vahva, mutta osa vastaajista ei koe itse-

aan taysin osaksi yhteisda.
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Kuva 15. Kokemukset tyosta ja tyokyvysta (n=90)

Tarkastellessa ammattiryhmittdin vaittamaa ”Koen kuuluvani Yritys X:n tydyhteis66n” nousee sel-
keasti tyytyvaisimmaksi ryhmaksi erikoisldaakarit ja hammaslaakarit, joista 60 % on tdysin samaa
mieltd, ja 27 % on melko samaa mieltd. Yhteensa siis 87 % kokee kuuluvansa vahvasti tyoyhtei-
s66n. Vain 10 % vastaajista vastasi on ei samaa eika eri mieltd, ja ainoastaan 3 % oli melko eri
mieltd. Taysin eri mieltd ei ollut kukaan. Tama osoittaa vahvan yhteenkuuluvuuden tunteen téssa

ammattiryhmassa (Kuva 16).

Yleisladkareistd ja ladketieteenkandidaateista 34 % on tdysin samaa mieltd ja 30 % melko samaa
mieltd kuuluvuuden tunteesta. Yhteensa siis 64 % kokee kuuluvansa tyoyhteisdon. Neutraaleja
vastaajia eli ei samaa eika eri mieltd on 23 %. Lisaksi 13 % kokee kuuluvuuden tunteen puutteel-
liseksi, eli 11 % melko eri mieltd ja 2 % tdysin eri mieltd. Tama viittaa siihen, etta vaikka suurin osa
tdsta ammattiryhmasta kokee kuuluvansa Yritys X:n tydyhteis66n. Kuitenkin on huomioitava, etta
tyytymattomyytta esiintyy tassa ryhmassa. Lahihoitajista ja sairaanhoitajista 38 % on taysin sa-
maa mieltd ja 19 % melko samaa mielta kuuluvuuden tunteesta, eli yhteensa 57 % kokee kuulu-
vansa tyoyhteisoon. Kuitenkin ei samaa eikd eri mielta vastanneita on tdssa ryhmassa huomattava
osuus 38 %. Lisaksi 6 % on melko eri mieltd vaittaman kanssa. Naiden tulosten perusteella lahi-
hoitajien ja sairaanhoitajien kokemus kuuluvuudesta on jakautuneempi, ja neutraaleja vastauksia

esiintyy enemman kuin muissa ammattiryhmissa.
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Kaikissa ryhmissa positiiviset vastaukset eli tdaysin samaa mieltd ja melko samaa mielta muodos-
tavat enemmiston, mika viittaa siihen, etta valtaosa vastaajista kokee kuuluvansa Yritys X:n tyo-
yhteisoon. Erikoisladkarit ja hammaslaakarit korostuvat erityisen vahvana ryhmana kuuluvuuden
tunteen osalta, kun taas yleisladkareiden ja kandidaattien ryhmassa seka lahihoitajien ja sairaan-
hoitajien ryhmassda nakyy enemman neutraaleja ja jonkin verran myos kielteisia kokemuksia.

Tama voi viitata siihen, etta tyoyhteisoon kuulumisen kokemus vaihtelee ammattiryhmien valilla.
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Kuva 16. Kokemus tyoyhteisoon kuulumisesta ammattiryhmittain

Kokoaikaisessa tydsuhteessa olevista tyontekijdistd 57 % on tdysin samaa mielta siita, ettd he ko-
kevat kuuluvansa Yritys X:n tyoyhteisoon, ja 26 % on melko samaa mieltd. Neutraalin kannan ei
samaa eika eri mieltd ilmaisi 9 % vastaajista. Puolestaan 9 % vastaajista oli melko eri mielta vait-
tdman kanssa. Tulokset osoittavat, ettd valtaosa kokoaikaisista tyontekijoista kokee kuuluvansa
tyoyhteis66n, mutta pieni osa tuntee kuuluvuuden puutetta. Osa-aikaisessa tydsuhteessa olevista
49 % on taysin samaa mieltd ja 27 % melko samaa mielta vaittaman kanssa. 16 % vastaajista oli ei
sama eika eri mieltd, mika osoittaa epavarmuutta tai mielipiteen puuttumista. 5 % vastaajista oli

melko eri mieltd ja 3 % taysin eri mieltad (Kuva 17).

Keikkatyosuhteessa olevista 27 % on tdysin samaa mielta ja 27 % melko samaa mielta siita, etta
he kokevat kuuluvansa Yritys X:n tyoyhteisoon, joka tarkoittaa, ettd muihin tydsuhdemuotoihin
verrattuna keikkatydsuhteessa olevat kokevat viahemman tyytyvaisyytta Yritys X:n kuuluvuu-
desta. Neutraalin vastauksen eli ei samaa eika eri mielta valitsi 37 % keikkatyontekijoistd, mikad on
huomattavasti korkeampi osuus kuin muissa tydsuhdemuodoissa. 10 % vastaajista oli melko eri

mieltd. Tulokset osoittavat, etta keikkatyontekijoiden keskuudessa tyoyhteisoon kuulumisen ko-
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kemus on heikompi ja neutraalisuus ei samaa eika eri mielta korostuu selkeasti. Kaikissa tydsuh-
demuodoissa enemmistd kokee kuuluvansa Yritys X:n tyoyhteisoon, mutta kokemukset vaihtele-
vat. Kokoaikaisessa tydsuhteessa olevat kokevat kuuluvuuden vahvimmin (83 % positiivisia vas-
tauksia), kun taas keikkatyontekijoiden osalta positiiviset vastauksen ovat 54 %. Osa-aikaiset
tyontekijat sijoittuvat naiden ryhmien valimaastoon. Vastauksia ei voi tdysin verrata keskenaan
eri kokoisten vastausjoukkojen vuoksi, mutta tuloksista voidaan paatell3, etta tyésuhteen muoto

vaikuttaa siihen, kuinka vahvasti tyontekijat kokevat kuuluvansa Yritys X:n tydyhteis66n.
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Kuva 17. Kokemus tydyhteisoon kuulumisesta tyosuhteittain

5.2.3 Tyo6suhteeseen liittyvat vaittamat

Kysymys 9 teema oli tyosuhteeseen liittyvat vaittamat ja vastausvaihtoehdot olivat Likert-as-
teikoin mukaiset (Liite 2 8—10/13). Vastaajista 91 % on tdysin samaa mieltd siitd, ettd heidan
yhteyshenkilonsa on helposti tavoitettavissa. Lisaksi 6 % on siitd melko samaa mielta. Tama tar-
koittaa, etta lahes kaikki kokevat tavoitettavuuden erinomaiseksi. Negatiivisia vastauksia tdssa
vaittamassa ei juurikaan ole ja vain 1 % on taysin eri mielta sekd 1 % melko eri mielta. Lisaksi ei
samaa eika eri mieltd on 6 % vastaajista. Yhteishenkilon kanssa asiointia koskevan vaittdman mu-
kaan 89 % vastaajista on tdysin samaa mieltd, ja 8 % on melko samaa mielta asioinnin helppou-
desta ja miellyttavyydestd. Tama korostaa, ettd vastaajien kokemus yhteyshenkilén kanssa asioi-
misesta on ldahes yksinomaan positiivinen. Ainoastaan 1 % vastasi ei samaa eika eri mielta ja yh-

teensa vain 2 % vastasi kielteisesti eli taysin eri mieltd tai melko eri mieltd (Kuva 18).



35

Yhteensa 96 % vastaajista oli tdysin samaa mieltd tai melko samaa mielta siita, etta yhteyshenkilo
osaa vastata kysymyksiin. Naista 75 % on tdysin samaa mieltd ja 21 % melko samaa mielta. Vain 1
% vastasi taysin eri mielta tai melko eri mieltd ja neutraaleja ei samaa eika eri mielta vastauksia
oli 2 %. Tama osoittaa, ettd vastaajien mukaan yhteyshenkil6illa on osaaminen vastata heille osoi-
tettuihin kysymyksiin. Vastaajista 86 % on tdysin samaa mieltd ja 7 % melko samaa mielta siita,
etta yhteyshenkilo pitaa heihin sopivasti yhteytta. Kokonaisuudessaan 93 % pitaa yhteydenpitoa
sopivana. Vastaajista 6 % vastasi ei samaa eikd eri mieltd ja kielteisia vastauksia taysin eri mieltd

ja melko eri mielta oli antanut yhteensa 2 % vastanneista.

Ndiden yhteyshenkil6d koskevien vidittdmien osalta vastaajien kokemus yhteyshenkilon toimin-
nasta on erittain positiivinen. Enemmist6 vastaajista on tdysin samaa mielta kaikista vaittamista,
mika korostaa yhteyshenkildiden erinomaiseksi koettua tavoitettavuutta, yhteistydon miellytta-
vyyttd, osaamista ja sopivaa yhteydenpitoa. Vain pieni osa vastaajista suhtautuu neutraalisti eli ei
samaa eika eri mielta ja kielteisia kokemuksia esiintyy vaittamissa hyvin vahaisesti. Ndiden tulos-
ten perusteella yhteyshenkildiden toiminta nayttaytyy vastaajien nakdkulmasta lahes tdysin on-

gelmattomana.
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Kuva 18. Tyytyvaisyys yhteyshenkil66n (n=90)

Yhteensd 97 % vastaajista on tyytyvaisia Yritys X:n tarjoamiin koulutus- ja kehitysmahdollisuuk-
siin. Tarkemmin ottaen 91 % on tdysin samaa mielta ja 6 % melko samaa mieltd. Vain 1 % vastasi
olevansa vaittaman kanssa taysin eri mieltd ja 1 % melko eri mielta. Lisdksi neutraalisti eli ei samaa
eika eri mielta vastasi 1 % vastaajista. Tama viittaa siihen, etta Yritys X:n koetaan tarjoavan riitta-

vasti koulutus- ja kehitysmahdollisuuksia (Kuva 19).
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Yritys X:n maineen osalta 89 % vastaajista on tdysin samaa mieltd ja 8 % melko samaa mielta.
Tama tarkoittaa, ettd 97 % pitaa Yritys X:da hyvamaineisena. Ainoastaan 1 % vastasi ei samaa eika
eri mieltd ja kielteisia vastauksia eli taysin eri mieltd ja melko eri mielta oli vain yhteensa 2 %.
Tama osoittaa, etta yrityksen maine ammattilaisten keskuudessa on erittdin positiivinen. Tyosuh-
deasioiden osalta 75 % vastaajista on tdysin samaa mieltd ja 21 % melko samaa mielta siita, etta
tyosuhdeasiat on ammattimaisesti hoidettu. 2 % vastasi ei samaa eika eri mielta, ja vain yksittaisia
kielteisia vastauksia eli 1 % taysin eri mieltd ja 1 % melko eri mieltd. Tdma viittaa siihen, etta val-

taosa pitaa tyésuhdeasioiden hoitamista ammattimaisena.

Tulokset korostavat Yritys X:n erittdin positiivista mainetta ja toimintaa vastaajien keskuudessa.
Lahes kaikki vastaajat ovat tyytyvaisia koulutus- ja kehitysmahdollisuuksiin, yrityksen maineeseen
seka tyosuhdeasioiden hoitamiseen. Kielteisid vastauksia on erittdin vahan, ja suurin osa vastaa-
jista on tdysin samaa mielta vaittdmien kanssa. Tulosten perusteella Yritys X onnistuu erinomai-
sesti ndilla osa-alueilla.
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Kuva 19. Tyytyvaisyys tyosuhdeasioihin ja yritys X:n (n=90)

5.2.4 Sitoutumiseen liittyvat vaittamat

Kysymys 10 teema oli sitoutumiseen liittyvat vaittamat ja vastausvaihtoehdot olivat Likert-as-

teikoin mukaiset (Liite 2 10—12/13). Vastaajista 53 % on tdysin samaa mieltd ja 31 % melko samaa
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mielta siita, ettd ovat sitoutuneita nykyiseen tyohonsa Yritys X:ssa. 10 % vastaajista vastasi ei sa-
maa eika eri mieltd, ja 5 % antoi kielteisia vastauksia eli melko eri mielta (2 %) tai taysin eri mielta
(3 %). Tama viittaa siihen, ettd valtaosa kokee sitoutuneisuuden tyohon liittyen olevan korkea.
Puolestaan vastaajien kokemukset koskien vaittamaan Yritys X on sitoutunut minuun tyonteki-
jana jakautuvat niin, ettd 57 % on tdysin samaa mieltd ja 26 % melko samaa mielta. 14 % vastasi
ei samaa eika eri mieltd, ja vain 3 % antoi kielteisiad vastauksia eli melko eri mieltd (1 %) ja taysin
eri mielta (2 %) Yrityksen sitoutuminen tyontekijéihin nahdaan siis pdaosin positiivisessa valossa

(Kuva 20).

Vastaajista 46 % on tdysin samaa mieltd ja 30 % melko samaa mielta siitd, ettd ndkee itsensa
tyoskentelevan Yritys X:11a vield vuoden kuluttua. 18 % vastasi neutraalisti ei samaa eika eri mielt3,
kun taas 2 % koko olevansa melko eri mieltd ja 4 % koki olevansa taysin eri mieltd vaittaman
kanssa. Tama osoittaa, ettd suurin osa vastaajista ndkee tyéuransa jatkuvan Yritys X:ssd, mutta
jonkin verran epavarmuutta on havaittavissa. Vaittamaan "Koen olevani Yritys X:lainen" vastaa-
jista 31 % on tdysin samaa mielta ja 30 % melko samaa mieltd. Yhteensa siis 61 % kokee vahvaa
yhteenkuuluvuutta yritykseen. Kuitenkin neutraaleja vastauksia eli ei samaa eikd eri mielta oli
vastannut 33 % vastaajista. Kielteisia vastauksia melko eri mielta ja taysin eri mielta oli yhteensa
5 % vastauksista. Tama viittaa siihen, ettd vaikka monet kokevat yhteenkuuluvuutta Yritys X:dan,

osa vastaajista ei vield identifioidu vahvasti yritykseen.

Kokonaisuudessaan tulokset sitoutumiseen liittyvissa vaittdmissa osoittavat, ettd vastaajat koke-
vat sitoutumisen on korkeana seka yrityksen etta tyontekijoiden nakokulmasta. Yhteenkuuluvuu-
den tunteessa "Koen olevani Yritys X:lainen” neutraalit vastaukset ovat korostuneempia, mika voi

viitata siihen, etta vahvempi identiteetti yritykseen kehittyy ajan myo6ta.
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Kuva 20. Sitoutumista koskevat mielipiteet (n=90)

Tarkastellessa vaittamaa "Naen itseni tyoskentelevan Yritys X:ssa vield vuoden paasta” erikoislaa-
kareista ja hammaslaakareista 67 % on taysin samaa mielta ja 27 % on melko samaa mielta. Tama
tarkoittaa, ettd yhteensa 94 % kokee vaittaman positiivisesti. Vain 3 % vastasi ei samaa eika eri
mieltd, ja 3 % oli melko eri mieltd. Taysin eri mieltd ei ollut kukaan. Tama osoittaa, ettd tama
ryhma kokee vahvasti vaittaman myonteisesti. Yleisladkareista ja l[ddketieteenkandidaateista 39
% on taysin samaa mieltd ja 36 % melko samaa mieltd, eli yhteensa 75 % kokee vaittdman myon-
teisesti. 16 % vastasi ei samaa eika eri mieltd, 7 % oli taysin eri mieltd, ja 2 % oli melko eri mielta.
Tassa ryhmassa positiiviset kokemukset ovat yleisid, mutta kielteisia vastauksia esiintyy hieman

enemman verrattuna erikoisladkareihin (Kuva 21).

Lahihoitajista ja sairaanhoitajista 25 % on tdysin samaa mieltd ja 19 % melko samaa mielta vaitta-
man kanssa. Tama tarkoittaa, etta vain 44 % kokee vaittdman myonteisesti. Neutraaleja vastauk-
sia ei samaa eika eri mieltd on perati 50 %, mika viittaa epavarmuuteen tai siihen, ettei vaittamaan
osata ottaa selkeda kantaa. 6 % hoitajista oli tdysin eri mieltd vaittaman kanssa. Tassa ryhmassa
myonteisyys on selvasti alhaisempaa verrattuna muihin ryhmiin, kuitenkaan ryhmia ei voida tay-

sin verrata keskenaan, koska vastaajien maarat vaihtelevat ammattiryhmissa.

Erikoislaakarit ja hammasladkarit suhtautuvat vaittamaan erittain positiivisesti, ja heidan keskuu-
dessaan myonteiset kokemukset korostuvat. Yleisladkareilld ja ladketieteenkandidaateilla on
my0s pdaasiassa positiivinen asenne, mutta kielteisia vastauksia esiintyy hieman enemman. Lahi-
hoitajien ja sairaanhoitajien ryhméassa sen sijaan on huomattavasti enemman neutraaleja vas-
tauksia, mika viittaa vaittdman osalta vahdisempaan varmuuteen tai kokemusten jakautuneisuu-

teen.
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Kuva 21. Nakemys tyoskentelysta Yritys X:ssa vield vuoden paasta ammattiryhmittain

Kokoaikaisessa tydsuhteessa olevista 52 % on tdysin samaa mielta siita, ettd he nakevat itsensa
tyoskentelevan Yritys X:ssa vield vuoden padsta, ja 4 % on siitd melko samaa mielta. Ei samaa eika
eri mieltd on 35 %, ja melko eri mieltd olevien osuus on 4 %. Taysin eri mielta oli 4 % vastaajista.
Osa-aikaisessa tyosuhteessa olevista 51 % on tdysin samaa mieltd ja 41 % melko samaa mielta
siitd, ettd he nakevat itsensa tyoskentelevan Yritys X:ssa vuoden pdasta. Yhteensa 92 % uskoo
jatkavansa Yritys X:ssd. Neutraaleja vastauksia eli ei samaa eika eri mieltd on 3 %, ja sekd melko
eri mieltd etta taysin eri mieltd olevien osuus on molemmissa 3 %. Tulokset osoittavat vahvaa
sitoutumista osa-aikaisten tyontekijoiden keskuudessa, vaikka pieni osa kokee epavarmuutta tu-

levaisuuden suhteen (Kuva 22).

Keikkatyosuhteessa olevista 33 % on tdysin samaa mielta ja 37 % melko samaa mielta siita, etta
he ndkevat itsensa tyoskentelevan Yritys X:ssa vuoden padsta. Ei samaa eika eri mieltad on 23 %.
Taysin eri mieltd olevien osuus on 7 %. Kokoaikaiset ja osa-aikaiset tyontekijat kokevat tulevai-
suuden nakymansa Yritys X:ssa vahvana. Kokoaikaisten tyontekijoiden kohdalla neutraaleja vas-

tauksia eli ei samaa eika eri mieltd on huomattava maara, mika voi viitata epavarmuuteen.
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Kuva 22. Nakemys tyoskentelysta Yritys X:ssa vield vuoden paasta tydsuhteittain

Vastaajista 73 % ei ole etsinyt uusia tydmahdollisuuksia viimeisen kolmen kuukauden aikana.
Tama voi viitata tyytyvadisyyteen nykyiseen tyohon tai siihen, ettei tarvetta tyépaikan vaihtami-
seen ole koettu. Kuitenkin 27 % on hakenut muita toitd, mika saattaa viitata tiettyjen tyontekijoi-
den epavarmuuteen nykyisessa asemassaan. Tama luku on huomionarvoinen, koska se kertoo,

ettd lahes kolmasosa tyontekijoista saattaa aktiivisesti harkita tydpaikan vaihtamista.
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Kuva 23. Kuinka moni on hakenut viimeisen 3 kuukauden aikana muita t6ita (n=90)

Vastaajilta, jotka kertoivat hakeneensa toitd viimeisen 3 kuukauden aikana kysyttiin tydn hakuun

liittyvia syita. Vastaajat pystyivat valitsemaan useamman vaihtoehdon. Vain yksittdiset henkilot
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olivat vastanneet olevansa tyytymattomia yhteyshenkil6on Yritys X:ssa, tyytymattomia palkkauk-
seen tai tyytymattomia tyoyhteisoon tyopaikalla, jossa suorittaa tyota. Kaksi oli vastannut tyon-
haun syyksi riittamattomat etenemismahdollisuudet ja kolme henkild oli vastanneet tyohaun
syyksi tyytymattomyyden tyotehtaviin. Nelja vastaajista oli vastannut tydnhaun syyksi liian pitkan

tydmatkan (Kuva 24).

Kahdeksan vastaajaa ilmoitti syyksi tydnhaulle vahaisen tyotarjonnan. Tdma on merkittava ha-
vainto ja voi viitata siihen, etta osa tyontekijoistd kokee epdavarmuutta tyoéllistymisensa suhteen.
Yhdeksan vastaajaa mainitsi tydnhaun johtuvan muista, maarittelemattomista tekijoista ja suurin
syyryhma eli 15 vastaajaa, ilmoitti tyénhaun johtuvan halusta tyéskennelld useammalle tyénan-
tajalle. Tama ei suoraan liity Yritys X:n toimintaan, vaan kertoo tyontekijéiden monimuotoisista

uraratkaisuista.
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Kuva 24. Tydnhaun syyt

Vastaajilta, jotka valitsivat tydnhaun syyksi “Muu syy”, pyydettiin tarkemmin avoimella kysymyk-
selld kertomaan tydnhakuun liittyvastd syysta (Liite 2 13/13). Kysymykseen saatiin vastauksia
"YEK”, "Erikoistumaan lahteminen ja tyénkuvan yksipuolisuus", ”Perheolosuhteet, lastenhoidossa
ongelmat”, "Haluan muuttaa”, “Ty0 sairaalan X osastolla X on liian raskasta, jotta sita voisi tehda
100 %, fyysinen kuntoni ei kestd”, “Kilpailutan aina tydnantajia keskendan” ja ”Vahainen tyotar-
jonta, joka sopisi juuri minun elamantilanteeseeni.” Vastauksen voidaan selkeasti erotella liitty-
maan joko urasuunnitelmiin, eldamantilanteeseen, tydn kuormittavuuteen, kilpailuttamiseen ja

tydmahdollisuuksia rajallisuuteen liittyviin syihin. kannalta.
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Kyselyyn vastanneilta kysyttiin “Kuinka todennakdisesti suosittelisit Yritys X:aa tyopaikkana ysta-
vallesi tai kollegallesi”. 86 % vastaajista oli suosittelijoita eli he olivat vastanneet arvosanan 9—
10, 11 % vastaajista oli niin sanottuja passiivisia eli vastanneet arvosanan 7—8 ja 3 % vastaajista
oli arvostelijoita eli vastanneet arvosanan 0—6. eNPS-luku oli 82, mika on poikkeuksellisen korkea
ja kertoo vahvasta tyontekijoiden tyytyvaisyydesta. Suosittelijoiden suuri osuus korostaa yrityk-
sen positiivista tyonantajamielikuvaa ja vahvaa sitoutumista tyontekijoihinsa. Arvostelijoiden

osuus (3 %) viittaa siihen, etta tyytymattomyys yrityksen sisdlla on vahdista (Kuva 25).
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Kuva 25. eNPS jakauma (n=90)

5.3 Johtopaatokset

Tutkimuksen perusteella hoitoalan ammattilaisten sitoutuminen Yritys X:d3n rakentuu useista
keskeisista tekijoista, joita ovat muun muassa tyon mielekkyys, koulutuksen vastaavuus, tyoyh-
teis6on kuuluminen, yhteyshenkilon toiminta, perehdytyksestd, palkkauksesta, tyésuhde-eduista
sekad sitoutumisesta tyohon ja tydnantajaan. Vastaajien enemmistd koostui yleis- ja erikoislaaka-
reistd, mika korostaa sitd, ettd ndma ammattiryhmat muodostavat keskeisen osan Yritys X:n tyo-

voimasta.

Tuloksista kdy ilmi, ettd valtaosa vastaajista kokee tyétehtdvansa koulutustaan vastaaviksi. 69 %
vastaajista oli tdysin samaa mielta siita, ettd heidan tydtehtdvansa vastaavat heidan koulutustaan
ja osaamistaan, ja 27 % oli siitd melko samaa mielta. Vastaajista 61 % koki tyotehtavansa mielek-
kaiksi ja 34 % oli tdstd melko samaa mieltd. Nama tulokset vahvistavat oletusta, etta tyotehtavien

mielekkyys ja koulutuksen vastaavuus ovat keskeisia tekijoita, jotka vaikuttavat tyontekijoiden
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sitoutumiseen. Tutkimustulokset korostavat tyoyhteison merkitystd sitoutumisessa. Vastaajista
70 % kokee kuuluvansa Yritys X:n tyoyhteiso6n joko taysin tai melko vahvasti. Kokoaikaiset tyon-
tekijat kokevat kuuluvuuden tunteen vahvimpana, heista 83 % oli vastannut joko tdysin tai melko
samaa mieltd. Puolestaan osa-aikaisilla tyontekijoilla ja erityisesti keikkatyontekijoilla yhteenkuu-
luvuuden tunne on selvasti heikompi. Keikkatyontekijoiden osalta neutraalit vastaukset ei samaa
eika eri mieltd olivat huomattavan yleisempia (37 %), mika voi viitata epavarmuuteen tai etaisyy-

teen tyoyhteisosta.

Yhteyshenkildiden toiminta nousee merkittavaksi sitoutumistekijaksi. Vastaajista 96 % koki, etta
heidan yhteyshenkilénsa on helposti tavoitettavissa ja osaava. Tama osoittaa, ettd yhteyshenki-
|6iden toiminnalla on suuri vaikutus tyontekijoiden kokemuksiin ja sitoutumiseen. Erityisesti yh-
teyshenkildiden tavoitettavuus ja ammattimainen ote tukevat tyontekijoiden tunnetta siita, etta

heidan tarpeensa ja kysymyksensa otetaan vakavasti.

Palkkaukseen liittyvat kokemukset ovat padosin positiivisia. 58 % vastaajista on tdysin samaa
mieltd ja 33 % melko samaa mielta siita, ettd he ovat tyytyvaisia palkkaansa. Tama osoittaa, etta
palkka koetaan oikeudenmukaiseksi ja vastaavan osaamista. Tyosuhde-eduista tyytyvaisyys on ja-
kautuneempi verrattuna palkkaukseen liittyviin mielipiteeseen. Esimerkiksi kokoaikaiset tyonte-
kijat ovat selvasti tyytyvdisimpia etuihin, kun taas keikkatyontekijoiden osalta neutraaleja vas-
tauksia eli ei samaa eika eri mielta oli vastannut 40 % vastaajista. Tama huomattavasti enemman
verrattuna tyontekijoihin, jotka ovat osa-aikaisessa tai kokoaikaisessa tyosuhteessa. Tama voi vii-
tata siihen, ettd keikkatyontekijat eivat koe saavansa yhta selkeita tai houkuttelevia etuja kuin

kokoaikaiset tyontekijat.

Perehdytyksen merkitys sitoutumisessa nousi esiin erityisesti hoitajien kohdalla. Kaikista vastaa-
jista valtaosa oli tyytyvaisid perehdytykseen (74 % tdysin tai melko sama mieltd). Kuitenkin osa
tyontekijoista koki sen kuitenkin puutteelliseksi (12 % taysin tai melko eri mieltd). Hoitajista 24 %
oli joko taysin tai melko eri mieltd perehdytyksen laadusta. Tama viittaa siihen, etta perehdytys-
prosessia tulisi kehittda erityisesti hoitajien tarpeita ajatellen. Huomioitavaa on, etta Yritys X:n
tarjoamiin kehitys- ja koulutusmahdollisuuksista vastaajat antoivat erittdin positiivista palautetta.
97 % oli kehitys- ja koulutusmahdollisuuksista joko taysin tai melko samaa mielta. Tama on mer-

kittava vahvuus, joka osaltaan lisaa sitoutumista ja tyontekijoiden arvostusta yritystd kohtaan.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd hoitoalan ammattilaisten sitoutumiseen vai-

kuttavat keskeisesti tyotehtavien mielekkyys, koulutuksen vastaavuus verrattuna tyotehtaviin,
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tyoyhteis6on kuulumisen tunne, perehdytyksen laatu seka palkkauksen ja tydsuhde-etujen oikeu-
denmukaisuus. Yritys X voi edistaa tyontekijoidensa sitoutumista kehittamalla perehdytysta, eri-
tyisesti hoitajien perehdytyksen laatua tulisi parantaa, jotta he kokisivat olevansa paremmin val-
mistautuneita tyotehtaviinsa. Lisaksi Yritys X:n tyoyhteis6on kuuluvuuden tunnetta tulisi vahvis-
taa. Tyosuhde-etuuksien viestintda tulisi tehostaa etenkin keikkatyontekijoille tulisi viestia selke-
ammin heidan eduistaan, jotta neutraalien ja kielteisten kokemusten maara vahenisi. Tyon jous-
tavuutta ja tyotarjontaa tulisi kehittaa vastaamaan tyontekijoiden elamantilanteita, mika voisi va-
hentaa tyonhakua muiden tyonantajien palvelukseen. Nailla toimilla Yritys X voi vahvistaa ase-
maansa houkuttelevana tyonantajana ja parantaa tyontekijoidensa sitoutumista entisestaan. Tu-
losten perusteella yritys on jo onnistunut monilla osa-alueilla, mutta yksittaiset kehityskohteet

tarjoavat mahdollisuuden sitoutumisen liséamiseen.
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6 Pohdinta

Tutkijan ndakokulmasta tutkimusprosessi oli mielenkiintoinen ja eteni suunnitelman mukaisesti.
Yhteistyo toimeksiantajan kanssa sujui mutkattomasti, mika mahdollisti tutkimuksen sujuvan to-
teuttamisen ja tavoitteiden saavuttamisen. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma osoittautui so-
pivaksi vuokrahenkildston sitoutumisen tutkimiseen, silla se tarjosi laajan ja helposti analysoita-
van aineiston vuokratyontekijoiden kokemuksista ja mielipiteista. Kyselytutkimus mahdollisti
myo0s eri tydntekijaryhmien kokemusten tarkastelun ja antoi kattavan kuvan sitoutumisen keskei-

sista tekijoista.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdaa, mitka tekijat vaikuttavat hoitoalan ammattilaisten sitoutu-
miseen vuokratyoyrityksessa ja kuinka Yritys X voisi kehittaa tyontekijoiden sitoutumista yrityk-
seen. Tutkimusongelma maariteltiin tarkasti, ja sen ratkaisemiseksi toteutettiin hyvin suunniteltu
kyselytutkimus. Tutkimuksen avulla saatiin vastaus siihen, ettd tyon mielekkyys, koulutuksen vas-
taavuus suhteessa tyotehtaviin seka yhteyshenkildiden toiminta ovat merkittavia sitoutumista tu-
kevia tekijoita. Lisaksi tutkimus toi esille kehitysalueita, kuten perehdytyksen laadun ja yhteen-

kuuluvuuden tunteen vahvistamisen etenkin keikkatyontekijéiden osalta.

Reliabiliteetti kuvaa tutkimustulosten luotettavuutta ja tarkkuutta. Tulosten tulee olla toistetta-
vissa eli ne eivat voi olla sattumanvaraisia. Koko tutkimuksen ajan tutkijan tulee olla tarkka ja
kriittinen. (Heikkila 2014, 28.) Koko tutkimuksen ajan tutkija kiinnitti erityistd huomiota huolelli-
suuteen ja kriittisyyteen, mika lisasi tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimus suunniteltiin, toteu-
tettiin ja raportoitiin tarkasti, mika takasi johdonmukaiset ja luotettavat tulokset. Nain ollen re-
liabiliteettia voidaan pitda vahvana, silla tutkimusmenetelmat ja prosessit oli toteutettu jarjestel-

mallisesti ja ne mahdollistavat tulosten toistettavuuden.

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta ja se tulee huomioida jo tutkimusprosessin
alussa huolellisella suunnittelulla ja harkitulla aineiston keruulla. Validin tutkimuksen toteutu-
mista edesauttaa perusjoukon tarkka maarittely, edustavan otoksen saaminen ja kattava vastaus-
prosentti. (Heikkild 2014, 27.) Tassa tutkimuksessa validiteetti varmistettiin perusjoukon tarkalla
maarittelylld, harkitusti laadituilla kysymyksilld ja suunnitellulla aineistonkeruulla. Tutkimukseen
osallistui yhteensa 221 vuokratyontekijaa, ja vastausprosentti ylsi 41 %:iin, mika edustaa hyvin
tutkittavaa perusjoukkoa. Tutkimuksen otoskokoa voidaan pitaa riittavana, silla se kattoi laajasti

eri tyontekijaryhmia, mika lisasi tulosten edustavuutta.
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Tutkimuksen merkittavyys maaraytyy pitkalti sen mukaan, kuinka tarkasti tutkimusongelma on
onnistuttu maarittelemaan (Heikkild 2014, 20). Tutkimusongelman maarittdminen onnistui hyvin
ja siihen saatiin tutkimuksen avulla vastaus. Tietoperustassa esitetty tydhyvinvoinnin ja sitoutu-
misen teoria tarjosi selkedn viitekehyksen tutkimustulosten tulkinnalle. Tydyhteison merkitys ko-
rostuu erityisesti sitoutumisen tukemisessa, silla positiivinen ty6ilmapiiri ja kollegoita innostava

tyoote edistavat tyontekijoiden pysyvyytta organisaatiossa (Phillips 2016, 23).

Tyb6nantajat voivat edistda sitoutumista tarjoamalla mielekkaita ja sopivasti haastavia tyotehta-
vid, luomalla avoimen ilmapiirin sekd antamalla tyontekijoille mahdollisuuden vaikuttaa asioihin
(Viitala 2021, luku 2). Ndma teoriassa esiin nousseet havainnot olivat selkeasti havaittavissa myos
tdssa tutkimuksessa. Tyotehtdvien mielekkyys ja tyoyhteison merkitys sekd siihen kuulumisen
tunne nousivat esiin merkittavina sitoutumista tukevina tekijéina. Yritys X:n tulokset osoittavat,
ettd tyontekijoista valtaosa koki tyotehtdavansa mielekkaiksi ja koulutustaan vastaaviksi. Tama
osoittaa organisaation onnistuneen sitoutumisen tukemisessa tarjoamalla tydntekijoille heidan
osaamistaan vastaavia tehtavia. Tulokset vahvistavat kasitysta siitd, ettd mielekas tyo lisaa paitsi

motivaatiota myos sitoutumista organisaatioon.

Yhteyshenkildiden toiminta nousi tutkimuksessa merkittavaksi vahvuudeksi. Tata tukee kirjalli-
suudessa esitettyd nakemysta vuorovaikutuksen ja ihmissuhteiden keskeisesta roolista sitoutu-
misen edistamisessa (Johnson 2020, 20). Yhteyshenkildiden tavoitettavuus, asiantuntevuus ja su-
juva yhteydenpito luovat tyontekijoille kokemuksen arvostuksesta ja tuesta, mika tukee heidan
sitoutumistaan organisaatioon. Tutkimustulokset tukevat teoriaa siitd, etta hyvin toimiva vuoro-
vaikutus ja ihmissuhteet organisaatiossa eivat ole vain tyon sujuvuuden kannalta valttamattomia,
vaan myos olennaisia tyontekijoiden sitoutumisen vahvistamisessa. Yritys X voikin hyédyntaa tata
tietoa kehittdessdan yhteyshenkildiden toimintaa entisestaan, erityisesti panostamalla vuorovai-

kutuksen laatuun ja asiantuntevaan palveluun.

Teorian mukaan vuokratyontekijoiden lyhyet tyosuhteet ja heidan asemaansa liittyva epavar-
muus voivat vaikeuttaa tyoyhteis66n paasemistd, silla heille saatetaan osoittaa vahemman halut-
tuja tyotehtavia tai -vuoroja (2022, 24-26). Tama nakyi myos tutkimustuloksissa, joissa Yritys X:n
keikkatyontekijat kokivat yhteenkuuluvuuden tunteen heikommaksi kuin osa-aikaiset tai kokoai-
kaiset tyontekijat. Yhteenkuuluvuuden puute voi heikentda tyontekijéiden sitoutumista ja moti-
vaatiota, mika korostaa tyoyhteison merkitysta erityisesti lyhytaikaisten tyontekijéiden kohdalla.
Tulosten perusteella keikkatyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunteen vahvistamiseksi tarvitaan
kehittdamistoimenpiteitd, kuten tydyhteison jasenten valisten vuorovaikutusmahdollisuuksien li-

saamistd. Nailla toimilla voidaan vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista Yritys X:n.
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Kayttajayrityksen velvollisuutena on tarjota tyontekijoille riittava perehdytys tyotehtaviin ja tyo-
védlineiden kadyttoon (Mannermaan 2022, 34). Tutkimustulokset osoittivat, ettd Yritys X:n pereh-
dytysprosesseissa on kehittdmisen varaa. Riittamaton perehdytys voi heikentda tyontekijoiden
kokemusta osaamisestaan tyossa, mika puolestaan voi johtaa heikompaan sitoutumiseen, erityi-
sesti lyhytaikaisissa tyosuhteissa, kuten keikkatyossa. Perehdytyksen laadun parantaminen tarjo-

aakin Yritys X:lle konkreettisen mahdollisuuden vahvistaa tyontekijéiden sitoutumista.

Tulokset osoittavat, etta Yritys X:ssd on onnistuttu monilla sitoutumisen kannalta keskeisilld osa-
alueilla, kuten tyon mielekkyyden tarjoamisessa ja yhteyshenkiléiden toiminnassa. Kehittamis-
kohteet, kuten perehdytyksen parantaminen ja yhteenkuuluvuuden tunteen vahvistaminen, tar-
joavat mahdollisuuden kehittaa organisaation kaytantoja ja toimintaa. Naiden kehitystoimien to-
teuttaminen voi vahvistaa sitoutumista erityisesti niiden tyontekijoiden kohdalla, jotka talld het-
kelld kokevat saaneensa liian vdahan perehdytystd tyohon tai ketkd kokevat tyoyhteisonsa
etdiseksi. Tutkimustulokset tukevat vahvasti tietoperustassa esitettyja teemoja sitoutumiseen

vaikuttavista tekijoista.

Tulokset tarjoavat kattavasti tietoa vuokrahenkildiden nykyisesta sitoutumisesta yritykseen ja
tata tietoa Yritys X voi hyodyntaa kehittdessaan toimintatapojaan tyontekijoiden sitoutumisen
vahvistamiseksi. Toimeksiantaja oli tyytyvainen tutkimuksen kattavuuteen ja siihen, etta vastaus-
prosentti oli riittavan korkea. Tama tutkimus oli ensimmainen nain laaja tyotyytyvaisyyskysely
Yritys X:ssd, ja se tarjosi merkittavasti uutta tietoa, jota yritys voi hyddyntaa tulevissa kehitystoi-

menpiteissaan.

Tutkimusprosessi tarjosi tekijalle mahdollisuuden kehittda taitojaan maarallisen tutkimuksen to-
teuttamisessa ja analysoinnissa. Tama sisalsi esimerkiksi kyselylomakkeen suunnittelun, jossa
huomioitiin selkeat kysymyksenasettelut ja luotettavat vastausvaihtoehdot, seka keratyn aineis-
ton tilastollisen kasittelyn. Naiden taitojen lisaksi tutkimus opetti tutkimusprosessin hallintaa ko-
konaisuudessaan, kuten aikataulutuksen merkityksen ja tehokkaan viestinnan tarkeyden toimek-
siantajan kanssa. Tutkimusprosessin aikana kehitin kykyani yhdistaa teoreettinen tieto kdytannon
tutkimukseen. Tama nakyi erityisesti siina, miten teoriasta saatu ymmarrys auttoi ohjaamaan ky-
selylomakkeen rakennetta ja tulosten tulkintaa. Lisdksi opin arvioimaan kriittisesti tutkimusme-
netelmia ja -prosessia. Tama kehitti analyyttista ajatteluani ja auttoi ymmartamaan tutkimuspro-

sessin luotettavuuden ja patevyyden vaatimuksia.

Onnistuneen tutkimusprosessin avulla tdma opinnaytetyd saavutti tavoitteensa, tarjoten Yritys

X:lle kattavan kasityksen vuokratydntekijoiden sitoutumisesta ja siihen vaikuttavista tekijoista.
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Vaikka tutkimusprosessi oli huolellisesti suunniteltu ja toteutettu olisi, jollain osa-alueilla voitu
tehda joitain parannuksia. Vastaajajoukko koostui pddosin yleis- ja erikoisladkareistd, mika korosti
ndiden ryhmien nakemyksia ja kokemuksia. Tasaisempi vastaajakunta eri ammattiryhmista, kuten
hoitajista, olisi voinut tarjota laajemman ja tasapainoisemman kuvan sitoutumiseen vaikuttavista
tekijoista. Tama olisi mahdollistanut tarkemmat ammattiryhmien valiset vertailut. Lisaksi tutki-
musmenetelma oli kvantitatiivinen, mika tarjosi hyvan yleiskuvan aiheesta. Laadullisen menetel-
man, kuten haastattelujen tai avointen vastausten, yhdistaminen olisi voinut tuoda syvempaa
ymmarrysta yksittaisten tyontekijoiden kokemuksiin ja sitoutumisen taustalla vaikuttaviin tekijoi-

hin.

Taman opinndytetydn tulokset tarjoavat merkittavia kdytannon kehitysehdotuksia Yritys X:lle.
Tyon mielekkyyden, perehdytyksen laadun ja yhteisollisyyden vahvistaminen nousivat keskeisiksi
teemoiksi, joita kehittdmalla voidaan parantaa tyontekijoiden sitoutumista. Tulosten perusteella
voidaan todeta, ettd erityisesti keikkatyontekijoiden kokemukset muodostavat tarkedn kehitys-
kohteen, ja naihin panostamalla on mahdollista vahvistaa heidan sitoutumistaan. Tutkimus voi
my0s herattaa kiinnostusta syvempaan tarkasteluun tyontekijoiden kokemuksista ja konkreettis-
ten ratkaisujen kehittamiseen sitoutumisen tueksi. Tulokset tarjoavat hydtya myos laajemmin

vuokratyomarkkinoille, silla ne lisddvat ymmarrysta vuokratyon erityispiirteista ja haasteista.

Tulevaisuudessa tutkimusta voisi laajentaa esimerkiksi tarkastelemaan tydnantajamielikuvan vai-
kutusta sitoutumiseen tai kehittdmaan uusia toimintamalleja vuokratydntekijéiden kokemusten
parantamiseksi. Lisdksi pidemman aikavalin tutkimus voisi tuoda arvokasta tietoa siita, kuinka si-
toutumisen kehittymista voidaan seurata ja tukea pitkdjanteisesti. Ndin tutkimus luo perustan
uusille kehitys- ja tutkimushankkeille, jotka voivat edelleen rikastuttaa tietoa tydntekijoiden si-

toutumisen vahvistamisesta seka Yritys X:ssa, etta laajemmin vuokratyomarkkinoilla.
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Liitteet

Tutkimuksen saatekirje ja Webropol -kysymykset

Hei yritys X:ldinen,

Tervetuloa osallistumaan yritys X:n tyotyytyvaisyyskyselyyn!

Kyselyn tarkoituksena on selvittda tyontekijoiden sitoutumista ja tyotyytyvaisyytta seka naihin
vaikuttavia tekijoita. Vastaaminen vie vain 5—10 minuuttia. Vastauksesi avulla voimme kehittaa

toimintatapojamme ja sen myo6ta parantaa myos tyohyvinvointiasi yha paremmaksi.

Kysely toteutetaan osana HR-koordinaattorimme Anni Korhosen tradenomiopintojen opinnayte-
tyota, jossa tutkitaan vuokratyontekijoiden sitoutumista Yritys X:n. Vastaamalla kyselyyn tarjoat
arvokasta apua Annin opinnaytetydn onnistumiseen ja tuet samalla Yritys X:n kehittamista. Opin-
naytetyohon liittyen kyselyn alussa kysymme sinulta taustatietoja, kuten ikaa, sukupuolta ja am-

mattiryhmaa.

Kysely toteutetaan sahkoisesti Webropol-kyselylomakkeella ja vastaaminen tapahtuu tdysin ano-
nyymisti. Kasittelemme kaikkia kyselysta saatuja tietoja luottamuksellisesti. Vastauksia voidaan
kayttaa Yritys X:n markkinointikanavissa anonyymisti niin, ettei vastaajaa voida niista tunnistaa.

Opinnaytetyo julkaistaan valmistuttuaan Theseuksessa, josta se on vapaasti luettavissa.

Paaset kyselyyn tadsta linkista.

Vastausaikaa on 5.11.2024 klo 23.59 asti.

Kiitos jo etukdteen ajastasi ja vastauksistasi!

Ystavallisin terveisin,

HR-tiimi/Anni Korhonen

Yritys X
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Tervetuloa Yritys X:n tyotyytyvaisyyskyselyyn!

Me yritys X:ssa haluamme kuulla mielipiteesi, jotta voimme parantaa tyontekijdidemme sitoutu-
mista ja tyotyytyvaisyyttd. Kyselyyn vastaaminen vie vain noin 5 minuuttia, ja vastauksesi avulla

voimme yhdessa kehittda toimintatapojamme entistdakin paremmiksi.

Kiitos, etta osallistut ja autat meita rakentamaan paremman tydympariston kaikille!

Taustatiedot

1. Ammattiryhmd, johon kuulut

a. Lahihoitaja

b. Sairaanhoitaja

c. Kandi

d. Yleislaakari

e. Erikoislaakari

f. Hammaslaakari

g. Puheterapeutti

h. Muu, mika?

2. Sukupuoli

a. Nainen

b. Mies

c. Muu

d. En halua vastata

3. 1ka

a. 18—24 vuotta

b. 25—34 vuotta
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c. 35—44 vuotta

d. 45—54 vuotta

e. 55 vuotta tai enemman

H

. Onko yritys X paatoiminen tyénantajasi?

a. Kylla

b. Ei

5. Millaisessa tyosuhteessa tyoskentelet yritys X:ssa?

Q

. Keikkatyoésuhde

b. Osa-aikainen ty6suhde

(@]

. Kokoaikatyésuhde

6. Kuinka kauan olet tyéskennellyt yritys X:ssa?

a. 0—3 kuukautta

b. 3—6 kuukautta

c. 6—9 kuukautta

d. 9—12 kuukautta

e. 1—2 vuotta

f. Yli 2 vuotta

7. Tyoskenteletko yritys X:n lisdksi jossain toisessa henkiléstépalvelualanyrityksessa?

a. Kylla

b. En
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8. Tyon kokemukset ja mielipiteet

Arvioi, kuinka samaa mielta olet seuraavien tyota koskevien viittamien kanssa: (1 = taysin eri
mieltd, 2 = melko eri mieltd, 3 = ei samaa eika eri mieltd, 4 = melko samaa mieltd, 5 = tdysin samaa

mieltd)

Yritys X on pystynyt tarjoamaan minua kiinnostavia tyomahdollisuuksia

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mielta

3. Ei samaa eika eri mielta

4, Melko samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

Tyotehtavani ovat mielekkaita

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mielta

3. Ei samaa eika eri mielta

4. Melko samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

Olen tyytyvainen saamaani perehdytykseen

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mieltad

3. Ei samaa eika eri mielta

4. Melko samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

TyoOvuoroja on riittavasti tarjolla



1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mielta

3. Ei samaa eika eri mielta

4. Melko samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

Tyotehtidvat vastaavat koulutustani / osaamistani

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mielta

3. Ei samaa eika eri mielta

4, Melko samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

Olen tyytyvainen saamani palkkaan

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mielta

3. Ei samaa eika eri mielta

4, Melko samaa mieltd

5. Taysin samaa mielta

Palkkatasoni vastaa osaamistani

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mielta

3. Ei samaa eika eri mielta

4. Melko samaa mielta
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5. Taysin samaa mielta

Olen tyytyvainen yritys X:n tarjoamiin tyosuhde-etuihin (kuten liikunta- kulttuuri-, hyvinvointi

ja lounasetu)

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mielta

3. Ei samaa eika eri mielta

4, Melko samaa mielta

5. Tdysin samaa mielta

Koen, ettd tekemani tyo yritys X:ssa on minulle merkityksellista

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mielta

3. Ei samaa eika eri mielta

4. Melko samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

Koen, ettd minua arvostetaan tyontekija

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mieltad

3. Ei samaa eika eri mielta

4, Melko samaa mieltd

5. Tdysin samaa mielta

Koen kuuluvani yritys X:n tyoyhteis6on

1. Taysin eri mielta



2. Melko eri mielta

3. Ei samaa eika eri mielta

4. Melko samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

Koen, ettd minulla on vaikutusmahdollisuuksia tydssani

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mielta

3. Ei samaa eika eri mielta

4, Melko samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

Koen ty6kykyni olevan hyva

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mielta

3. Ei samaa eika eri mielta

4. Melko samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

9. Tyosuhteeseen liittyvat mielipiteet
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Arvioi, kuinka samaa mielta olet seuraavien yritys X:33 koskevien vaittamien kanssa: (1 = tdysin

eri mieltd, 2 = melko eri mieltd, 3 = ei samaa eika eri mieltd, 4 = melko samaa mieltd, 5 = tdysin

samaa mieltd)

Yhteyshenkiloni kanssa asiointi on ollut helppoa ja miellyttavaa

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mielta



3. Ei samaa eika eri mielta

4. Melko samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

Yhteyshenkiloni on helposti tavoitettavissa

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mielta

3. Ei samaa eika eri mielta

4. Melko samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

Yhteyshenkil6 pitda minuun sopivasti yhteytta

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mielta

3. Ei samaa eika eri mielta

4. Melko samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

Yhteyshenkiloni osaa vastata minua askarruttaviin kysymyksiin

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mieltad

3. Ei samaa eika eri mielta

4. Melko samaa mielta

5. Tdysin samaa mielta
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Tyb6suhdeasiat on hoidettu ammattimaisesti (esim. tydsopimus, palkanmaksu, etuudet, tyoter-

veys)

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mielta

3. Ei samaa eika eri mielta

4. Melko samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

Yritys X:lla on hyva maine ammattilaisten keskuudessa

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mielta

3. Ei samaa eika eri mielta

4, Melko samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

Olen tyytyvainen yritys X:n tarjoamiin koulutus- ja kehitysmahdollisuuksiin

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mieltad

3. Ei samaa eika eri mielta

4. Melko samaa mieltd

5. Taysin samaa mielta

10. Sitoutumiseen liittyvat mielipiteet

Arvioi, kuinka samaa mieltd olet seuraavien sitoutumista koskevien vaittdmien kanssa: (1 = taysin
eri mieltd, 2 = melko eri mieltd, 3 = ei samaa eika eri mieltd, 4 = melko samaa mieltd, 5 = taysin

samaa mieltd)



Koen olevani sitoutunut nykyiseen ty6honi yritys X:ssa

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mieltd

3. Ei samaa eika eri mielta

4. Melko samaa mielta

5. Tdysin samaa mielta

Yritys X on sitoutunut minuun tyéntekijana

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mielta

3. Ei samaa eika eri mielta

4, Melko samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

Na&en itseni tyoskentelevan yritys X:ssa vield vuoden paasta

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mielta

3. Ei samaa eika eri mielta

4. Melko samaa mieltd

5. Taysin samaa mielta

Koen olevani yritys X:ldinen

1. Taysin eri mielta

2. Melko eri mielta

3. Ei samaa eika eri mielta

Liite 1 10/11



Liite 1 11/11

4. Melko samaa mielta

5. Tdysin samaa mielta

11. Olen hakenut muita t6ita viimeisen 3 kuukauden aikana yritys X:lla tyéskennellessani

1. Kylla

2.Ei

12. Mika tai mitka vaihtoehdoista kuvaa parhaiten tyonhakuun liittyvia syita? (voit valita use-

amman)

1. Teen t6itd useammalle tyonantajalle (syy ei liity yritys X:ssd pysymiseen)

2. Tyytymattomyys palkkaukseen

3. Olen tyytymattomyys tyotehtavaan/tehtaviin

4. Vahainen tyotarjonta

5. Olen tyytymaton yhteyshenkilooni yritys X:ssa

6. Olen tyytymattomyys tyoyhteis6on (tyépaikalla, jossa suoritan tyotehtaviani)

7. Riittdmattomat etenemismahdollisuudet

8. Liian pitka tyomatka

9. Muu, mika?

13. Kuinka todenndkdisesti suosittelisin yritys X:3a tyopaikkana ystavallesi tai kollegallesi?

0 En lainaan todennakdisesti — 10 Erittdin todennakdisesti



Webropol-kyselyn tulokset ja ristiintaulukointi

TAUSTATIEDOT (Kysymykset 1—7)

1. Ammattiryhma

Frequency Percent
Lahihoitaja 3 3,3%
Sairaanhoitaja 13 14,5 %
Ladketieteenkandi 10 11,1 %
Yleisladkari 34 37,8%
Erikoisladkari 29 32,2 %
Hammaslaakari 1 1,1%
Puheterapeutti 0 0,0%
Muu, mika 0 0,0%
Total 90| 100,0 %

2. Sukupuoli

Frequency Percent
Nainen 65 72,2 %
Mies 22 24,5 %
Muu 0 0,0%
En halua vastata 3 33%
Total 90| 100,0 %

3. lka

Frequency Percent
18—24 vuotta 0 0,0 %
25—34 vuotta 32 35,6 %
35—44 vuotta 26| 289%
45—54 vuotta 11 12,2 %
55 vuotta tai enemman 21 23,3 %
Total 90 100,0%

4. Onko Yritys X paatoiminen tyonantajasi

Frequency Percent
Kylla 52 57,8 %
Ei 38 42,2 %
Total 90| 100,0 %
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5. Millaisessa tyosuhteessa tyoskentelet Yritys X:ssa?

Frequency Percent
Keikkatyosuhteessa 30| 333%
Osa-aikaisessa ty6suhteessa 37 41,1 %
Kokoaikaisessa tyosuhteessa 23 25,6 %
Total 90| 100,0 %

6. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Yritys X:ssa?

Frequency Percent
0—3 kuukautta 20 22,2 %
4—6 kuukautta 14 15,6 %
7—9 kuukautta 7 7,8 %
10—11 kuukautta 8 8,9%
1—2 vuotta 18 20,0 %
Yli 2 vuotta tai enemman 23 25,5%
Total 90| 100,0%
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7. Tyobskenteletko Yritys X:n lisdksi jossain toisessa henkilostopalvelualanyrityksessa?

Frequency Percent
Kylla 25 27,8 %
En 65 72,2 %
Total 90| 100,0 %

TYON KOKEMUKSET JA MIELIPITEET (Kysymys 8)

8. Yritys X on pystynyt tarjoamaan minua kiinnostavia tydmahdollisuuksia

Kaikki vastanneet

Frequency Percent
Taysin eri mielta 0 0,0%
Melko eri mielta 4 4,4 %
Ei samaa eika eri mielta 3 3,3%
Melko samaa mielta 24 26,7 %
Tadysin samaa mielta 59 85,8 %
Total 90| 100,0 %




9. Tyotehtdvani ovat mielekkaita

Kaikki vastanneet

Frequency Percent
Taysin eri mielta 0 0,0 %
Melko eri mielta 2 2,2%
Ei samaa eika eri mielta 2 2,2%
Melko samaa mielta 31 345%
Tadysin samaa mielta 55 61,1 %
Total 90| 100,0 %

10. Olen tyytyvainen saamaani perehdytykseen

Kaikki vastanneet

Frequency Percent
Taysin eri mielta 3 3,3%
Melko eri mielta 8 8,9%
Ei samaa eika eri mielta 12 13,3 %
Melko samaa mielta 28 31,1%
Taysin samaa mielta 39 43,4 %
Total 90| 100,0 %

Vastaukset ammattiryhmittdin
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Yleislaakarit ja laa- Erikoislaakarit ja

Hoitajat ketieteenkandit hammaslaakarit
Olen tyytyvainen saamani
perehdytykseen n % n % n %
Taysin eri mielta 2 12,5 % 1 2,3% 0 0,0 %
Melko eri mielta 2 12,5% 5 11,4 % 1 3,3%
Ei samaa eika eri mielta 2 12,5 % 6 13,6 % 4 13,3 %
Melko samaa mielta 5 31,2 % 15 34,1% 8 26,7 %
Taysin samaa mielta 5 31,3 % 17 38,6 % 17 56,7 %
Total 16| 100,0 % 44 100,0 % 30 100,0 %

Vastaukset tydsuhdemuodon mukaan

Keikkatyosuhde

Osa-aikainen tyo-

suhde

Kokoaikainen tyo6-
suhde

perehdytykseen

Olen tyytyvdinen saamani

% n

%

%
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Taysin eri mielta 1 3,3% 0 0,0% 2 8,7 %
Melko eri mielta 3 10,0 % 2 5,4 % 3 13,0 %
Ei samaa eika eri mielta 2 6,7 % 9 24,3 % 1 4,3 %
Melko samaa mielta 11 36,7 % 10 27,0% 7 30,4 %
Taysin samaa mielta 13 43,3 % 16 43,3 % 10 43,5 %
Total 30| 100,0% 37 100,0 % 23 100,0 %
11. Tybvuoroja on tarjolla riittavasti
Kaikki vastanneet
Frequency Percent

Taysin eri mielta 1 1,1%

Melko eri mielta 7 7,8%

Ei samaa eika eri mielta 7 7,8 %

Melko samaa mielta 23 25,5%

Tadysin samaa mielta 52 57,8 %

Total 90| 100,0 %

12. Tyotehtavat vastaavat koulutustani / osaamistani

Kaikki vastanneet

Frequency Percent
Taysin eri mielta 1 1,1%
Melko eri mielta 1 1,1%
Ei samaa eika eri mielta 2 2,2%
Melko samaa mielta 24 26,7 %
Tadysin samaa mielta 62 68,9 %
Total 90| 100,0 %

13. Olen tyytyvadinen saamaani palkkaan

Kaikki vastanneet

Frequency Percent
Taysin eri mielta 0 0,0%
Melko eri mielta 2 2,2%
Ei samaa eika eri mieltd 6 6,7 %
Melko samaa mielta 30 33,3%
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Taysin samaa mielta 52 57,5 %
Total 90| 100,0 %

14. Palkkataso vastaa osaamistani

Kaikki vastanneet

Frequency Percent

Taysin eri mielta 0 0,0 %
Melko eri mielta 2 2,2%
Ei samaa eika eri mielta 12 13,3 %
Melko samaa mielta 32 35,6 %
Tadysin samaa mielta 44 48,9 %
Total 90| 100,0%

15. Olen tyytyvdinen Yritys X:n tarjoamiin tydsuhde-etuihin (kuten liikunta-, kulttuuri-, hyvin-

vointi- ja lounasetu)

Kaikki vastanneet

Frequency Percent

Taysin eri mielta 4 4,4 %
Melko eri mielta 4 4,4 %
Ei samaa eika eri mielta 23 25,6 %
Melko samaa mielta 32 35,6 %
Taysin samaa mielta 27 30,0 %
Total 90| 100,0 %

Vastaukset ammattiryhmittdin

Yleislaakarit ja ladke- Erikoislaakarit ja

Hoitajat tieteenkandit hammaslaakarit
Olen tyytyvainen Yritys
X:n tarjoamiin tyésuhde-
etuihin n % n % n %
Taysin eri mielta 1 6,2 % 2 4,6 % 1 3,3%
Melko eri mielta 0 0,0% 3 6,8% 1 3,3%
Ei samaa eika eri mielta 2 12,5 % 12 27,3 % 9 30,0 %
Melko samaa mielt3 7! 43,8% 17 38,6 % 8 26,7 %
Taysin samaa mielta 6 37,5% 10 22,7 % 11 36,7 %
Total 16| 100,0 % 44 100,0 % 30| 100,0%




Vastaukset tydsuhdemuodon mukaan
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Osa-aikainen tyo- Kokoaikainen tyo-

Keikkatyosuhde suhde suhde
Olen tyytyvdinen Yritys X:n
tarjoamiin tyosuhde-etui-
hin n % n % n %
Taysin eri mielta 3,3% 5,4 % 1 4,3%
Melko eri mielta 3,3% 8,1% 0,0%
Ei samaa eika eri mielta 12| 40,0% 24,3 % 2 8,7 %
Melko samaa mielta 10| 33,4% 10 27,0% 12 52,2 %
Taysin samaa mielta 6 20,0 % 13 35,2 % 8 34,8 %
Total 30| 100,0 % 37 100,0 % 23 100,0 %

16. Koen, etta tekemani tyo Yritys X:ssa on minulle merkityksellista

Kaikki vastanneet

Frequency Percent
Taysin eri mielta 1 1,1%
Melko eri mielta 0,0%
Ei samaa eika eri mielta 2 2,2%
Melko samaa mielta 33 36,7 %
Tadysin samaa mielta 54 60,0 %
Total 90| 100,0 %

17. Koen, ettd minua arvostetaan tyontekijana

Kaikki vastanneet

Frequency Percent
Taysin eri mielta 1 1,1%
Melko eri mielta 2 2,2%
Ei samaa eika eri mielta 6 6,7 %
Melko samaa mielta 14 15,6 %
Tadysin samaa mielta 67 74,4 %
Total 90| 100,0 %

18. Koen kuuluvani Yritys X:n tydyhteis6on

Kaikki vastanneet




Frequency Percent
Taysin eri mielta 1 1,1%
Melko eri mielta 7 7,8%
Ei samaa eika eri mielta 19 21,1 %
Melko samaa mielta 24 26,7 %
Tadysin samaa mielta 39 43,3 %
Total 90| 100,0 %

Vastaukset ammattiryhmittain
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Yleislaakarit ja 1aa- Erikoislaakarit ja

Hoitajat ketieteenkandit hammaslaakarit
Koen kuuluvani Yritys
X:n tyéyhteis66n n % n % %
Taysin eri mielta 0 0,0 % 1 2,3 % 0 0,0 %
Melko eri mielta 1 6,3% 5 11,4 % 1 3,3%
Ei samaa eika eri mielta 6 37,5% 10 22,7 % 3 10,0 %
Melko samaa mielt3 3 18,7 % 13 29,5% 8 26,7 %
Taysin samaa mielta 6 37,5% 15 34,1 % 18 60,0 %
Total 16| 100,0 % 44 100,0 % 30| 100,0%

Vastaukset tydsuhdemuodon mukaan

Osa-aikainen tyo- Kokoaikainen tyo-
Keikkatyosuhde suhde suhde

Koen kuuluvani Yritys X:n

tyoyhteisoon n % n % n %
Taysin eri mielta 0 0,0% 1 2,7% 0 0,0 %
Melko eri mielta 3| 10,0% 2 5,4 % 2 8,7%
Ei samaa eika eri mielta 11| 36,6% 6 16,2 % 2 8,7%
Melko samaa mielta 8| 26,7% 10 27,0% 6 26,1 %
Tadysin samaa mielta 8| 26,7% 18 48,6 % 13 56,5 %
Total 30| 100,0 % 37| 100,0% 23 100,0 %

19. Koen, ettd minulla on vaikutusmahdollisuuksia tyéssani

Kaikki vastanneet

Frequency

Percent

Taysin eri mielta

1 1,1%

Melko eri mielta

7 7,8 %




Ei samaa eika eri mielta 13 14,5 %
Melko samaa mielta 30 33,3%
Tadysin samaa mielta 39 43,3 %
Total 90| 100,0 %

20. Koen tyokykyni olevan hyva

Kaikki vastanneet

Frequency Percent
Taysin eri mielta 0 0,0%
Melko eri mielta 0 0,0%
Ei samaa eika eri mielta 3 3,3%
Melko samaa mielta 32 35,6 %
Tdysin samaa mielta 55 61,1 %
Total 90| 100,0 %

TYOSUHTEESEEN LITTYVAT MIELIPITEET (Kysymys 9)

21. Yhteyshenkiloni kanssa asiointi on ollut helppoa ja miellyttavaa

Kaikki vastanneet

Frequency Percent
Taysin eri mielta 1 1,1%
Melko eri mielta 1 1,1%
Ei samaa eika eri mielta 1 1,1%
Melko samaa mielta 7 7,8%
Tadysin samaa mielta 80 88,9 %
Total 90| 100,0 %

22. Yhteyshenkiloni on helposti tavoitettavissa

Kaikki vastanneet

Frequency Percent
Taysin eri mielta 1 1,1%
Melko eri mielta 1 1,1%
Ei samaa eika eri mielta 1 1,1%
Melko samaa mielta 5 5,6%
Taysin samaa mielta 82 91,1%
Total 90| 100,0 %
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23. Yhteyshenkiloni pitdad minuun sopivasti yhteytta

Kaikki vastanneet

Frequency Percent

Taysin eri mielta 1 1,1%
Melko eri mielta 1 1,1%
Ei samaa eika eri mielta 5 55%
Melko samaa mielta 6 6,7 %
Tadysin samaa mielta 77 85,6 %
Total 90| 100,0 %

24. Yhteyshenkiloni osaa vastata minua askarruttaviin kysymyksiin

Kaikki vastanneet

Frequency Percent

Taysin eri mielta 1 1,1%
Melko eri mielta 1 1,1%
Ei samaa eika eri mielta 2 2,2%
Melko samaa mielta 19 21,1 %
Tdysin samaa mielta 67 74,5 %
Total 90| 100,0 %

25. Tyosuhde asiat on hoidettu ammattimaisesti (esim. tydsopimus, palkanmaksu, etuudet,

tyoterveys)
Kaikki vastanneet

Frequency Percent

Taysin eri mielta 2 2,2 %
Melko eri mielta 1 1,1%
Ei samaa eika eri mielta 2 2,2%
Melko samaa mielta 13 1,5%
Tadysin samaa mielta 72 80,0 %
Total 90| 100,0 %

26. Yritys X:1la on hyva maine ammattilaisten keskuudessa



Kaikki vastanneet

Frequency Percent
Taysin eri mielta 0 0,0 %
Melko eri mielta 2 2,2%
Ei samaa eika eri mielta 17 18,9 %
Melko samaa mielta 18 20,0 %
Tadysin samaa mielta 53 58,9 %
Total 90| 100,0 %

27. Olen tyytyvadinen Yritys X:n tarjoamiin koulutus- ja kehitysmahdollisuuksiin

Kaikki vastanneet

Frequency Percent
Taysin eri mielta 1 1,1%
Melko eri mielta 6 6,7 %
Ei samaa eika eri mielta 27 30,0 %
Melko samaa mielta 24 26,7 %
Tdysin samaa mielta 32 355%
Total 90| 100,0 %

SITOUTUMISEEN LIITTYVAT MIELIPITEET (Kysymys 10)

28. Koen olevani sitoutunut nykyiseen tyohoni Yritys X:ssa

Kaikki vastanneet

Frequency Percent

Taysin eri mielta 3 3,3%
Melko eri mielta 2 2,2%
Ei samaa eika eri

mielta 9 10,0 %
Melko samaa mielta 28 31,1%
Tadysin samaa mielta 438 53,4 %
Total 90| 100,0 %

29. Yritys X on sitoutunut minuun tyontekijana

Kaikki vastanneet

Frequency

Percent
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Taysin eri mielta 2 2,2%
Melko eri mielta 1 1,1%
Ei samaa eika eri

mielta 13 14,4 %
Melko samaa mielta 23 25,6 %
Tadysin samaa mielta 51 56,7 %
Total 90| 100,0%

30. Néen itseni tyoskentelevan Yritys X:ssa vield vuoden paasta?

Kaikki vastanneet
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Frequency Percent

Taysin eri mielta 4 4,4 %

Melko eri mielta 2 2,2%

Ei samaa eika eri

mielta 16 17,8 %

Melko samaa mielta 27 30,0%

Tadysin samaa mielta 41 45,6 %

Total 90| 100,0 %
Vastaukset ammattiryhmittdin

Yleislaakarit ja 1aa- | Erikoisladkarit ja ham-
Hoitajat ketieteenkandit maslaakarit

Nden itseni tyoskente-

levan Yritys X:lla viela

vuoden paadsta n % n % n %

Taysin eri mielta 1 6,3 % 6,8 % 0 0,0%
Melko eri mielta 0 0,0% 2,3% 1 3,3%
Ei samaa eika eri mielta 8 50,0 % 7 15,9 % 1 3,3%
Melko samaa mielta 3 18,7 % 16 36,4 % 8 26,7 %
Taysin samaa mielta 4 25,0 % 17 38,6 % 20 66,7 %
Total 16| 100,0% 44| 100,0% 30 100,0 %

Vastaukset tydsuhdemuodon mukaan

Osa-aikainen tyo6-

Kokoaikainen tyo-

Keikkatyosuhde suhde suhde
Nden itseni tyoskentelevdn
Yritys X:ssa vielda vuoden
paasta n % n % n %
Taysin eri mielta 2 6,7 % 1 2,7 % 1 4,3 %
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Melko eri mielta 0 0,0% 1 2,7 % 1 4,3%
Ei samaa eika eri mielta 7| 233% 1 2,7 % 8 34,8 %
Melko samaa mielta 11| 36,7% 15 40,5 % 1 4,3%
Tdysin samaa mielta 10f 33,3% 19 51,4 % 12 52,3 %
Total 30| 100,0 % 37 100,0 % 23 100,0 %

31. Koen olevani Yritys X:ldinen

Kaikki vastanneet

Frequency Percent

Taysin eri mielta 2 2,2%
Melko eri mielta 3 3,4%
Ei samaa eika eri

mieltd 30| 33,3%
Melko samaa mielta 27 30,0%
Tadysin samaa mielta 28 31,1%
Total 90| 100,0%

32. Olen hakenut muita toita viimeisen 3 kuukauden aikana yritys X:lla tyoskennellessani

Frequency Percent

Kyll3 24| 26,7%
En 66| 733%
Total 90| 100,0%

33. Mika tai mitka vaihtoehdoista kuvaa parhaiten tydnhakuun liittyvia syita? (voit valita use-

amman)

Frequency Percent

Teen omasta tahdostani téita useammalle ty6nantajalle

(syy ei liity Yritys X:ssa pysymiseen) 15 62,5 %
Olen tyytymaton palkkaukseen 1 4,2 %
Olen tyytyméton ty6tehtivain/ty6tehtaviin 3 12,5%
Vdhdinen tyotarjonta 8 33,3%
Olen tyytymaton yhteyshenkil66ni Yritys X:ssa 1 4,2 %
Olen tyytymaton tyoyhteis66n (tyopaikalla, jossa suori-

tan tyotehtavidni) 1 4,2 %
Riittamadttomat etenemismahdollisuudet 2 8,3%
Liian pitka tyématka 4 16,7 %
Muu syy, mika? 9 37,5 %
Total 44 183,4 %
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34. Tarkentava kysymys “Muu syy, mika?”

Vastaukset (n=9)

YEK

Maaraaikainen tyosuhde tulee paatokseen

Kilpailutan aina tyonantajia keskenaan

Vahainen tyotarjonta, joka sopisi juuri minun elamantilanteeseeni

Perheolosuhteet, lastenhoidossa ongelmat

Erikoistumaan lahteminen ja tydnkuvan yksipuolisuus

Ty6 Hyvinkaa sairaalan akuuttiosastolla on liian raskasta, jotta sita voisi tehda 100 %. Fyysi-
nen kuntoni ei kesta

Haluan muuttaa

YEK

35. Kuinka todennakadisesti suosittelisin yritys X:3a tyopaikkana ystavallesi tai kollegallesi?

Frequency Percent

0 o] 00%
1 1 1,1%
2 ol 00%
3 o] 00%
4 1 1,1%
5 ol 00%
6 1 1,1%
7 0| 00%
8 10| 11,1%
9 26| 289%
10 51| 56,7%
Total 90| 100,0 %
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