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THVISTELMA

Tama opinnéytety0 kasittelee vuokratyontekijoiden tydhyvinvointia. Ty6 on
toteutettu Lahden Opteamin toimeksiannon mukaisesti. Tyohyvinvointia on
tarkasteltu tyon imun nédkokulmasta. Termind tydn imu on ajankohtainen eiké sita
ole tdhén saakka tutkittu paljoa. Tutkimusongelmana selvitetaan sitd, miten
Opteamin vuokratyontekijat kokevat tyon imua péivittain tyossééan ja mitka asiat
siihen vaikuttavat. Tutkimuksen tuottamasta tiedosta on hyotyéa toimeksiantajalle,
silla hyvinvoiva henkil6sto on kilpailuvaltti. Toimeksiantajan lisaksi tyostéa
hyotyvat Opteamin tyontekijat seka asiakasyritykset.

Tyon aloittavassa teoriaosuudessa kaydaan lapi tutkimuksen tekemiseen ja
ymmartamiseen vaadittava tietopohja. Aihepiireja ovat henkiléstdjohtaminen,
tyéhyvinvointi, tyon imu sek& vuokratyd. Lahdemateriaalina on kéytetty alan
Kirjallisuutta, artikkeleita seka Internet-lahteita.

Empiirinen osuus pitad sisélladn tutkimusongelman ja menetelmien tarkemman
esittelyn, tutkimustulokset seké niista tehdyt johtopaatdkset. Tutkimus suoritettiin
kvalitatiivisena tutkimuksena. Teemoina puolistrukturoidussa teemahaastattelussa
oli sitoutuneisuus tydhon, tyén mielekkyys, tyon imu, palveleva johtaminen ja
perehdyttdminen.

Tutkimusessa saatiin selville muutamia hyodyllisié seikkoja liittyen kaytannon
toimiin sek& perehdytyskaytantoihin. Tuloksia tulkitessa tuli esille myds
jatkotutkimusaiheita, joihin perehtymalla voidaan syvent&é tietdmysta
vuokratydntekijoiden tyéhyvinvoinnista ja tyon imusta.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tyén imu, vuokratyd, vuokratyontekija
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ABSTRACT

This thesis deals with occupational well-being of employees working in
employment business companies. The case company, Opteam Lahti,
commissioned the research. The topic is examined from the perspective of
employee engagement. Employee engagement is a rather trendy term and it has
not been examined very much so far. The research problem in the empirical part is
to find out if Opteam’s agency workers experience employee engagement and
which factors affect their experience. The thesis is worthwhile to Opteam as the
well-being of their personnel is a competitive advantage to the company. Thus,
not only does Opteam benefit from the thesis but so do the employees and the
customers as well.

There are four main topics in the theoretical part of the thesis. They are human
resource management, occupational well-being, employee engagement and
agency work. The information is based on literature, articles and Internet-
resources.

The empirical part consists of the justification of the research problem, the
methods used in the research, the research results and the conclusions. The
qualitative research method was utilized in this thesis. The themes, in the semi-
structured interviews, were occupation commitment, employee engagement,
servant leadership and job orientation.

There were a few main findings in the research concerning everyday practical
actions, communication and introducing the employees to the work. While
processing the interviews some topics came up that could be further researched to
deepen the understanding of the well-being of agency workers.

Key words: occupational well-being, employee enganement, agency worker, on-
hire employee
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1 JOHDANTO

Ty6hyvinvointi on aihe, joka on aiheuttanut mielipiteita ja keskustelua ja tulee
aiheuttamaan sita tulevaisuudessakin. Pitk&an tyohyvinvointia on kasitelty
enemman negatiivisesta nakokulmasta keskittyen jo olemassa olevien ongelmien
poistoon tai tulevien ennalta ehkaisyyn. Pikkuhiljaa positiivisempi ajattelumalli
on alkanut vallata alaa. Tyon imu on juurikin positiivisen psykologian kasitteistoa
ja termina etenkin suomenkielisend melko uusi ja trendikas. Englanninkielisessé
kirjallisuudessa kisitteet *work engagement’ ja work flow’ esiintyvét jo paljon

aiemmin 1990-luvulla. (Hakanen 2011.)

Ty6hyvinvointi vaikuttaa tyontekijoiden tyétehoon. Nykypdivéna vaatimustaso
kasvaa kasvamistaan ja tyontekijat joutuvat entistd kovemmille. Ty6elamé vaatii
enemman myos esimiehiltd, jotta he pystyvat pitaméén tyontekijansa
hyvéakuntoisina. (Viitala 2013). Tyon imu kuvaa tilaa, jossa tyontekija kokee
olevansa virittynyt ja tyonsé olevan mielekasta. Mikali tyontekijé ei pida tyotadn
mielekkaana on tuloksena usein niin sanottu tydhilistinen tila tai tyohéan
leipadntyminen. Jos taas tyd on mielekéstd, mutta tyontekija ei ole virittynyt, on
tuloksena palauttava tila, joka pitk&an jatkuessaan laskee tyontekijan tyotehoa,
sill& han ei joudu koskaan pinnistelemaan tyossaéan. (Hakanen 2011.)

Taman opinndytetyon tavoitteena on selvittad, kokevatko Opteamin tyontekijat
tyon imua ja mitka tekijat saavat sen aikaan tai estavét sitd. Tuloksista on hyotya
yritykselle, silld niiden perusteella voidaan muokata toimintatapoja niin, etté
tyontekijat kokisivat enemman tai useammin tyon imua, joka puolestaan vaikuttaa
positiivisesti tyontekijoiden tydtehoon niin lyhyelld kuin pitkallékin aikavalilla.
Hyvinvoiva henkildsto on henkildstovuokrauksessa myos merkittava kilpailuetu,
silla kuka ei haluaisi vuokrata omalle yritykselleen tyontekijoita yritykselta, joka

panostaa vuokratyontekijoiden hyvinvointiin?

Vuokraty0 eroaa tavanomaisesta niin, etta tyontekijalla on ikdan kuin kaksi
tyonantajaosapuolta: henkilostopalveluyritys seka tyopaikka- eli asiakasyritys.
HenkilGstopalveluyritys hoitaa tyosuhteen hallinnollisen puolen ja myy
palveluitaan asiakasyrityksille. (Opteam perehdytys-info 2014). Asiakasyritykset

séastavat aikaa ja rahaa ulkoistaessaan rekrytointiprosessin



henkildstopalveluyritykselle ja samalla saavat ammattailaiset hoitamaan
tyosuhteen hallinnollisen puolen. Henkildstopalveluyritys vastaa myos
mahdollisten tuuraajien hankkimisista sairaus- tai ditiyslomatapauksissa. (Viitala
2013, 93-95.)

Tama opinnéytetyd koostuu teoreettisesta viitekehyksesta sekda empiirisesté
osuudesta. Teoreettinen viihekehys pitaa sisallaén nelja paalukua, joissa
kasitellaan tutkimuksen jo olemassa olevaa tietoa tutkimukseen liittyen.
Padluvuissa aiheina ovat henkildstdjohtaminen, tyhyvinvointi, tyon imu seké
vuokratyd. Empiirisessa osuudessa kasitelldan tutkimuksen etenemistd, 10ydoksia,
johtopaatoksia seka kehitysehdotuksia. Tutkimus on menetelmaltdén
kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus ja se suoritettiin puolistrukturoituna
teemahaastatteluna. Laadullinen tutkimus sopii ongelman selvittamiseksi, silla
tutkimuksesta halutaan saada avoimia ja monipuolisia vastauksia seka selvittaa
syvempia syité tyon imun kokemisen taustalla. Tutkimusongelmaksi muodostui
”Miten Opteamin tydntekijat kokevat tyon imua péivittdin tydssaan ja mitka asiat

sithen vaikuttavat?”.

1.1 Toimeksiantaja: Opteam Lahti

Tutkimuksessa haastateltiin Lahden Opteamin vuokratyontekijoitd, jotka tekevat
keikkaluontoista tydtd. Opteam on vuonna 1999 perustettu henkildstopalvelualan
franchise-yritys, jolla vuonna 2014 oli 35 toimipistettd Suomessa. Lisaksi
Opteamilla on toimipisteet myds Puolassa, Slovakiassa ja Filippiineilla. Yhtion
liikevaihto oli vuonna 2014 noin 73 miljoonaa euroa. Opteam tarjoaa
henkilostovuokrauspalveluiden lisaksi erilaisia asiantuntijapalveluita, kuten
ammatillista kuntoutusta ja suorarekrytointeja. Henkildstévuokrauspuoli tyollisti
10 000 vuokratyontekijad vuonna 2014. (Opteam perehdytys-info 2014). Lahden
toimipisteesta vastaa alueyrittdja Jussi Miettinen. Tutkimus tehddén Lahden
Opteamin toimeksiannon mukaisesti ja tdssa tutkimuksessa keskitytdédn Lahden

Opteamin vuokratyontekijoihin.



2 HENKILOSTOJOHTAMINEN

Yrityksen kilpailukyvyn kannalta henkilostojohtaminen on yksi tarkeé avaintekija.
Kun tavoitteena on voiton maksimointi, on oletettavaa, ett4 tehokkuus on
henkildstojohtamisessakin tarkeédssa roolissa. Niin taloudellisten kuin muidenkin
vaatimusten noustessa on toimintaa tehostettava kaikilla osa-alueilla, ja esimerkisi
tilanteessa, jossa kustannuksia on karsittava, ovat henkildstokulut nopein tapa
saada aikaan sééstoja. Yritysten toimintojen tulee olla joustavia, ja esimerkiksi
tyontekijoiden irtisanominen on nopeampi tapa paasta saastotavoitteisiin kuin

koneiden tai tilojen karsiminen. (Viitala 2013.)

Henkilostojohtamisen osa-alueet voidaan nahda prosessina alkaen
henkildstosuunnitelusta ja paattyen tyontekijén irtisanomiseen. Prosessia ei ole
luotu kronologisesti, sillé sen eri vaiheet voivat olla kdynnissa yhtaaikaisesti tai
vaihtelevassa jarjestyksessé tapauksesta riippuen. (Viitala 2013).
Henkilostojohtamisen prosesseja ovat esimerkiksi henkildston hankinta eli
rekrytointi, perehdyttdminen, osaamisen kehittdminen, arvioiminen ja

kannustaminen (Amit & Belcourt 1999, Kososen 2012, mukaan).

2.1 Rekrytointi

Henkilostohankinnalla eli rekrytoinnilla tarkoitetaan niitd toimenpiteita, joilla
yritykseen saadaan sen tarvitsemat henkilot. Aiemmin tarve rekrytointiin syntyi,
kun tyontekija l&hti yrityksesta tai kun toiminta laajeni niin, ettei sen luomasta
tyomaarésta selvitty aiemmalla henkilostomaaralla. Nykyaan rekrytointitarve
saattaa syntya myos, kun yrityksessé tarvitaan uutta osaamista ja sen hankkiminen
nykyisté henkildstod kouluttamalla ei ole mahdollista ollenkaan tai ei toteudu
riittdvan nopealla aikataululla. (Viitala 2013, 98-99.)

Uuden henkilon rekrytointi on yritykselle iso paatos, silld se vaikuttaa yrityksen
toiminnan sujuvuuteen, palvelun laatuun ja tehokkuuteen. Se on myds iso
investointi. Mikéli rekrytointi ei onnistu, aiheuttaa se ongelmia yrityksen liséksi
myads valitulle henkil6lle seka asiakkaille. (Viitala 2013, 98-99.)

Uuteen tehtévaén valitulta henkil6ltad odotetaan usein paljon. Hanen taytyy

suoriutua tyostdén hyvin ja kehittaa sita seka itsedan tyontekijana. Hanen



odotetaan myds sopeutuvan yritykseen ja sen kulttuuriin ruokkimalla positiivista
tyoskentelyilmapiirid. Perimmaisend ajatuksena uutta henkila rekrytoitaessa on
se, ettd tyontekijan odotetaan tuottavan lisdarvoa yritykselle ja sen asiakkaille.
(Viitala 2013, 98-99.)

Uuden henkilén valinta on pitk& prosessi, mihin tulisi kayttaa aikaa, mikali
halutaan tehdd valinta, josta on yritykselle hyotyé pitkalla aikavalilla. Valitettavan
usein rekrytoinneissa kuitenkin kiirehditaan, jolloin lopputulos ei useinkaan ole
toivottu. (Viitala 2013, 98-99.)

2.2 Perehdyttdminen

Tehtdvaan opastamisen eli perehdyttdmisen tarkoituksena on, ettd tyontekijé saa
opastusta uuteen tehtédvaansé, tydpaikan toimintaan, tyévalineisiin seka
ty6turvallisuuteen. Perehdytysta tehd&éan usein uuden henkilon aloittaessa tyot
yrityksessd, mutta myos jo olemassa olevan tyontekijan siirtyessé uusiin tehtaviin,
tyonkuvan muuttuessa tai pitk&n poissaolojakson jalkeen. (Tyoterveyslaitos
2014b.)

Perehdyttdjana voi toimia esimiehen lisdksi myos esimerkiksi kollega, mutta
esimies on aina vastuussa perehdytyksesta. On térkeaa, ettd perehdytyksesta
kokonaisuudessaan on vastuussa yksi henkild, ja on tarkeaa, etta perehdytettava
tietdd, kuka tdma henkild tai muut niin sanotut “tutor-henkil6t”, joiden puoleen
voi pulmatilanteessa kaantya, ovat. Perehdytys katsotaan paattyneeksi, kun seka
perehdyttdja ettd perehdytettava kokevat, ettd uusi tyontekija hallitsee tehtavéansa.
(Saarikko 2013, 8-9; Tyoterveyslaitos 2014b.)

Perehdytyksessa tarkedd on kertoa tyontekijalle, mit4 osaa kokonaisuudesta han
tekee ja mikd on hanen tydnsa merkitys onnistumisen kannalta. Tyontekijan
innostus pysyy ylla paremmin, kun han kokee tekevénsa tarkead tyota.
Perehdytykseen on myds varattava aikaa, silla vaikka uusi tyontekija olisi
hyvinkin motivoitunut, ei han silti pysty sisaistaméaén itselleen taysin uusia asioita
silmanrdpayksessa. Nykypéivana tydtehtavéat ovat entistd monipuolisempia, mutta
perehdyttdjilla harvoin on riittdvasti aikaa. (Uuden tyontekijan perehdytys — nain
se kédy 2013.)



Huonosti toteutettu perehdytys on ikdva aloitus uuden tyontekijan tyosuhteelle,
mutta se voi tulla kalliiksi myos yritykselle. On tarke&d perehdyttaa tyontekija
hyvin, silld siind varmistetaan tydsuhteen pysyvyytta ja sitoutetaan henkil6a
yritykseen. Henkildstotuottavuuden asiantuntija Kestin mukaan yhden tyontekijén
vaihtuvuus eli yhden tydsuhteen p&attaminen ja toisen aloittaminen voi maksaa
yritykselle jopa 70 000€. Rekrytointikulut ovat pieni summa tésté verrattuna

oppimiseen ja opastamiseen kulutettuun tyaikaan. (Saarikko 2013, 8-9.)

Perehdytykselld on myos tarkea rooli tydntekijan pysyvyyden kannalta. Mikali
tyontekijaa ei perehdytetd kunnolla Kiireen tai muun syyn takia, ei han valttdmatta
tunne itsedén tervetulleeksi, ja on silloin alttiimpi vaihtamaan tyopaikkaa. On
my0s havaittu, ettd perehdytysvaihe muistetaan pitkédsséakin tydsuhteessa hyvin.

(Uuden tyontekijan perehdytys — ndin se kdy 2013.)

2.3 Osaamisen kehittaminen

Yrityksen kilpailukykyyn vaikuttaa olennaisesti se, mité yrityksessad osataan ja
kuinka hyvin osaamista pystytaan kehittdmaan kilpailijoihin ndhden. Osaamisen
johtamisella tarkoitetaan kaikkia niitd toimia, joita tietoisesti tehdadn osaamisen
kehittdmiseksi sisaltden myos jo olemassa olevan osaamisen vaalimista, taysin
uudenlaisen osaamisen hankkimista ulkopuolelta ja olemassa olevan osaamisen
uudistamista. Osaamisen kehittyessa toimintatavat kehittyvét, asiakkaille
pystytaan tuottamaan entistd enemman lisdarvoa ja taten yrityksen taloudellinen
tulos paranee. (Viitala 2013, 170.)

Osaamista ja oppimista voidaan hahmottaa yrityksissd kolmella tasolla: yksilon
oppiminen, ryhman oppiminen ja organisaatiotason oppiminen. Yksilon
osaaminen, sen tunnistaminen, vaaliminen ja kehittdminen ovat yrityksen
osaamisen kehittdmisen kannalta tarkeintd. Kaikki osaaminen, mita yrityksessa
on, on lahtdisin yksilon osaamisesta. On myos tarkedd kytked yksilon osaaminen
yrityksen tavoitteisiin. On toki yhteiskuntavastuullista kehittada henkilst6d, mutta
jotta saadaan siit4 paras mahdollinen hyoty, on kyettdva nakemaén, miten yksilon
osaaminen vaikuttaa koko organisaation osaamiseen. (Viitala 2013, 171.)



Yrityksessa osaaminen voidaan luokitella kynnysosaamiseksi ja ydinosaamiseksi.
Kynnysosaamisella tarkoitetaan sitd osaamista, miké kaikilla alan yrityksilla on
oltava, jotta he voivat toimia kyseisella toimialalla. Ydinosaamisella tarkoitetaan

sitd osaamista, jolla erotutaan Kilpailijoista, ja joka tuottaa asiakkaille lisaarvoa.

Kuvio 1. Yrityksen osaamisen jaottelu. (Viitala 2013, 173-175).

Kynnysosaamiset voidaan jaotella edelleen perusosaamisiin ja tukeviin
osaamisiin. Perusosaamisella tarkoitetaan juuri sitd osaamista, mika kaikilla alan
yrityksilla taytyy olla toimiakseen kyseisell4 toimialalla. Tukevat osaamiset, kuten
taloushallinto tai henkil6stohallinto, palvelevat nimenomaan siséisié asiakkaita.
(Viitala 2013, 173-175.)

Ydinosaamiset jaotellaan kriittisiin osaamisiin ja kehittymé&ssa oleviin uusiin
osaamisiin. Kriittisilla osaamisilla tarkoitetaan niitd osaamisen alueita, milla

erotutaan kilpailijoista ja joilla tuotetaan asiakkaille lisdarvoa. Edella mainittu



taloushallinnon osaaminen voi olla myds Kriittistd osaamista, mikéli se osataan
merkittavasti kilpailijoita paremmin. Kehitettavilla uusilla osaamisilla tarkoitetaan
sellaisia osaamiskarkid, joilla ei vield ole liiketoimintaa, mutta milla voidaan
tulevaisuudessa erottua Kkilpailijoista. (Viitala 2013, 174-175.)

2.4 Suorituksen johtaminen

1990-luvulla tunnetuksi tullut suorituksen johtaminen tarkoittaa yksinkertaistetusti
sitd, ettd yksilo, tiimi ja koko organisaatio tietdvat, miké on yrityksen toiminnan
tarkoitus, mitka ovat tavoitteet, mitd osaamista tarvitaan tavoitteiden
saavuttamiseksi ja miten palautejarjestelmét toimivat. (Kauhanen 2010, 54).
Yrityksen tasolla hyva suoriutuminen tarkoittaa tavoitteiden saavuttamista tai jopa
niiden ylittdmista ja markkinoilla menestymista. Jotta yritys voi suoriutua hyvin,
taytyy myos yksildiden suoriutua hyvin. Usein tavoitteista vastaa kuitenkin
ihminen, yleens& esimies. Hanen alaistensa suoriutuminen vaikuttaa hanen

suoriutumisensa kautta koko yrityksen menestykseen. (Viitala 2013, 130.)

Englannin kielessa suorituksen johtamisesta kaytetdan termia performance
management, mika voidaan suomentaa myds suorituskyvyn johtamiseksi. Talldin
kasitteessd painottuu nimenomaan tuloksellisen toiminnan edellytysten

vahvistaminen, mik& on térkeé osa suorituksen johtamista. (Viitala 2013, 130.)

Tavoitteiden asettaminen on oleellista suorituksen johtamisessa. Jotta suoritusta
on mahdollista arvioida, taytyy olla jokin tietty tavoite, jonka tayttyessa voidaan
sanoa suorituksen olevan valmis tai onnistunut. Tavoitteen asettamisessa pyritdan
tayttdmaan seuraavat kriteerit: tavoitteen tulee olla riittavan tarkka ja yksiloity,
sen taytyy olla mitattavissa, ajallisesti maaritelty, realistinen ja toteutettavissa
oleva seka tunnustettu eli hyvaksyttava. Naiden liséksi hyvé tavoite on myos
kunnianhimoinen tai haasteellinen. Namé kannustavat tavoitteeseen pyrkijaa

ylittdmaan odotukset ja aiemmat suoritukset. (Kauhanen 2010, 61.)
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Henkiléstdvalinnat

Palkitseminen

Kuvio 2. Suorituksen johtamisen malli. . (Viitala 2013, 131-132)

Fombrun, Tichy ja Devanna (1984) muodostivat 1900-luvun lopussa mallin, jonka
mukaan suorituksen johtaminen luo pohjan koko henkildstojohtamiselle. Mallin
mukaan henkildstéjohtaminen perustuu neljan péaaasiallisen prosessin varaan:
Henkilostovalinnat, arviointi, palkitseminen ja osaamisen kehittdminen. Mallin
avulla tutkijat halusivat korostaa ndiden prosessien vélisia suhteita. Nykypaivéana
malliin tulisi lisdtd monia muitakin prosesseja, mutta tallaisenaan malli kuvastaa
hyvin 1980-luvulla vallinnutta suorituskeskeista johtamista. (Viitala 2013, 131-
132.)

2.5 Palkitseminen

Tyo6nantajan velvollisuus on maksaa tyontekijoille palkkaa tehdysté tyosta.
Palkkaa ei kuitenkaan voi mieltéa palkinnoksi, vaikka sanat viittaavatkin toisiinsa.
Tyosta maksettu palkka on tyon hinta, joka tyonantajan kuuluu tydntekijoilleen
maksaa. Y leisesti palkitsemisesta puhuttaessa ei palkkaa voi kuitenkaan jattaa

ulkopuolelle, vaan se on osa palkitsemisjarjestelmaa. (Viitala 2013, 138.)

Usein palkitsemisesta puhuttaessa keskitytdan ainoastaan rahalliseen
palkitsemiseen. Nykypaivana yleisen varallisuustason noustessa rahallinen
palkitseminen kuitenkin menettdd merkitystadan aineettoman palkitsemisen
rinnalla. Nykyaéan ihmiset kaipaavat tyostadan vastineeksi muutakin kuin rahallisia
palkintoja. (Kauhanen 2010, 94.)
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Kuvio 3. Palkitsemisen kokonaisuus. (Viitala 2013, 139).

Hakosen (2006) mukaan palkitsemisen kokonaisuudesta voidaan erottaa
rahapalkka, joka sisaltaa perus- ja tulospalkan seké aloite- etté erikoispalkkiot.
Rahapalkan lisaksi kokonaisuuteen kuuluu edut, kuten lounas-, asunto- tai
autoetu. Néiden liséksi on olemassa erilaisia aineettomia palkitsemisen muotoja
kuten kehittymismahdollisuudet, kiinnostava tyd, tydsta saatu arvostus ja
joustavat tydajat. (Viitala 2013, 139.)

Palkan méaérittely yrityksessd on haastava prosessi, silla siind taytyy ottaa
huomioon niin henkilén osaaminen, ty6tehtavien vaativuus ja tyon merkitys
liiketoiminnalle. Lis&ksi palkan tulee perustua suhteelliseen arvoon
palkkamarkkinoilla ja muualla samanlaisista tehtavistd maksettuihin palkkoihin.
N&ma linjaukset muodostavat yrityksessa palkkastrategian, joka on merkittdva osa
henkildstostrategiaa. Yleensa ylin johto tekee palkitsemisstrategiaa koskevat

paatokset ja henkilostbammattilaiset toimivat neuvonantajina. (Viitala 2013, 140.)
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3  TYOHYVINVOINTI

Ty6hyvinvointi on ajankohtainen aihe, ja sen monia ulottuvuuksia ké&sitelldén
usein myos medioissa. Syy tdhan on yksinkertaisesti se, ettd mikéli yrityksen
asiakkaat eivat ole tyytyvaisia tuotteisiin tai palveluun, hankkivat he sen muualta.
Saavuttaakseen Kilpailijoista erottuvan, erityisen hyvén asiakaspalvelun tason, on
yrityksen panostettava tyontekijoiden hyvinvointiin ja sitoutuneisuuteen. Vanha
sanonta “tyontekijédt ovat yrityksen tidrkein voimavara” pitdé paikkansa. (Kelleher

2013.)

HR Barometri 2013:n mukaan suurin pula talla hetkell& on osaavista
tyontekijoistd, mutta tyéhyvinvointi aiheena on toinen, mika ihmisia puhuttaa ja
mité pidetddn melko yksimielisesti tdrkednd. Tyohyvinvoinnissa mietityttaa juuri
se, miten se saataisiin riittavan hyvalle tasolle. Yksi ratkaisu ongelmaan on
toimintatapojen inhimillistdminen ja nimenomaan lahijohtamiseen keskittyminen.
(Seies 2013, 11.)

Tyb6hyvinvointi on kuitenkin harvoin taysin mustavalkoinen aihe. Usein saman
yrityksen tyontekijat saattavat kokea voivansa hyvin tydssaan hyvin erilaisilla
tasoilla. My0s yksilotasolla on hankala sanoa, onko tyontekija esimerkiski taysin
tyytyvanen tai taysin tyytymaton tyéhonsa. Ymmartamalla tdma ja keskittymalla
asioihin, jotka ovat jo hyvin ja toimivat tydpaikoilla, paastaan alkuun

tyéhyvinvoinnin kehittamisessa. (Hakanen 2011, 16.)

3.1 Hedonistinen ja eudaimoninen nakdkulma

Kaikessa ajankohtaisuudessaan hyvinvointi on ollut kiistelty aihe jo antiikin
kreikkalaisten keskuudessa. Tdmaé on jattanyt jalkensd, ja vield nykypdivana nama
késitykset vaikuttavat ihmisten ajatuksiin hyvivoinnista. Hedonistisen
nédkokulman mukaan, jota muun muassa kreikkalainen filosofi Aristippos
noudatti, korkein hyvé elamdssa on mielihyvén tavoittaminen ja mielipahan, kuten
kivun, vélttdminen. Tydhyvinvointia on edistetty hyvin pitk&an juuri tdman
ajatusmallin mukaisesti, esimerkiksi tyokyvyn yllapidollisin toimin ja
virkistystapahtumien muodossa. Tdma hyvin perinteinen l&hestymistapa on
keskittynyt epakohtien korjaamiseen. (Hakanen 2011, 18.)
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Paallisin puolin ajatus vaikuttaa hyvaltd, mutta Hakasen (2011, 18-19) mukaan
tdma ei riitd huippuhyvinvoinnin edistamiseen. Aristoteleenkin edustaman
eudaimoisen ndkokulman mukaan parhaaseen hyvinvointiin johtaa se, etté voi
elaméssaan toteuttaa omia inhimillisid mahdollisuuksiaan ja tehda sitd, mika on
arvokasta ja hyveellistd tehdd. Arkipéivaisessa tydssé tamé tarkoittaa
mahdollisuutta vaikuttaa omiin tyotehtéviinsg, tydoloihinsa ym. eudaimoisen
nakokulman mukaan hyvinvointia edistavét asiat eivat aina tuota valitonta
mielihyvaa. Esimerkiski tydntekija saattaa kokea onnistuneensa, kun on ensin
kohdannut haasteen, jonka eteen on joutunut tekemé&én paljon toitd. (Hakanen
2011, 18-19.)

3.2 Positiivinen psykologia

Usein ja perinteisesti tydhyvinvointia on tutkittu negatiivisesta nakokulmasta;
mik& on huonosti, mitd taytyy parantaa ja niin edelleen. Ty6hyvinvoinnin rinnalle
on kehittynyt myos termi tyopahoinvointi, joka kuvaa ajattelutapaa joitain vuosia

sitten.

Tyon imu nakdkulmana edustaa kuitenkin positiivista psykologiaa. Positiivinen

psykologia nousi suosioon 2000-luvulla kansainvélisesti.

Positiivinen psykologia on maaritelty tieteellisyyteen
perustuviksi nakokulmiksi siihen, mikéa tekee elamasta elamisen
arvoista, seka inhimillisiin olosuhteisiin, jotka johtavat
onnellisuuteen, tayttymykseen ja kukoistukseen. (Hakanen 2011,
11)

3.3 Tyon mielekkyys

Tyon mielekkyys on térkeé osa tydhyvinvointia, ja siihen vaikuttaa osittain se,
kokeeko yksild tyon tyond, urana vai kutsumuksena. Mikali tyo koetaan
pelkastadn tyond, merkitsee se henkildlle pelkistetysti toimeentuloa, joka
mahdollistaa asioiden hankkimisen elaméssaan. Talloin tyon sisalto ei usein ole
kovin merkityksellista ja elaman térkeét asiat ovat tyon ulkopuolella. Tydn urana
kokevat ihmiset ovat valmiita kéyttdmaan edellisia enemman henkilokohtaisia
voimavarojaan tyohon. Menestyminen toissa merkitsee uralla etenemista,

ansaittua arvostusta seka parempaa itseluottamusta. Kolmas tapa kokea ty6 on
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kutsumus. Tallin ihminen kokee tyonsa tarkedksi osaksi elamaénsa ja se on
palkitsevaa muuten kuin rahallisesti. Tyo kutsumuksena tuntuu mielekkaéalta,

vaikka se onkin monin tavoin vaativaa. (Hakanen 2011, 26-27.)

Usein ihmiset pystyvat luokittelemaan itsensa johonkin néista kolmesta ryhmasta,
vaikka onkin mahdollista tuntea tyd useammalla eri tavalla samanaikaisesti tai
vuorotellen. Suhde omaan ty6hon voi my6s muuttua olosuhteiden muuttuessa ja
esimerkiksi tyon pelkké&na toimeentulona kokeva ihminen voisi kokea olevansa
kutsumusammatissaan, mikéli olosuhteet tydpaikalla olisivat suotuisammat.
(Hakanen 2011, 27.)

Tyontekijéa voi olla motivoitunut joko sisdisesti tai ulkoisesti. Ulkoinen motivaatio
syntyy, kun tavoitteet ovat valineellisid, kuten maaréaaikaisen tydsuhteen
vakinaistaminen tai urheilu paremman ulkon&dn saavuttamiseksi. Sisdisesti
motivoitunut henkil0 tekee toitd tavoitteensa eteen vapaaehtoisesti ja tekemisen
ilosta ja koska tekeminen tuottaa riittavasti onnistumisen tunteita. (Hakanen 2011,
30.)

Ihmiselld on kolme psykologista perustarvetta, joiden taytyy tayttya, jotta ihminen
voi olla sisdisesti motivoitunut. N&iden tarpeiden tayttyminen kokonaan ei ole
mahdollista ainoastaan tydelamassé, mutta hyvassa tydssa tyydyttyy osaltaan
naméa kolme perustarvetta. Ensimmainen psykologinen perustarve on itsenéisyys.
Silla tarkoitetaan tunnetta siitd, ettd voi saddella omaa eldmaansé ja toimintaansa,
ja kun ihminen kokee toimivansa omasta vapaasta tahdostaan, on han
todenndakaisesti sisédisesti motivoitunut. Tydsséd henkild voi kokea itsendisyyttéa
esimerkiski tilanteessa, jossa hén saa tehda paatoksia itsendisesti oman
harkintansa mukaan. (Hakanen 2011, 30-31.)

Toinen ihmisen psykologinen perustarve on yhteenliittymisen tarve. Se tarkoittaa
tarvetta laheisiin ihmissuhteisiin ja toivetta yhteenkuulumisesta muiden ihmisten
ja yhteisOjen kanssa. Tyontekijat, jotka kokevat kuuluvansa tyéporukkaan ja jotka
voivat luottaa ja jakaa onnistumisensa tyokavereidensa kanssa kokevat
yhteenkuuluvuutta. Tydyhteisossd, jossa ihmiset kokevat yhteenliittymisen
tarpeen tayttyneen, on usein parempi tydilmapiiri, jossa tydkavereita arvostetaan.
(Hakanen 2011, 31-32.)
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Kolmas perustarve on pérjadminen. Ihminen pystyy kohtaamaan haasteita
paremmin, mikéli han kokee voivansa hallita toimintaympéristddan ja saavansa
aikaan haluamiaan muutoksia toiminnallaan. Ty®, jossa voi ndhdé toimintansa
myonteiset tulokset ja jossa voi onnistua tayttaa parjaamisen tarpeen. (Hakanen
2011, 31-32.)

N&ma kolme perustarvetta tyydyttyvat hyvassé tydssé. Oikeanlaisten olosuhteiden
vallitessa mika tahansa tyd voi tayttdd namaé tarpeet, ja toisaalta missa tahansa
tydssa on mahdollista kokea jdavénsa paitsi néista tarkeista tarpeista. Kannustava
johtaminen ja hyva ty6ilmapiiri ovat avainasemassa néita asioita késiteltéessa.
Perustarpeiden tayttyessé henkilé on todennékdisemmin sisdisesti motivoitunut,
mika edelleen vahvistaa tyon imua. (Hakanen 2011 32-34.). Tésta kerrotaan liséa

seuraavassa kappaleessa.
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4 TYON IMU

Tyon imu on Jari Hakasen 2000-luvulla Suomeen lanseeraama kasite. Englannin
Kielessé on jo aiemmin kaytetty termeja work engagement ja employee
engagement. Suora suomennos englanninkielisista termeista liittyisi vahvasti

sitoutuneisuuteen, mutta tyon imu on paljon muutakin. (Hakanen 2011.)

Tyon imua voidaan kuvailla positiiviseksi seka kohtuullisen pysyvéksi
motivaatiotilaksi. Virolaisen (2012, 90) mukaan sitd kuvaa kolme ulottuvuutta:
tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tyoholistius on erilainen kasite
siind mielessd, ettd se kuvaa tydhon uppoutumista ja sitoutumista negatiivisella
tavalla. Silloin tyon vaatimukset ja voimavarat eivat ole tasapainossa, ja tima

saattaa johtaa uupumukseen. (Virolainen 2012, 90.)

Uppoutumisen, tarmokkuuden ja omistautuneisuuden lisaksi tyon imua kokeva
tyontekija on sinnikds vastoinkdymisissé ja ylped omasta tyostdan. Han kokee
tyonsa merkitykselliseksi, haasteelliseksi seka inspiroivaksi. (Tyo6terveyslaitos
2014.)

Hakanen (2009, 22) puolestaan kuvaa tyon imua tilaksi, jota sdvyttaa korkea

my0nteinen vireystila.

Ahdistus TySholismi Innostus
Stressi

Virittyneisyys

Mielipaha

Mielihyva

+

Tyotyytyvaisyys

Tyduupumus
Leipaan-
tyminen

Palautuminen

Masennus Viihtyminen

Kuvio 4. Tyohyvinvoinnin erilaiset tilat. (Warr 1999, Hakanen 2004)
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Kuten kuviosta nakee, tyon imu syntyy virittyneen tilan ja mielihyvén yhdistyessa
ja silloin ty6sté suoriutuu parhaiten. llman mielihyvaa suuri virittyneisyys
puolestaan johtaa juuri tyéholismiin ja stressaantumiseen, joka puolestaan
aiheuttaa tyotehon laskua. Toisaalta mielihyva ilman virittyneisyytté saa aikaan
viihtymistd, mutta tyontekija ei usein saa aikaan parasta mahdollista tulosta, silla
han ei joudu pinnistelemé&an lainkaan. (Hakanen 2011, 24.)

Vogelin (2013) mukaan tyovireeseen vaikuttaa tydpaikoilla jatkuvasti nelja
erilaista energiaa, jotka ovat verrattavissa Hakasen (2011) tyon imu-malliin.
Ensimmainen ndista on tuottava energia. T&méa ndkyy organisaatiossa nopeutena,
kestavyytend ja tuottavuutena ja on siis rinnastettavissa tyon imu-tilaan. Toinen
Vogelin esittdma energia oli mukavuusalueella oleva energia, jolloin henkil6t ovat
yleisesti tyytyvdisia. Taté tilaa voi verrata Hakasen mallin viihtymiseen. Kolmas
Vogelin esittdmé energia oli alistuneen vastahakoisuuden energia, jolloin
tyontekijat kokevat olevansa turhautuneita, pyséhtyneita ja kyynisia. Tyon imu-
mallissa tata voi verrata tyohon leipaantymiseen. Neljas VVogelin esittdma energia
oli sydvyttava energia, jolle on ominaista aggressiivisuus ja tuhoisa

kayttaytyminen. (Energiaa on neljéa lajia 2013, 10.)

Negatiivinen vire saadaan kaannettya positiiviseksi energiaksi esimiestyolla.
Heidan tulee kannustaa ja vahvistaa kollektiivista tunnetta siitd, ettd vaikeuksista
selvitddn. Esimiesten ty0 madrittdd paljolti sen, millaisella "fiilikselld” ja
energiatasolla organisaatiossa tehddén toitd. Juuri energiatasojen positiiviseksi
saaminen on tarked kilpailutekijé, sill se lisa& tyontekijoiden tehokkuutta.
(Energiaa on neljaa lajia 2013, 10.)
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4.1 Tyon vaatimukset ja voimavarat

Tvon Tydn + Tys- +
heikentymi ‘ ‘
: Znoﬁﬂlsen vaatimukset | uupumuS — Sairaus
Motivaatio- Tyon + Tyon + ‘ ‘
v : —) : s | Sitoutuminen
polku voimavarat Imu

Kuvio 5. Tybuupumuksen ja tydonimun kaksoismalli. (Manka 2011)

Kuten tyduupumuksen ja tyonimun kaksoismalli ndytta4, on tyon vaatimuksia ja
voimavaroja saatelemalla mahdollista vaikuttaa tydhyvinvointiin. Lisdamalla tyon
voimavaroja saadaan aikaan tyon imun tunne, joka puolestaan johtaa
sitoutumiseen tygssaan. Toisaalta mikali tyon voimavarat véhenevét, on
mahdollista joutua kierteeseen, joka liiallisten ja jatkuvasti kasvavien tyon
vaatimusten vuoksi johtaa tydpahoinvointiin ja jopa sairastumiseen. (Manka,
2011.)

Ty6n voimavarojen on oltava tasapainossa, jotta tyontekija voi kokea tyon imua.
Esimerkkejé naista tekijoista ovat tyon kuormitus, vaikutusmahdollisuudet,
palkkiot, yhteisollisyys, oikeudenmukaisuus seké yhtenevdiset arvot. Nama tekijat
ovat avainasemassa, kun halutaan saada tyontekija kokemaan tyon imua.
(Virolainen, 2012, 93.)

Tyon voimavarat voidaan lajitella viiteen kategoriaan: tehtdvaa koskevat, tyon
jarjestelya koskevat, sosiaaliset, organisatoriset ja yksilolliset voimavarat.
Voimavaroihin panostaminen on palkitsevaa, silla seurauksena on henkildston
korkea tyon imun taso ja vastuullinen toiminta arjessa. Tyon voimavaroja Vvoi
vahvistaa niin yksittainen tyontekija, tiimi, esimies kuin organisaation johtokin.
Tyopaikoilla on usein paljon potentiaalia kehittdd tydn voimavaroja, mutta sita ei
osata hyddyntad. Asioihin, jotka ovat jo huonosti, kiinnitetddn usein huomiota ja
niille toivottavasti tehd&an jotain, mutta huomioimatta saattaa jaada asioita, jotka
ovat jo melko hyvalla tasolla, mutta joita voitaisiin kehitt4a edelleen. (Hakanen
2011, 49-51.)
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Tyotehtavaa koskevat voimavarat ovat usein tyon imun ja mielekkyyden kannalta
avaintekijoitd. Naitd ovat ty6tehtdvien monipuolisuus ja kehittdvyys, itsendisyys
tyossd, véliton palaute tyostd, tydtehtavien merkityksellisyys ja asiakastyon
palkitsevuus. Néiden tyon imuun useimmiten merkittdvimmin positiivisesti
vaikuttavien tyon voimavarojen tehoa saattaa kuitenkin heikentdd myéhemmin
esitettdvien tyon sosiaalisten ja organisatoristen voimavarojen puute. Tyon
jarjestelya koskevat tyon voimavarat mahdollistaa tehtdvatason voimavarojen
toteutumisen. Tydroolien ja -tavoitteiden selkeys, mahdollisuus osallistua tyota
koskevaan paatoksentekoon ja joustaminen tydajoissa ovat jarjestelytason
voimavaroja, jotka liittyvat olennaisesti hyvaan johtamiseen. (Hakanen 2011, 52-
56.)

Tyon sosiaalisia voimavaroja voi rakentaa tyoyhteisdssa paivittdin ja niiden
kehittaminen ei yleensd maksa organisaatiolle mitéan, joten niiden kehittdminen
on mahdollista taloudellisesta tilanteesta riippumatta. Naita ovat ty0yhteison ja
esimiehen tuki haastavissa tilanteissa, oikeudenmukainen ja avoin kohtelu,
luottamus, palaute ja saavutettu arvostus, huomaavaisuus ja ystavallisyys arkisissa
tilanteissa, tyon imun tarttuvuus yksilosta toiseen seka tiimin yhteisolliset
voimavarat. Jokainen tyéyhteison jasen voi osaltaan edistaa tyon sosiaalisten

voimavarojen edistymista. (Hakanen 2011, 56-61.)

Tyon organisatoristen voimavarojen kehittdminen on padasiassa yrityksen johdon
ja henkil6stohallinnon késissa. Organisatoristen voimavarojen puuttuessa eivét
tehtévétason tai sosiaaliset voimavarat valttamatté toteudu parhaalla mahdollisella
tavalla. T&man tason voimavaroja ovat havaittu organisaation tuki eli tyontekijan
ké&sitys siitd, mink& verran hanen ty6taan arvostetaan, tydpaikan myonteinen,
leppoisa ja riittdvan vapautunut ilmapiiri, rekrytointi- ja perehdyttamiskaytannot,
kehityskeskustelut, palkitseminen, perhemyonteinen tyokulttuuri ja inhimilliset
arvot, tyon varmuus ja psykologinen turvallisuus, teknologia (voidaan kokea
myd6s kuormitustekijand) seka yhteisty6 organisaation eri toimijoiden valilla.
(Hakanen 2011, 61-69.)

Tyon voimavaroihin voidaan liittdd myos tyontekijan henkilokohtaisia piirteita,
kuten yleinen ulospdin suuntautuneisuus tai myonteisyys ja aloitteellinen

persoona. Henkilokohtaiset voimavarat voivat vaikuttaa positiivisesti tyon imun
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kokemiseen. Naitd ovat esimerkisi optimismi, myonteinen kasitys omasta
ammatillisesta pysyvyydestd, kimmoisuus, itsetunto ja systeemiély. Suhde
henkilokohtaisten voimavarojen ja tyon imun valilla toimii molempiin suuntiin:
voimavarat edesauttavat tyon imua ja tyon imun kokeminen vahvistaa henkilon

omia voimavaroja. (Hakanen 2011, 71-72.)

Tybuupumuksen ja tydonimun kaksoismallissa esitetty tydssé uupuminen syntyy
tyon vaatimusten ollessa epétasapainossa tyon voimavarojen kanssa. Kun tydssa
suoriutuminen edellyttaa fyysisia ja psyykkisia ponnisteluja ja mahdollisuutta
palautua ndisté ei ole, saattaa seurauksena olla tyduupumus. Jotkin tyon
vaatimukset voivat kuitenkin toimia osaltaan my6s voimavaroina. Esimerkisi
korkea vastuullisuus lisdd motivaatiota, mutta saattaa osaltaan kuormittaa
tyontekijaa enemman. Samoin tyén paljous ja kiire eivat valttamétté ole aina
negatiivisia asioita tyon imun kannalta, sill4 oikeassa suhteessa ne saattavat luoda

toivottua, niin sanottua “tekemisen meininkid”. (Hakanen 2011, 103-109.)

Tyon vaatimuksiin saattaa olla vaikeampi vaikuttaa kuin tyén voimavaroihin.
Esimerkisi vaativaa tyota voi olla mahdotonta muuttaa vahemman vaativaksi, ja
silloin tydn voimavarojen lisdédminen on avainasemassa tyon imua haettaessa.
Tyon haastavuuden lisdantyessa taytyy myos ottaa huomioon tyon voimavarojen
lisadntyminen. Esimerkisi mahdollisuus delegoida omaa ty6taan ja olla mukana
paatdksenteossa saattavat lisata tyon imun kokemista. Tyon vaatimusten ja
voimavarojen tasapaino jarkkyy yleensd muutostilanteissa juuri siité syystd, ettei
vaatimustason noustessa kiinnitetd huomioita voimavarojen lisdédmiseen samassa
suhteessa. (Hakanen 2011, 103-109.)

4.2 Palveleva johtaminen

Palvelevalla johtamisella (eng. servant leading) tarkoitetaan sité, ett4 esimiehen
ensisijainen tehtdva on palvella alaisiaan ja néin tehdé heidan tydskentelystaan
mahdollisimman tehokasta. Palvelevan johtamisen ydinajatus on, etté ensin tulee
halu palvella ja sitten syntyy tietoinen halu johtaa. Palvelevan johtamisen
tarkoituksena on edistaa tyontekijoiden kehittymisté ja onnistumista, joka
puolestaan johtaa tyon imu-tilaan. Johtajan halu palvella ei kuitenkaan tarkoita

esimies-alainen asetelman ja roolien muuttamista péélaelleen, vaan johtajan tulee
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palvella tyontekijoitadn ja olla samalla tasavertainen roolimalli. Palveleva johtaja
omistautuu tyontekijoidensa palvelemiseen, joka siis mahdollistaa parhaat
mahdolliset tulokset, kuuntelee ja kiinnittd&d huomiota tydntekijoiden tarpeisiin ja
niihin vastaamiseen, edistaa tyontekijoiden mahdollisuuksia kehittya niin
ammatillisesti kuin henkil0kohtaisesti sekd valmentaa heité kehittdmaan ja
esittdmaén uusia ajatuksia avoimesti. (Hakanen 2011, 76-77.)

Hakasen (2011) mukaan palvelevalla esimiehelld voi olla tiettyja henkilékohtaisia
ominaisuuksia, jotka ndkyvat johtamisessa ja joista voi olla hyotyé palvelevaa
johtajuutta haettaessa. Nama ominaisuudet ovat kuitenkin kehitettévissg, joten
niiden puuttuminen ei ole esteend palvelevalle johtamiselle. Toisaalta ne
yksinaankaan eivat riita tekeméaan henkilosta tyontekijoitaan hyvin johtavaa

palvelevaa esimiestd. (Hakanen 2011, 77.)

Persoonallisuudeltaan henkild voi olla monenlainen, mutta tarkein ominaisuus
palvelevalle johtajalle on aitous. Esimies ei voi piilottaa todellista ihmista roolinsa
alle vaan sen, miten johtaja ilmaisee itsedan, tulee vastata hanen omia sisaisia
tunteita ja mielipiteitd. Asettuessaan ikaan kuin alaistensa vertaiseksi, tulee
johtajan olla myds néyra. NOyryys saavutetaan, kun henkil6 on tietoinen omista
heikkouksistaan ja vahvuuksistaan ja kun hén etsii ympéristostaan jatkuvasti
puutetaan tdydentdvia voimavaroja ja osaamista. Taten palveleva johtaja osaa
arvostaa itseaan taitavampia ja tietdvampia tyontekijoitdan. Empatiakyky ja kyky
antaa anteeksi ovat myos tarkeitd ominaisuuksia. Palvelevan esimiehen ei tarvitse
olla tyontekijoidensé terapeutti tai ystdvad, mutta ilmapiirissa, jossa virheet
sallitaan, niihin puututaan asiallisesti ja ne annetaan anteeksi, tuntee tyontekija
olonsa turvalliseksi. Tallainen ilmapiiri innostaa tyontekij6itd luomaan uusia
ideoita ja toimintatapoja, joka puolestaan tehostaa yrityksen toimintaa. (Hakanen
2011, 78.)

Palveleva johtaja tekee kaikkensa, jotta hdnen tyontekijansé onnistuisivat, mutta
onnistumisen hetkell& han osaa astua syrjaan, ja antaa oman tiiminsa ottaa
kunnian hienosti tehdysté tyostd. Esimerkkina tyontekijoilleen palveleva esimies
on rohkea ja kokeilee uusia toimintatapoja ennakkoluulottomasti. Kokonaisuutena
palveleva esimies toimii koko organisaation hyvaksi, eiké tavoittele omaa etuaan.

Vastakohtana palvelevalle johtamiselle voidaan pita4 hierarkkista ja autoritaarista
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johtamista, jossa tyontekijat kokevat olevansa helposti korvattavissa, ja jossa heitd
ei arvosteta tai kuunnella. Téllainen johtaminen on kuitenkin vanhanaikaista, sill&
nykyaikana johtajan tulisi pyrkia nakemaén jokaisessa tyontekijéssa hanen
potentiaalinsa ja hyodyntaa sita parhaalla mahdollisella tavalla. (Hakanen 2011,
79-81.)

4.3 Ty0On imun vastakohdat

Henkild kokee tyon imua, kun tydn vaatimukset ja voimavarat ovat tasapainossa.
Vaatimustason kasvaessa esimerkiksi muutostilanteessa on tarkeaa pitaa huolta,
ettd my0s tyon voimavarat lisdantyvét, jotta tyontekija ei padse uupumaan
litallisen rasituksen seurauksena. Tyon vaatimukset edellyttavat erilaisia
ponnisteluja, siind missa voimavarat auttavat selviytymén niistd. Aiemmin
esitetysta tyduupumuksen ja tydnimun kaksoismallista (Kuva 5) selvida tyon
vaatimusten ja voimavarojen seuraukset tyoeldmassé. Tyon voimavarojen
lisddntyessa tai niiden ollessa jo hyvalla tasolla syntyy tyén imun tunne, joka
johtaa myonteisiin seurauksiin, kuten parempaan suoriutumiseen toissd. Nama
positiiviset seuraukset voivat ndkya myos myonteisind vaikutuksina tyon
ulkopuoliseen el&mé&an. Toinen polku ty6uupumuksen ja tyon imun
kaksoismallissa kuvaa liiallisten ja lisddntyvien tyon vaatimusten seurauksia.
Vaatimustason noustessa ilman riittavaa tyén voimavarojen lisdantymista on
seurauksena tyduupumus, jolla on kielteisia vaikutuksia niin tyotehoon kuin
yksilon terveyteen. Tyduupumuksen ja tyonimun kaksoismallia tarkasteltaessa ja
sité sovellettaessa kaytantoon tulee ottaa huomioon, etteivat polut sulje toisiaan

pois, vaan niitd molempia esiintyy aina yhta aikaisesti.(Hakanen 2011, 103-111.)

Tyo6holismi on kielteinen tila, joka on 1&ht6isin yksilosta itsestdén. Erdén teorian
mukaan tyoholisti ei arvosta itseddn ja hanen mindkasityksensé on heikko.
Ty6holismissa tydhon suhtaudutaan pakkomielteisesti, eika siita yleensa saada
nautintoa tai mielihyvaa. Tyoholisti saattaa hakea hyvaksyntéa suorittamalla
kohtutonta tyomaaréé ja hédnen odotukset omalle suoriutumiselleen ovat usein
selvati korkeammat kuin esimiesten tai organisaation yleensa. Tyoholismi ei
synny tyoholistisessa organisaatiossa, silla tarve tydskennelld kohtuuttomasti

ldhtee henkilOsta itsestaan. Sen sijaan tyoholisti saattaa hakeutua tyéholistiseen
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organisaatioon pééstékseen toteuttamaan addiktiotaan. Tallaiset tydpaikat
aktivoivat ja yllapitavat henkilon tyoholismia, mutta yleensé henkild pyrkii
vaihtamaan ty6paikkaa melko pian, silla hén itsekin karsii timanlaisesta
tyoskentelystd. Voimavaroja tyoholisti ei kaipaa eikd osaa arvostaa. (Hakanen
2011, 112-113.)

Ty6holismia ei pida sekoittaa tyon imu-tilaan, vaikka molmepia sévyttéa korkeasti
virittynyt tila. Selkein ero néilla kahdella on siing, kuinka mielekkaaksi ty6
koetaan ja kuinka paljon tyosta nautitaan (Kuva 4). Lisaksi tydholismissa tyo on
korostetun tarked osa-alue henkilon eldmadssg, kun taas tyon imussa tyo on tarkeda
muiden asioiden ohella. Tyon imu-tilassakin tyontekijé voi tehda ty6té jonkin
verran yli odotusten, tydholismissa ylitetddn odotukset huomattavasti ja
toistuvasti. Tyoholistin ajatusmaailma tydn lopettamisen suhteen esimerkiksi
ylitdiden kohdalla perustuu ajatukseen “olenko tehnyt tarpeeksi?”’, kun taas tyon
imua kokeva henkil6 tydskentelee niin kauan kuin tuntee tyon mielekk&éksi.
Ty6holismissa arvostus ja luottamus ei-holistisia tydtovereita kohtaan on usein
alhainen. (Hakanen 2011, 114-115.)

Tyon imun varsinaisena vastakohtana voidaan pitad tyohon leipdantymist, jolloin
voidaan puhua myds boreoutista. Tilaa kuvaa matala virittyneisyys, eika tyota
talloin koeta mielekkéaksi vaan ennemmin tylséksi. On luonnollista, ettéd tydssa
tulee hetkid, jolloin tydntekija tylsistyy, mutta boreoutissa on kyse pysyvasta
tilasta. Tydhon leipddntyminen ei siis ole vain tydon ominaisuus, vaikka
yksitoikkoinen ja tylsa tyd on yksi tyduupumukseen johtavista tekijoistd. Tyohon
leipd@ntyminen on tyépahoinvoinnin tila, jossa tyontekija on turhautunut, eika

tyonteko enédé huvita ja tyd koetaan merkityksettomaksi. (Hakanen 2011, 118.)

Syita ty6hon leipadntymiseen on monia. Yksitoikkoiset tyotehtavat on
yksiselitteisin tekijé, joka johtaa tydssa tylsistymiseen, mutta myos
monipuolisessa ja kehittdvassa tyossa voi tylsistyé yhta lailla. Jos tydntekija ei
koskaan saa ty0stdén tunnustusta tai kiitosta, saattaa han kokea tyonsa
yhdentekevéksi. Tamé usein johtaa siihen, ettd tyontekija tuunaa tyotaan siihen
suuntaa, ettd han joutuu ponnistelemaan vahemman, sill& hén ei ole kokenut sen
olleen hyddyllistd. Tdmé puolestaan johtaa matalampaan tyosta suoriutumiseen ja

edelleen tyohyvinvoinnin ja —moraalin laskuun. (Hakanen 2011, 118-119.)
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Muutokset ja rutiinit voivat molemmat puolestaan edistéa tyohon leipadntymisté.
Rutiinit ovat tarked osa ty6td ja ne helpottavat arjen sujumista, mutta pitkan uran
aikana koko tyonteko saattaa muuttua rutiininomaiseksi puurtamiseksi. Toisaalta
litalliset, turhalta tuntuvat muutokset voivat myos aiheuttaa kyllastymisen tyohon.
Tallgin uusiin muutoksiin ei ehdité sopeutua ja se heikentad tyon mielekkyytta.
Hakanen 2011, 119-120.)

Ratkaisuja naihin tilanteisiin tdytyy pohtia aina yksilo- tai tiimikohtaisesti, mikali
leipadntyminen koskee koko tydyhteisda. Tyon tuunaaminen mielekkddmmaksi
voi onnistua esimerkiski sijoittamalla henkilé uudenlaisiin tehtaviin tai
tarjoamalla hénelle mahdollisuutta kouluttautua edelleen. Leipaantyneet
tyontekijat tulevat yrityksille kalliiksi, tutkimusten mukaan jopa kalliimmaksi
kuin sairauspoissaolot. Aiemmin tydpaikoilla saatettiin pitaa ylla ajatusta siita,
etta kukaan ei ole korvaamaton. Kannattavampaa on kuitenkin viestittaa
tyontekijoille sanomaa siitd, ettei kuka tahansa ole korvattavissa koska tahansa.
Lahtokohtaisesti ihmiset haluavat tehda tyossa parhaansa ja olla tyytyvaisia oman
tyonsa jalkeen. Kun johtaminen tukee tata sisaista tarvetta, on kannustava ja
kehittava ja kun tydyhteison ilmapiiri on myonteinen, on mahdollista saavuttaa
parhaat mahdolliset tulokset.

4.4  Tyon imun hyddyt

Hakasen (2009) mukaan tyon imua kokevat tyontekijat saavat enemman asioita
aikaan ja ovat aloitteellisempia ja uudistushakuisempia tydssédan kuin henkil6t,
jotka eivéat koe tyon imua. Lis&ksi he auttavat tyotovereitaan vapaaehtoisesti ja
tartuttavat tyon imua muihin. He my®os sitoutuvat tydhonsa ja tyopaikkaansa ja
aikovat jatkaa tyoelamassé muita pidempéan. Tyon imua kokevien on havaittu
olevan terveempié ja tyytyvaisempié niin tyo- kuin henkilékohtaiseen eldmaénsa.
He ovat my0s tuottavampia ja ja heréttdvat enemmaén asiakastyytyvaisyytta ja -
uskollisuutta tyon imua kokemattomiin verrattuna, seka ovat yleisesti ottaen

onnellisempia. (Hakanen 2011, 41).
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5 VUOKRATYO

Vuokraty6ta on joitain vuosikymmenia sitten pidetty epdmaaréisena,
tyontekijoiden oikeuksia polkevana alana. Tilanne alkoi muuttua 1990-luvun
alussa, kun lamavuosien aikana vuokratydsta muokattiin hiljalleen hyvaksytympi
tapa tyollistdd ihmisid. 1990-luvun lopussa vuokraty6 tuotiin tydehtosopimusten
piiriin, ja huoli vuokratyontekijoiden huonosta asemasta halveni. (Reunanen 2013,

34.)

Tyontekija

Tybsopimus yonjohto-oikeus
- Tyopaikkayritys
opastaa tyontekijad
tydvuorossa

- VuokratyGyritys

palkanmaksajana l ‘
“ Tyo6paikkayritys

Sopimus
tyovoiman
vuokrauksesta

Vuokratyoyritys

Kuvio 6. Vuokratyon kolme osapuolta. Opteam Perehdytys-info 2014.

Vuokratyoyritys, tyopaikkayritys seké tyontekijd muodostavat vuokratydsuhteen
kolmikannan. Vuokratyodyrityksen ja kayttajayrityksen vélilla on sopimus
vuokratydvoiman vélityksesta kayttajayrityksen tilausten mukaisesti. Tyontekija
tekee tydsopimuksen vuokratyoyrityksen kanssa, joka my6s hoitaa kaikki
tyosuhteeseen liittyvéat hallinnolliset toimet. Tyopaikkayrityksen vastuulla on
perehdyttad tyontekija tyotehtaviin ja he myos vastaavat tyon tuloksesta. (Opteam

perehdytys-info 2014.)
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Yritykset kayttavat vuokratydvoimaa tilapéisissa ja maaraaikaisissa
tyovoimatarpeissa. Kayttajayritykset hyotyvét, silla rekrytointiprosessiin kuluvaa
aikaa ja rahaa saastyy ja vuokratydyritys hoitaa tyosuhteen aikana kaikki
hallinnolliset muodollisuudet seké tarvittaessa sijaiset. Kéyttajayritykselle
suurimmat saastot muodostuvat kun tyopaikkailmoittelun ja muun
rekrytointiprosessin sek& sairasteluun ja aitiyslomiin liittyvat kustannukset jaavéat
pois. Vuokratyontekija kuuluu vuokratydyrityksen tyoterveyshuollon piiriin, eika
vuokratyontekil6ille yleensé kuulu samat etuudet kuin yrityksen omalle
henkildstolle. Kayttajayritys maksaa vuokratyoyritykselle korvauksen, joka on
vaihdellen 25-100% korkeammat kuin yrityksen omaan palvelussuhteeseen
otettaessa. (Viitala 2013, 93-95.)

Vuokratyon hyddyt kayttajayritykselle ja vuokratydyritykselle ovat selkeita,
mutteivat kuitenkaan yksiselitteisid. Miké&li tydvoimatarve pitkittyy,
vuokratydntekijoiden kaytto saattaa viestittad henkilostolle haluttomuudesta
sitoutua tyontekijoihin. Yrityksen omat tyéntekijat ovat vastuussa
vuokratydvoiman perehdytyksestd, joten tiuhaan vaihtuvan vuokrahenkildston
jatkuva perehdytys voi koitua taakaksi yrityksen omassa palvelussuhteessa
oleville tyontekijoille. Vuokratyontekijat seka yrityksen omat tyontekijat saattavat
kokea asemansa eriarvoiseksi, silla kehittymis- ja etenemismahdollisuudet,
palkitseminen ja tyosuhde-edut saattavat erota toisistaan ndiden ryhmien valilla.
(Viitala 2013, 95.)

Vuokratyontekijdn ndkokulmasta positiivisia asioita ovat nopea tyollistyminen
joko osa-aikaisesti muiden tdiden tai opiskelujen ohella tai alan osaamisen
kartuttaminen ja niin sanotusti ”jalan oven véliin” saaminen. Negatiivisina asioina
vuokratyosuhteessa tyontekijat pitavat tydyhteiséon kuulumattomuuden tunnetta
ja epétasa-arvoista kohtelua, lomien puutetta, oman eldman suunnitelun
vaikeutumista vakituisen tydsuhteen puuttuessa seké jatkuvaa uuden opettelua.
Kayttajayrityksen vakituiset tyontekijat puolestaan nékivéat positiivisena asiana
vuokratyontekijoiden korkean motivaation sek& helpotuksen ruuhkatilanteissa.
Negatiivisena asiana he kokevat tunnetta siitd, ettei tydnantaja halua sitoutua
henkildstoonsd, joka johtaa epdvarmuuteen myés oman tyon séilymisesta. Myods

uusien tyontekijoiden perehdyttdminen aiheuttaa rasitusta ja taakkaa vakituisille
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tyontekijoille, ja vuokratydntekijoiden eriarvoinen kohtelu ahdistaa myos
vakituista henkilostod. (Viitala 2013, 96.)

Esimiehet kokevat positiivisina asioina vuokratydntekijoiden kaytdssa
mahdollisuuden mukautua muuttuviin resurssitarpeisiin, ty6taakan véahentymisen
rekrytointiprosessin poisjaadessa, sekd vuokrahenkiloston korkean motivaation.
Negatiivisina puolina toiminnan suunnittelussa ja tehokkuudessa on perehdytys-
ja opetteluajat, vuokratyontekijoiden tietdmattomyys tydsuhteensa ehdoista,
irrallisuus, esimies-alaissuhteen muodostamisen vaikeus nopeasti vaihtuvan
henkiloston kanssa, seké huoli eriarvoisesta kohtelusta ja vakituisten
tyontekijoiden lisdantyneesté tyomaarasta. (Viitala 2013, 96.)

Henkilostopaallikdiden ndkokulmasta vuokratydvoiman kéytté on enemmaén hyva
asia kuin esimiesten, vuokratydntekijoiden tai vakituisten tyontekijoiden
nakokulmasta. Vuokratydvoiman kéyttd6 mahdollistaa jouston henkilGstotarpeessa
ja se muodostaa “puskurin” mahdollisten notkahdusten varalle, eli mikéli tilanne
vaatii henkiloston leikkausta, ei tarvitse jarjestaa tyolaita Y T-neuvotteluita
paastakseen eroon ylimaaraisestd tyovoimasta. Vuokratydvoiman kaytté vahentaa
henkildstojohtajan ja -osaston tydtaakkaa ja virherekrytointien riski pienenee, kun
prosessin hoitaa kokenut taho. (Viitala 2013, 96.)
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6 HAASTATTELUTUTKIMUS TYON IMUSTA
VUOKRATYOSUHTEESSA

6.1 Tutkimusongelma

Tutkimusongelmaksi muodostui "Miten Opteamin tyontekijit kokevat tyon imua
paivittdin tydssdédn ja mitkd asiat sithen vaikuttavat?”. Téhén paddyttiin siksi, ettd
haluttiin selvittadd, kuinka hyvin tyontekijat voivat tygssaan ja kuinka sitoutuneita
he ovat tyonsa suhteen. Tydntekijoiden hyvinvointi on ratkaisevassa asemassa
yritysten kilpailutilanteiden kannalta, silla parhaiten voivat tyontekijét tuottavat

parasta tulosta.

Tutkimus on my6s ajankohtainen taloudellisen tilanteen vuoksi, sill&
heikentyneen talouden aikana on yritysten saéstettdva kustannuksissa.
Tyontekijoiden tydtehoon, sitotuneisuuteen ja tydn sujuvuuteen panostamalla ja
toisaalta sairaspoissaoloja vahentaméll& voidaan saada aikaan myds huomattavia
taloudellisia s&&stoja.

Tutkimuksessa keskityttiin eri henkilostoprosesseissa juuri perehdyttdmiseen ja
palvelevaan johtamiseen, silla ndmé kokonaisuudet ovat ratkaisevassa asemassa
vuokratyontekijoiden tyén sujuvuuden ja toisaalta tyohon sitoutumisen kannalta.
Tyon imu on aiheena trendikés, mutta haastattelutilanteessa se taytyy pelkistaa
kaytannonlaheiseen muotoon, jotta haastateltavat varmasti ymmartavéat, mista on
kyse, sill& lilan monimutkaiset teemat saattavat heikentaa tutkimuksen

reliabiliteettia.

6.2 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimus on menetelméltadén kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus ja se
suoritettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna. Laadullinen tutkimus sopii
ongelman selvittamiseksi, silla tutkimuksesta halutaan saada avoimia ja
monipuolisia vastauksia seké selvittdd syvempia syita tyén imun kokemisen
taustalla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009.) Tulosten muuttaminen
numeeriseen muotoon olisi myos ollut hankalaa, ja tutkimuksen validiteetti olisi

saattanut karsia kvantitatiivisen tutkimusmenetelman johdosta.
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Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluna (Liite 1). Haastateltavat olivat Opteamin
vuokratyOntekijoitd, jotka tekevat satunnaisia keikkatoité eri aloilla. Teemoiksi
valittiin sitoutuneisuus, tyon imu, palveleva johtaminen seké perehdytys. Tyon
imua tarkasteltiin tyon mielekkyyden, vaatimusten ja voimavarojen seka tyon
arvostuksen nakokulmista. Haastattelut suoritettiin Opteamin toimiston
neuvottelutilassa niin, ettei ulkopuolisia ollut paikalla. Haastateltaville kerrottiin
ettd haastattelut tallennetaan nimettdméné, eivétka ne vaikuta heidén

tyoskentelyynsd Opteamilla.

Haastateltavat valittiin niin, ettd he edustivat toimialoja, joille Opteam valittaa
vuokratydvoimaa. Neljasta haastateltavasta kaksi oli kaupan alalta, yksi
suurtalouskeittion ja yksi ravintola-alan sekéa kaupan alan tyontekija. Heidat
kutsuttiin haastatteluun puhelimitse ja heilla oli mahdollisuus halutessaan
kieltdytya haastattelusta. Kaikki kutsutut kuitenkin suostuivat haastatteluun
ilomielin. Yksi haastateltava perui tapaamisen tyokeikan vuoksi ja hanen tilalleen
kutsuttiin toinen ravintola-alan edustaja. Haastateltaville kerrottiin tutkimuksen
aihe jo puhelimessa haastattelukutsun yhteydessé ja heille lahetettiin
haastattelurunko sahkopostitse ennen haastattelua, jotta he paasivat tutustumaan
aihepiireihin etukateen.

Haastattelut aanitettiin ja litteroitiin sanatarkasti, jotta voidaan varmistaa kaiken
oleellisen mukaantulo. Tulokset tallennettiin anonyymisti, silla jotkin
haastateltavista eivat vélttdmatta uskaltaisia sanoa negatiivisia asioita
tyonastajastaan julkisesti. Sanatarkan litteroinnin jalkeen tulokset koottiin

taulukkoon teemoittain, jotta johtopaatosten teko helpottuu.

6.3 Haastateltavat

Tutkimuksen otanta oli alun perin nelja henkil64 ja heidat valittiin eri toimialojen
edustajista niin, ettd saimme ialtdén ja sukupuoleltaan vaihtelevia haastateltavia
tutkimukseen. Kaikki haastateltavat tekevét keikkaty6td Opteamin kautta, osa
paatoimisesti, osa sivutoimisesti. Haastateltavien tyohistoria Opteamilla oli myos
vaihtelevan mittainen, 0,5-3,5v. Tulos olisi saattanut vaaristyd, mikali

haastateltavat olisivat olleet profiililtaan liian samanlaisia keskendan. Kaikki
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haastateltavat suostuivat haastatteluun vapaaehtoisesti, ja heille annettiin
mahdollisuus kieltaytya.

Ensimmainen haastateltava oli 28-vuotias mies, joka on tydskennellyt Opteamin
vuokratyontekijana 3,5 vuotta. Haastateltava on tydskennellyt yhden asiakkaan
useissa toimipaikoissa suurtalouskeittion ravitsemustyontekijana. Toinen
haastateltava oli 44-vuotias nainen, joka on tehnyt kaupan alan keikkatGita
syksysta 2014 asti eli n. puolen vuoden ajan. Kolmas haastateltava oli myods
kaupan alan keikkatyontekija, 64-vuotias nainen, joka on aloittanut tydskentelyn
Opteamin kautta lahes kaksi vuotta sitten. Neljds haastateltava tekee seka kaupan-
ettd ravintola-alan keikkatoitd. Han on tydskennellyt Opteamilla hieman yli puoli

vuotta.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastateltavien maara on pienempi kuin
kvantitatiivisessa haastattelussa. Mikali haastateltavien vastauksissa olisi ollut
suurta hajontaa, olisi haastateltavien méaraa taytynyt lisatd. Tassa tutkimuksessa

vastaukset alkoivat toistua, joten nelja haastateltavaa oli riittdva maara.

6.4 Teemat

Haastattelut suoritettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina Opteamin
Lahden toimistolla. Tutkimusongelman mukaisesti teemoiksi valittiin
tyontekijoiden sitoituneisuus, tydn imun kokeminen, palveleva johtaminen seké
perehdytys. Tutkimuksen reliabiliteetin parantamiseksi haastattelukysymykset
tulee olla haastateltavalle ymmarrettavid. Tastd syysta kysymykset l&hetettiin
haastateltaville etukdteen ja ne muotoiltiin kansankielisiksi. Haastattelurungon
luomisessa kaytettiin apuna Tyoterveyslaitoksen Tyon imu- testié

(Tyoterveyslaitos 2014a).

Ensimmainen teema haastattelussa oli tyontekijan sitoutuneisuus, jota selvitettiin
kysymykselld ” Mikili voittaisit lotossa suuren padvoiton (esim. 5 miljoonaa),
jatkaisitko tyoskentelyd Opteamin kautta?”. Kysymyksen tarkoituksena oli
selvittdd haastateltavien halua jatkaa tyoskentelya Opteamin kautta, mikéli he
eivét olisi taloudellisesti riippuvaisia tyostaan. Kysymykseen saadut vastaukset
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olivat lahes poikkeuksetta yksisanaisia. N&issa tapauksissa haastattelija kysyi

jatkokysymyksid, kuten ”"Miksi?”, syvempien merkitysten selvittimiseksi.

Seuraava teema haastattelututkimuksessa oli tyon mielekkyys, silla se vaikuttaa
olennaisesti tyohyvinvointiin. Tété selvitettiin kysymyksilld ” Onko sinulla kivaa
toissd?” ja Lahdetko toihin mielelldsi?”. Vastaukset ndihin kysymyksiin olivat
ensimmaista kysymystad monipuolisempia, mutta kuten puolistrukturoiduissa
teemahaastatteluissa aina, haastattelija esitti jatkokysymyksiéd saadakseen selville

syita siihen, miksi ty0 koetaan tai ei koeta mielekkaaksi.

Kolmas teema haastattelussa oli tyon imu. Tata selvitettiin useiden erilaisten
kysymysten avulla, jotta saatiin selville syitd vuokratyontekijoiden tyén imun
kokemuksien taustalla. Ensimmaiset kysymykset tdiman teeman osalta olivat
”Miten jaksat t6issd?” ja “Tunnetko itsesi energiseksi toissd?”. Nailld pyrittiin
selvittdmaan tyontekijoiden omaa késitysté péivittdisesta jaksamisesta seka tyon
energisoivasta vaikutuksesta. Seuraavat teeman kysymykset olivat ’Innostutko
sinulle annetuista tyotehtivistd?” ja ”Koetko ne haastaviksi?
(Liikaa/sopivasti/liian vdahan)”. Tyo6tehtdvistd innostuminen kertoo tyén imusta
seké tyotehtavien mielekkyydesta. Lisdakysymyksina esitettiin kysymyksié, kuten
“Millaiset tyotehtivit innostaisivat sinua nykyistd enemmén?”, jolloin saatiin
tietoa siitd, miten tydtehtavia voisi kehittaa edelleen, jotta tyontekijat innostuisivat
niistd nykyista enemman. Sopivan haastavat tyotehtavat lisadvat tyon
mielekkyyttd ja tyon imua, joten toisella kysymykselld saatiin selville, olisiko

ty6tehtévia tarvetta muokata suuntaan tai toiseen.

Tyon imu-teeman kolmas kysymys liittyi haastateltavien kokemiin tyon
vaatimuksiin ja neljas liittyivoimavaroihin. Jotta tyontekija voi kokea tyon imua,
tulee tyon vaatimusten ja voimavarojen olla tasapainossa (Hakanen 2011).
Vaatimuksiin ja voimavaroihin liittyvat kysymykset oli yksinkertaistettu muotoon
“Millaiset asiat syovét jaksamistasi tyossd?” ja ” Millaisia voimaannuttavia/
energiaa lisddvid asioita sinulla on tyossd?”. Haastateltaville annettiin esimerkkeja
mahdollisista vaatimuksista ja voimavaroista kuitenkaan johdattelematta heité

vastaamaan mill&an tietylla tavalla.
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Viides tyon imu-teeman kysymys oli ” Tuntuuko sinusta tdissa silté, ettd se vie
mukanaan ja aika kuluu nopeasti?”. Ajan kuluminen nopeasti on yksi
tunnusmerkki, joka kertoo tyontekijan kokevan mahdollisesti tyén imua. Kuvan 4
mukaan tyon imua kokeva henkild on korkeasti virittynyt ja kokee tyotehtdvansa
mielekkaiksi. Kuudennella kysymyksell& haluttiin selvittd tyontekijan omaa ja
ulkopuolisten arvostusta hédnen tekemé&ansa tyota kohtaan. Kysymys oli muotoiltu
seuraavasti: ’Oletko ylped tyostdsi?”. Lisdkysymyksini esitettiin kysymykset
”Koetko, ettd ulkopuoliset ihmiset arvostavat tekemadsi tyota?” ja ”Arvostavatko
esimiehesi Opteamilla ja tyOpaikkayrityksessd tyOpanostasi?”, jolloin saatiin tieto

laajemmin kuin vain tyontekijan omaan kéasitykseen liittyen.

Neljés teema haastattelussa oli palveleva johtaminen. Palvelevan johtajan tehtéva
on tehda tyontekijoidensé tydskentelystd mahdollisimman sujuvaa. Téta teemaa
selvitettiin kysymyksilld ” Millaisia esteitd/tyOntekoa hankaloittavia asioita
kohtaat ty0ssési?” ja ”"Millainen esimiehesi on tyopaikalla?”. Toista kysymysti
tarkennettiin vield kysymyksilld ”Onko sinulle selvdi, mité sinulta odotetaan?”,
”Miten virheisiin suhtaudutaan?” ja ”Onko tyoskentelystési tehty mahdollisimman

sujuvaa?”. Kaikki ndmé ovat hyvén palvelevan johtajan tunnusmerkkeja.

Haastateltaville esitettiin teemojen vélissa kysymys siitd, ovatko he kokeneet
tulleensa kohdelluiksi eri tavalla kuin tydpaikkayritysten vakituiset tydntekijét,
koska he ovat vuokratydntekijoita. Talla kysymyksella haluttiin saada selville,
onko kohtelu tyopaikoilla epatasa-arvoista. Oikeudenmukainen kohtelu on tyon

voimavara ja vaikuttaa siten tydn imuun ja tyéhyvinvointiin.

Viimeinen teema oli perehdyttaminen. Ensimmaéinen avoin kysymys oli ” Mité
olet mieltd perehdytyksestd, jonka sait tyosuhteesi alussa?”. Titd tarkennettiin
my6hemmin kysymyksilld ”Oliko Opteamin perehdytys mielestdsi hyva
(tyontekijan perehdytys-info)?”, ”Miten sinut perehdytettiin tyopaikalla?”, ”Miten
kaksi edellistd vaikuttivat tydskentelyysi?”, ”Oliko perehdytykseen varattu aikaa
riittavasti?”, ”Kerrottiinko sinulle, miké on roolisi isommassa kokonaisuudessa?”,
”Oliko perehdyttdja mielestisi hyva? (kérsivillinen, tiesi mistd puhui,
kaytettavissa,...)” ja ”Jditko kaipaamaan perehdytykseltd jotain?”. Perehdytys on
tyésuhteen alun sujuvuuden ja tyéntekijan sitoutuneisuuden kannalta tarkeéssa

asemassa (Tyoterveyslaitos 2014). Opteamilla tyontekijat perehdytetédén ensin



Opteamin puolesta perehdytys-infossa ja sen jalkeen tyOpaikkayrityksessa
(Opteam perehdytys-info 2014).
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7  TUTKIMUSTULOKSET

7.1 Sitoutuneisuus

Ensimmaiselld kysymykselld haluttiin selvittdd Opteamin vuokratyontekijoiden
sitoutuneisuutta tydhonsd. Kolme neljésté haastateltavasta vastasi, ettei jatkaisi
tyontekoa Opteamin kautta, mikali voittaisi lotossa suuren paéavoiton. Néille
kolmelle suurin syy tehdé ty6itd Opteamin kautta on raha, ja mikali he tulisivat
toimeen tekematta keikkatoitd, eivat he niita tekisi. Yksi neljasta kertoi, etta
jatkaisi tyoskentelya joko Opteamin tai jonkin muun vuorkatydyrityksen kautta.

H&nta motivoi tydsséd enemman ajan kulu kuin rahallinen vastine.

Kahdella neljasta haastateltavasta oli jo valmiina tiedossa mité he tekisivat, mikéli
heidan ei taloudellisen paineen vuoksi tarvitsisi tehda keikkatoitd. Osa
haastateltavista vaikutti huvittuneelta, kun heilta kysyttiin ensimmainen kysymys.
Tama viittaa siihen, ettd he pitivat itsestdan selvand sitg, ettd he eivét tekisi

tyotaan, mikali heidan ei olisi pakko.

En miss&dan nimessé jatkaisi naita t6itd! Ma lahtisin Espanjaan

ja alkaisin opettaa pianonsoittoa tai tekeméaa jotain muuta

mukavaa ja kevyttd, en kahdeksan tunnin paivaa.
Haastateltava, joka vastasi jatkavansa tyoskentelyé lottovoiton jalkeenkin, ei ole

taloudellisesi riippuvainen tyostaan tallakaan hetkella.

Itseasiassa jostain kautta ma tekisin, ehk& samalla tavalla kun
nytkin; sillon tallon kun huvittaa. Mé& aina ennen haaveilin, kun
olin kokopaivéatoissa, ettd jos tulee lottovoitto ni ettd en enda
tekis toitd. Mutta pikkuhiljaa mitéa vanhemmaks tuli ni aina
ajatteli ettd kyl ma silti tekisin toita. Et siiné ois niiku muita
mukavuuksia silla rahalla mutta aika kay pitkaks jos ei 0o
ollenkaa.

7.2 Tyon mielekkyys

Toinen tutkimuksen teema oli tyén mielekkyys. Puolet haastateltavista kertoi, etta
heilld on toissé kivaa. Yksi haastateltavista totesi, ettei toissd ole koskaan kivaa,
mutta aika kuluu sielld nopeammin kuin toimettomana. Neljas haastateltava tekee
keikkatoité eri toimialoilla, ja kertoi paikan ja tydvuoron vaikuttavan siihen,
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kuinka kivaa hanelld on t0issé: Myohdinen kassavuoro syrjéisessa ldhikaupassa ei
ole yht& mieluinen kuin tarjoilijavuoro fiinissé a la carte-ravintolassa.
Haastateltavilta kysyttiin myos, lahtevatké he mielellaén tyévuoroihin. Yleisesti
ottaen kaikki haastateltavat kertoivat lahtevansa tyévuoroihin mielellaan, neljas
haastateltava kertoi tdhankin vaikuttavan se, millainen vuoro on kyseessa.
Vuoroon on mukavampi lahted, mikéli oma taloudellinen tilanne sallii siita
kieltaytymisen. Joskus vuoro on pakko ottaa vastaan sen mielekkyydesté

huolimatta, jotta tulee toimeen.

Haastateltavat tyoskentelevat useissa Opteamin asiakasyrityksissa, ja tyon
mielekkyyteen vaikuttaa myds se, onko paikka ennestéén tuttu ja jos on, millaisia
kokemuksia kyseisesté paikasta on entuudestaan. Joissain tapauksissa
tyopaikkayrityksen oma henkilokunta ei ole ollut vastaanottavainen
vuokratyontekijéé kohtaan, ja se vaikuttaa tyon mielekkyyteen, seké siihen,

kuinka mielellaén tdihin lahdetaan.

Kylla m& lahen mielelldén toihin. Siel& on ihan silleen mukava
porukka ja kun sen homman osaa niin siind ei 00 mitaan
ongelmia. Tietdd kun menee etta mita tekee.

Yksi haastateltava mainitsi tyon mielekkyyteen vaikuttavan myos varoitusajan,
jolla vuoroon lahdetdén. Joissain tapauksissa asiakasyritykset tekevat tilauksia
samalle pdivalle jopa yhden tunnin varoitusajalla, jolloin tyontekija ei juuri ehdi

valmistautua vuoroon henkisesti tai fyysisesti.

7.3  Tyonimu

Haastateltavien tyon imun kokemista tutkittiin usealla eri kysymyksella.
Kysymysten pohjana kéytettiin Ty6terveyslaitoksen Tyon imu-testia
(Tyoterveyslaitos 2014) ja muita tdmén tyon teroriaosuudessa mainittuja teoksia.
Ensimmainen kysymys koski tyontekijoiden kokemusta omasta jaksamisestaan ja
energisyydestdan tyovuoroissa. Kaikki haastateltavat kertoivat jaksavansa t0issa
hyvin. Téhan vaikuttaa positiivisesti tydkaverit ja tyopaikkayrityksen ilmapiiri.
Negatiivisesti jaksamiseen saattaa vaikuttaa henkilokohtaiset terveysongelmat.
Myos yksitoikkoinen tyo vaikuttaa jaksamiseen negatiivisesti, ja erés haastateltava

toivoisi enemman vaihtelua vuoron aikana kassatyon ja hyllytyksen vélilla. Yksi
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haastateltava tekee keikkatoitd opiskelujen ohella. Han kertoi juuri yksitoikkoisen
aivot narikkaan”-tyyppisen kassatyon olevan hyvaa vaihtelua opiskelulle, joka

vaatii paljon ajatustyota.

Suurin osa haastateltavista keroi olevansa yleensa energisid. Energisyys vaihtelee

paivittdin, ja siihen vaikuttaa se, kuinka rasittunut on lahtokohtaisesti.

Voi menna vahan vasyneena toihin mutta yleensa se tyo vie
mukanaan. Jos ma oon tarjoilemassa ni sillon yleensa tulee
kiiretta ja siita tykkaan ja siina virkistyy.
Erityisesti kassatyontekijat ja tarjoilijat ovat jatkuvasti asiakkaiden kanssa
tekemisissa ja heidan ulosantinsa tulee olla ystavallista ja toiminta yleensa
asiakaspalveluhenkista. Erds haastateltava kassatyontekija koki, ettd hénen taytyy
olla tyossaan asiakkaiden parissa energinen, vaikka vékisin. Suurimman osan

ajasta hankin koki kuitenkin olevansa energinen luonnostaan.

Seuraava kysymys tyon imu-teemaan liittyen koski ty0std innostumista ja sen
haasteellisuutta. Puolet haastateltavista vastasi lahtokohtaisesti niin, etteivat he
aina innostu heille annetuista tyotehtavista. Toinen heistéd kuitenkin tuli
keskustelun lopuksi siihen tulokseen, ettd hieman useammin innostuu kuin ei
innostu. Se, ettd haastateltava vaihtoi mielipidettddn hetken asiaa pohdittuaan
saattaa kertoa siitd, ettei han itse pida tyotehtdviaan ulkoapdéin katsottuna

innostavina, mutta innostuu kuitenkin tyon tiimellyksessa annetuista tehtavista.

Miten ma nyt sanoisin.. Ei ne nyt aina innosta, niitakin paivia on

tietysti joo, mutta kyll& niitéa vuoroja ihan mielellaén tekee.
Puolet haastateltavista kertoi innostuvansa tyotehtavistaan. Toinen heista koki,
ettd nykyiset tyotehtavat ovat erilaisia hanen aiempaan ty6historiaansa verrattuna
ja mahdollisuus oppia uutta innostaa hénta tyéssaan. Toisella on jo usean
kymmenen vuoden kokemus tyostéan, joten hanelle ei ole juuri mahdollisuutta
kehittya tyotehtavissa. Kaksi neljasta haastateltavasta mainitsi oma-aloitteisesti,
etté tyotehtdvien vaihtelevuus innostaisi heitd tydvuoroissa enemmaén. Vaihtelu
voisi tapahtua tyotehtavissa, esimerkiksi niin, ettd yhdessa vuorossa voisi tehda
seka kassatyota ettd hyllytysta, tai niin, ettd vuorot olisivat vaihtelevammissa

tyopaikkayrityksissa.
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Haastateltavista kolme neljasta ei pitdnyt nykyisia tehtdvaan riittdvan haastavina.
Tama johtunee siitg, ettd keikkatyontekijoité ei usein ehditd tydvuorojen alussa
perehdyttdad monimutkaisempiin tehtaviin, joihin perehdyttdminen veisi paljon
aikaa. Tyontekijat tilataan lahes poikkeuksetta yhteen vuoroon kerrallaan, joten
aikaa pitkalliseen perehdytykseen ei yksinkertaisesti ole. Tyopaikkayrityksissa
pyritadn yleensa myos kierrattamaan omaa henkil0kuntaa niin, ettd
vuokratyontekijé tekee yksinkertaisia tyotehtévia sisaltavan vuoron ja vakituinen
henkildsto opettelee tarvittaessa uusia tehtdvia. Yksi haastateltava koki
ty6tehtdvansé sopivan haastavina. Ala, jolla han tydskentelee, on hanelle uusi,
joten kehittymismahdollisuuksia on riittavasti. Kyseinen haastateltava kertoi, ettei
haluakkaan haastavampia tyotehtévia, vaikka niista luultavasti selviytyisikin, silla

han haluaa valttaa tyosta aiheutuvaa stressia.

Seuraavat kysymykset kasittelivat tyon vaatimuksia ja voimavaroja. Naiden
asioiden tulee olla tasapainossa, jotta tyontekija voi kokea tyon imua, voi hyvin ja
tekee parasta mahdollista tulosta. (Hakanen 2011). Haastateltaville oli etukéteen
annettu muutamia esimerkkeja tyon vaatimuksista ja voimavaroista, jotta he
kasittivat millaisista asioista voi mahdollisesti olla kyse vaatimuksista ja
voimavaroista puhuttaessa. Vaatimuksista kysyttdessa haastateltavien oli hankala
mainita tiettyja asioita, ja kuten yleenséd mainitut vaatimukset olivat
todellisuudessa puuttuvia voimavaroja (Hakanen 2011). Vastaukset olivat myos
toisistaan hyvin eroavia. Tama saattaa johtua siitd, ett haastateltavat
tyoskentelevét eri toimialoilla, eik& vuokratyontekijoille yhteisia tyon vaatimuksia

ole olemassa.

Puolet haastateltavista mainitsi yksitoikkoisuuden tyon vaatimuksena. Kuten
usein, tdmakin on puuttuva voimavara eli tdssé tapauksessa tyontekijéiden
ty6tehtavat eivat ole riittdvan monipuolisia. Toinen kahdesti mainittu vaatimus oli
huonosti organisoitu tyd. Toisessa tapauksessa haastateltava koki liiallisen kiireen
tyon vaatimuksena, toinen taas kertoi turhautuvansa mikéli tekemista ei ole
riittavasti.

Varmaanki ehkéa se tydn maara on yks, etté jos on sellaisa

paivia etta sitd kasaantuu ihan kamalasti sillee meinaa puhti
loppua.
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No esimerkiks téanaa otti kyl paahén se etta joutu vaan lorvimaa.
Sield niiku aamulla sanottii etté puratte kuorman ja ennen
kymmenta oli kuorma purettu ja sen jalkee alettii pyorimaa
hyllyilla. Siel ei tullu mitd& ohjeita et jos vaikka kavit kysymassa
ni vastaus oli etta tee vaikka jotaki.
Muita mainittuja tyon vaatimuksia olivat tydkaverien, jatkuvuuden ja varmuuden
sekd vaikutusmahdollisuuksien puute. Eras haastateltava toivoi, ettd tydvuoroon
mentéessa esiteltaisiin pikaisesti sind paivana vuorossa olevat tyontekijat, jotta
heidat tuntisi edes nimeltd. Haastateltava kertoi myos, ettei vuokratyontekijana
ehdi muodostaa samanlaista suhdetta tyokavereihin, silla heille ei koskaan ehdi
juttelemaan ja toisaalta heité tapaa niin harvoin tydssa, jossa toimipisteet
vaihtelevat joka péiva. Haastateltava kertoi ymmartavansé, ettei tyévuorossa voi

jutella ’niitd nditd”, mutta hin kuitenkin palasi useamman kerran pohtimaan téta.

Tama kertoo, ettd han todellisuudessa kaipaisi parempaa suhdetta tyovavereihinsa.

Sitd ma kaipaan ettd meilla on joku ongelma mit& pohditaan ja
sitte me yhdessa I0ydetaan siihen ratkaisu.

Keikkatoissa Opteamin kautta tydvuorot sovitaan yksi vuoro kerrallaan ja
jokainen tydvuoro on yhden péivan mééaraaikainen tyosuhde (Opteam perehdytys-
info 2014). Vuokratyontekijat eivat usein tiedé etukateen esimerkiksi seuraavan
viikon saati seuraavan kuukauden tyévuoroja tai sitd, onko niita ollenkaan. Erés
haastateltava mainitsi tydn vaatimukseksi juuri jatkuvuuden ja tyén varmuuden

puutteen.

Ku ajattelee ettd ma olin melkee 40v samassa tyopaikassa ni se
oli enemman mun koti ku mun koti. Ja ma jaksoin sillee etta
illalla ku m& menin nukkumaan ni ma tiesin, ettd aamulla ma
padsen sinne taas. Ja vaikka sité aina mollataan ni jalkeenpéin
pitda sanoo, ettéd mulla oli tosi hyvéa olo. Ja tassa ei niiku paase
semmosta syntymaan.

Ravintola-alalla tyoskentelevé keikkatyontekija kertoi, etta tydssa jaksamista syo
taukojen puute. Usein vuoroissa on niin Kkiire, ettei taukoja ehdi pitdmaéan, eika
kukaan huolehdi siitd, ett4 vuokratyontekijat paasisivat tauoille. Han myds kertoi,
etté likainen tydympaéristo ei kannusta tekemaan itse parastaan, silla siita valittyy
tunne, ettei muutkaan tyontekijat niin tee. Likaista tydymparistoa han ei ollut

kuitenkaan koskaan kohdannut Opteamin kautta tydskennellesséan.
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Voimavaroja tyontekijoiden oli huomattavasti helpompi luetella. Kolme neljasta
haastateltavasta piti tyotaan tavalla tai toisella merkityksellisend. Yksi tyontekija
koki asian niin, ettei tilausta vuokratyontekijalle tehda turhaan, vaan silloin

tyévoimalle on todellinen tarve.

En ma ehka sitd muuten tekis jos se ei ois. Kyllahan jokainen tyd
on merkityksellist, jos siel& en 00 min& ni sield on joku muu.
Joku toinenhan saattaa kattoo ettei se 00 mink&an arvosta. Ma
ajattelen sen sillatavalla etté niin kauan ku se ty6 on olemassa
ni jonkunhan se taytyy teha.

Toinen haastateltava, joka koki tyonsa merkittavaksi, tekee kaupan alan
keikkatoitd. Han kertoi, ettd tyon merkityksellisyyden huomaa erityisesti
esimerkiksi silloin, kun kassalla asioiva asiakas tarvitsee apua ostosten
pakkaamisessa tai muussa toiminnassa ja hén itse pystyy tuon avun antamaan.
Kolmas haastateltava kertoi, etta tydntekijan tilannut asiakas on usein kiitollinen
siitd, ettd vuokratyontekija saapuu apuun, etenkin Kiiretilanteissa. Silloin on
selvaa, ettd koko myymalan toiminnan sujuvuus on ollut yhden tyontekijan

paikalle paésysta kiinni.

Vuokratyontekijoilld on aina mahdollisuus kieltaytyéa heille tarjotuista
tyévuoroista, joten heilla on mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihinsa (Opteam
perehdytys-info 2014). Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhonsa ja tuunata sité
itselleen mieleiseksi on yksi merkittava tyon voimavara (Hakanen 2011). Puolet
haastateltavista piti tdtd mahdollisuutta vaikuttaa omiin tyaikoihin tydnsa
voimavarana, joskin toinen heistd mainitsi tytajat tai tarkemmin sen, ettei
seuraavan paivan tyoajoista usein ole tietoa, negatiivisena asiana. Joka
tapauksessa halutessaan pitaa vapaapéivan on vuokratyontekijoilla siihen
mahdollisuus. Vuoroista voi siis kieltdytya ilman erillistd syyta. Yksi haastateltava
ei pitdnyt mahdollisuutta valita omia tyfaikojaan voimavarana, silla usein kun han
huomaa tyévuoroehdotuksen tulleen ja vastaa siihen myontavasti, on kyseinen
vuoro ehditty jo tayttad. Taten han ei loppujen lopuksi padse vaikuttamaan omiin

ty6aikoihinsa juurikaan.

Puolet haastateltavista koki asiakkailta saatavan posititiivisen palautteen tyon
voimavarana. Onnistuminen asiakastyossa on palkitsevaa, ja se on yksi tarkea

tyén voimavara, joka auttaa jaksamaan arjessa. Myds aiemmin tyon vaatimuksena
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mainitty tyon vaihtelevuus nahtiin osittain my6s voimavarana, joskin tdman
maininneet tyontekijat toivoisivat entistd enemmaén vaihtelua ja monipuolisuutta
tyohonsa. Ainoastaan yksi neljasté haastateltavasta koki, etta hanelld on tydssaan
mahdollisuus kehittya. Kehittymismahdollisuus on térked voimavara, jonka avulla
mielenkiinto ty6td kohtaan séilyy. Mikali tyosta tulee rutiininomaista
suorittamista, saattaa siihen helposti leipdéntyd, mik& puolestaan johtaa
alisuoriutumiseen (Hakanen 2011, 119-120). Hyvaa ty6ilmapiiria ei pitanyt tyon
voimavarana kuin yksi haastateltava, ja hankin mainitsi siind olevan silloin tallgin
parannettavan varaa, ja joskus ilmapiiri on jopa niin huono, etta siité tulee

enemman vaatimus kuin voimavara.

Nii, no voin taas sanoa positiivisena asiana sen ilmapiirin
vaikka ma oon sité nyt jankannu tassa . Ja tyotehtavéat on
sellanen etta jos valilla on sellanen paikka missa saa teha vahan
erilaista ni se on heti positiivisempaa.

Seuraava kysymys teemasta késitteli tyon imua siitd nakokulmasta, ettd aika
tuntuu kuluvan toissa nopeasti. Kaikki haastateltavat kokivat, ettd aika kuluu
nopeasti ja se johtuu nimenomaan Kiireestd, eikd mielekkaisté tydtehtavista.
Vaélilla tassakin on poikkeuksia, jotka johtuvat huonosti organisoidusta tyosté.
Padosin haastateltavat olivat tyytyvaisia siihen, etta tydpaikalla on kiire, silla se

juuri saa ajan kulumaan nopeasti, mutta vélilla Kiiretta on liikaakin.

Tyon arvostusta tarkasteltiin tutkimuksessa kolmesta nakdkulmasta: onko
tyontekija itse ylped tyostaan ja kokeeko hén ettd ulkopuoliset ja ty6nantajat
(tyopaikkayritys ja Opteam) arvostavat hanen tydopanostaan. Téhan kysymykseen
saatiin hajanaisia vastauksia hyvin erilaisin perusteluin. Ainoa yhteneva vastaus
tuli viimeiseen nakokulmaan, eli tydnantajan arvostukseen. Kaikki nelja
haastateltavaa kokivat, ettd seka tyopaikkayrityksissa ettd Opteamilla heidan
ty6téan arvostetaan riittdvasti. Kokemus tasta pohjautui usein siihen, etta
tyopaikkayrityksissd vaikuttaa olevan todellinen tarve tyontekijalle, ja hyvin
tehdyn vuoron jalkeen tydpaikkayrityksen edustaja saattaa kysyéa tyontekijaa
suoraan jo seuraavaankin vuoroon. Opteamin arvostus ei ndy niinkaan teoissa.
Haastateltavat sanoivat, ettei heilld ole kuitenkaan ollut syyta epéill, ettei

tyopanosta arvostettaisi.



Onko itse ylped

Arvostavatko
ulkopuoliset

Arvostavatko

tydnantajat
(tyBpaikkayritys ja
Qpteam)
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Haastateltava 4

Haastateltaval Haastateltava2 Haastateltava3

. . . Ei / ei
Kylla Kylla Ei yleenss
Ei Kylla Ei Vaihdellen
Kyll3 Kyll3 Kyll3 Kyll3

Kuvio 7. Haastateltujen tydn arvostusta kuvaava taulukko.

Puolet haastateltavista kertoi olevansa ylpeé tyostaan ja heisté toinen koki myos

ulkopuolisten arvostavan hénen tekeméansé tyotd, toinen ei.

Sillon ku m& alotin t&alla ni aluks ma valitin siité et mit& ne
ihmiset ajattelee siita ettd ma oon taalla toissa tai siis ku on ollu
vahan erilaisessa hommassa ja tallee. Mutta sit ma huomasin
etta niita positiivisia asioita mité se ty6é tuo mulle ni en ma enaa
valita. Aiti on ainaki sanono monta kertaa etta on tyytyvainen ku
teen oikeeta tyota.

Siis yleisesti ni tuskin kovinkaan paljon tata ty6ta arvostetaan
silleen ettd... Tdllasta perus duunarihommaa ni se ei ehkd oo Se
kaikkein mieluisin monelle.

Puolet haastateltavista koki, etteivat he ole itse ylpeitd tyostaan. Toinen ei uskonut

myoskaan ulkopuolisten arvostavan sitd, toinen kertoi sen riippuvan kulloinkin

kyseessa olevasta vuorosta.

Kassaa ei kukaan arvosta, tarjoilijaa arvostetaan kun homma
toimii. Siind just huomaa ettd ku ne tulee sinne ni ne voi olla
vahan akasia mutta ku ne saa hyvaa ruokaa ja kaikki menee
hyvin ni sitte on jo parempi mieli.

Haastateltavilta kysyttiin myos, onko heitd kohdeltu tyopaikalla erilailla kuin

vakituisia tyontekijoita. Ainoastaan yksi neljasté koki, etta kohtelu on ollut

negatiivisessa mielessa erilaista. Tdmé johtuu haastateltavan mukaan siita, ettei

vuokratyontekijé paase tydyhteiséon mukaan samalla tavalla kuin vakituiset
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tyontekijat, eikd vuokratyontekijoille jaeta asioita samalla tavalla kuin vakituisille.
Kaksi neljasta oli sitd mieltg, ettei kohtelu ole ollut juurikaan erilaista, ja niissa
tapauksissa kun on, on se ollut positiivisesti erilaista. He kokivat, ettd heitd on
opastettu ja neuvottu muita tarkemmin ja toinen kertoi, ettd hanen taukoajoistaan
on pidetty erityisen hyvéa huolta. Yksi neljésté kertoi, ettd kohtelu oli alkuun ollu
melko negatiivista, mutta kokemuksen karttuessa vakituisten tyontekijoiden

suhtautuminen oli parantunut.

Ei oo kylla ollu sellasta erilailla kohtelua. Ihan samaa porukkaa
tuntee olevansa ja ilosin mielin moikataan kun menee toihin.
Ehk& ihan sillon alussa kun alotti niin tuli véhan sellasta
negatiivista ettd sieltd tulee uus tyyppi eikd se mitddn osaa”.

7.4  Palveleva johtaminen

Palvelevan johtamisen teemaa késiteltiin useammalla kysymykselld. Ensimmainen
naista liittyi tyontekoa haittaaviin esteisiin. Palvelevan johtajuuden avainasioita
on tydntekijoden tydn sujuvuudesta huolehtiminen ja kehityskohtiin puuttuminen
(Hakanen 2011, 76-77). Haastateltavien oli alkuun hankala keksia, millaisia
esteitd tai tyontekoa hankaloittavia tekijoita tydssé on. Haastateltavien
vastauksissa oli my6s paljon hajontaa. Tastd voidaan paatella, etta
vuokratydntekijoiden kokemat esteet tydssa ovat riippuvaisia toimipisteest, ei

toimialasta tai yleisesti siitd, ettd he ovat vuokratyévoimaa.

Ensimmainen haastateltava mainitsi tyontekoa hankaloittavaksi tekijaksi sen, jos
joku tiimin henkild ei pysy mukana muiden ty6tahdissa. Se aiheuttaa tyon
kasaantumista ja kiirettd koko muulle ryhmélle. Tallaisia tilanteita esiintyy
haastateltavan mukaan esimerkiksi silloin, kun tyépaikkayritykseen tulee uusi
tyontekija, joka ei ole vield tdysin harjaantunut tydtehtdviinsa. Vastaava tilanne on
edessd useilla Opteamin tyontekijoill, jotka menevét uusiin toimipisteisiin
ensimmadisia kertoja. Vaikka tyo itsessdén on tuttua, taytyy tyéntekijan oppia
tuntemaan vaihtuvat toimipaikat, jotta ty6 voi olla mahdollisimman sujuvaa.
Mikali perehdytykseen ja oppimiseen ei ole varattu riittdvasti aikaa, vaikeuttaa se

perehdytettdvan henkilon lisdksi myds muiden tydskentelya.

Toinen haastateltava ei osannut mainita esteiksi mitédén, nyt kun hén osaa jo

tarvittavat asiat tyovuoroissa. Kolmas haastateltava koki, etté kassatyo ja hyllytys
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samassa vuorossa saattaa olla hankalaa, jos hyllyttdessa tarvitsee tarkkailla
samalla kassaa. Neljas haastateltava oli ainoa, joka koki jarjestelmét
toimimattomiksi ja koki sen vaikeuttavan tydntekoa. Uutta teknologiaa
kayttoonotettaessa on yleenséd pyrkimyksena toiminnan sujuvuuden edistaminen.
Usein kaikki ei kuitenkaan etenk&an alkuun ole niin yksinkertaista, kun on
oletettu, ja tdm4 saattaa jopa vaikeuttaa tyontekoa entisestdén. Sama henkil
mainitsi kassatyota hankaloittavaksi tekijéksi jatkuvasti vaihtuvat etusetelit.
Niihin liittyvat toimintatavat jadvat usein vuokratyontekijalle pimentoon, ja aina
kassalla ei ole toista henkil64, jolta voisi kysyd neuvoa. Nama tilanteet johtavat
helposti virheisiin, joiden korjaaminen saattaa olla tyolastd. Ravintola-alalla
tyontekoa haittaavaksi tekijéksi yksi haastateltava mainitsi esimerkiksi kyseessa
olevan ravintolan viinilistan tuntemuksen. VVuokratyontekijoilla ammatillinen
syvaosaaminen j&& helposti heikoksi, etenkin ravintolaympéristssa, jossa viini- ja
ruokalistat saattavat vaihtua melko usein.

Toinen palvelevaan johtamiseen liittyva kysymys koski suoranaisesti esimiesta
tyopaikalla ja hdnen toimintaansa. Tutkimuksessa selvisi, ettei puolet
haastateltavista tiedd, kuka heidén esimiehensa tyopaikalla on. Tdma saattaa
vaikeuttaa neuvojen kysymista tai muissa pulmatilanteissa esimiehen puoleen
kaantymista. Yksi ravitsemistyontekijana tydskenteleva haastateltava kertoi, ettei
esimies aina osallistu suorittavaan tydhon, joten han ei aina tieda tarkasti, mita
keittiossé on meneill&an tai miten asioita tulisi hoitaa, jotta tyonteko olisi
mahdollisimman sujuvaa. Haastateltavan mukaan esimies kuitenkin osaa arvostaa

tyontekijoiden tietdmysta asioista.

Haastateltavilta kysyttiin, onko heille selvad, mité heilta odotetaan tyévuoroissa.
Kaikki nelja kertoivat tietdvansa, mita heilt4 odotetaan harvoja poikkeuksia
lukuun ottamatta. Yksi haastateltava sanoi sen olevan jopa itsestdan selvaa,

vaikkei sita ole koskaan erikseen kerrottu.

On joo selvad mitd multa odotetaan, on aina ollut. Melkeen kun
samoja toita tekee monessa toimipaikassa ni tietad ettd “jaashas
tastd alotetaan”.

Virheisiin suhtautuminen on tarkedssé asemassa palvelevassa johtajuudessa. Jotta

ilmapiiri sailyy hyvana ja jotta tydntekijat ovat mahdollisimman aloitteellisia,
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taytyy heidan uskaltaa tehdé virheitd (Hakanen 2011, 77). Opteamin
vuokratyontekijat kertoivat haastatteluissa, etta virheisiin suhtaudutaan yleisesti
ottaen hyvin. Muutama haastateltava mainitsi tilanteen, joissa palautteen saaminen
virheesta oli hoidettu asiattomasti, mutta nama olivat yksittéistapauksia. Puolet
haastateltavista ei ollu td4hdnastisen uransa aikana tehnyt merkittavié virheita ja
yksi jopa pelkési niiden tekemistd. Mydhemmin haastattelussa selvisi, ettei se
johdu lainkaan tyonantajan suhtautumisesta virheisiin, vaan siitd, etta kyseinen

henkilo ei itse salli itselleen virheita.

No ei ainakaan mitenkaan hirvean negatiivisesti oo ikina
suhtauduttu. Etta jos jotain virhetta on tapahtunu, niitdhan
tapahtuu kaikille, ni ite ainakaa 0o kokenu sillee etté siita ois
sanottu pahasti. Ei tassa kuitenkaan robotteja olla.

Kaikki haastateltavat kokivat, etta heidén tydskentelystaan on tehty
mahdollisimman sujuvaa pienia poikkeuksia lukuun ottamatta. Yksi
haastateltavista kertoi, etta taloudelliset sadstot ovat nakyneet tydskentelyssé
jonkin verran. Tama on aiheuttanut yksittaisille tyontekijoille liséa tyota, mutta
taté vaatimustason kasvua ei ole kompensoitu lisdédmalla tydn voimavaroja, mika
olisi tydn imun yllapidon kannalta ensiarvoisen tarkead. Toinen haastateltava
mainitsi sujuvuuden esteena sen, ettd tyovuorot saattavat tulla hyvin lyhyella
varoitusajalla, jolloin vuoroon ei ehdi valmistautua henkisesti tai fyysisesti.
Kolmas haastateltava kertoi, etta satulatuoli helpottaisi kassapisteelld liikkumista,
muttei pitanyt sitd suurena esteena.

7.5 Perehdyttdminen

Opteamilla uudet tydntekijat kutsutaan perehdytysinfoon joko ennen ensimmaista
tyévuoroa tai pian sen jalkeen. Opteam perehdytysinfossa uusille tyontekijoille
kerrotaan Opteamista yrityksend ja tyonantajana, vuokratyosté, Reiluja
vuokratoitd-auktorisoinnista, tydehtosopimuksesta, palkoista, lomista,
sairastapauksien hoidosta sekd muista kaytannon asioista. Heille myds opastetaan
Extranet-jarjestelmén kayttod. Tyontekijoiden tulee itse osata syottaa tendyt
tyévuoronsa jarjestelmaan ja jarjestelmasta 10ytyy myoés monia muita tyontekoa
tukevia toimintoja. TyOpaikkayrityksen vastuulla on perehdyttéa tyontekijéat itse
tyohon. (Opteam Perehdytys-info 2014).
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Suuri osa haastateltavista ei kunnolla muistanut omaa perehdytystadn tyosuhteen
alussa, eika heilla ollut kasitysta siita, mité perehdytykseen olisi pitanyt siséltya.
Tama saattaa osin selittya silla, etta joidenkin haastateltavien perehdytyksesté on
kulunut jo useampi vuosi. Perehdytys-teeman vastaukset olivat yleisesti ottaen

melko hajanaisia, mutta selkeitd kehityskohteitakin 16ytyi.

Yksi haastateltavista muisti perendytyksensa hyvin ja oli siihen tyytyvéinen. Han
oli tuntenut Opteamin HR-konsulttina tyskennelleen henkildn, joten
henkilokemiat kohtasivat jo lahtokohtaisesti. Hanelle on pidetty perehdytys-info
Opteamin toimistolla ja yksi perehdytysvuoro kassatyohon tyopaikkayrityksessa.
Opteamilta hénet oli ohjattu suorittamaan kassatydssa vaadittava ikéraja- ja
Veikkaus-passit. Kyseinen haastateltava oli tehnyt kassaty6té ennenkin, joten
ainoastaan kassajarjestelmé oli hanelle uusi. Haastateltava koki, etta
perehdytykseen oli varattu riittdvasti aikaa. Tyopaikkayrityksen perehdyttaja oli
haastateltavan mukaan osannut asiansa, mutta vaikutti stressaantuneelta. Tama
saattaa johtua siita, ettei perehdyttdjélla olisi oikeasti ollut aikaa perehdyttda uutta
tyontekijaa tehtaviinsa. Tydpaikkayrityksen esimiehen tehtéva on organisoida tyot

niin, ettd perehdyttdjalla on aikaa paneutua uuden tyontekijan perehdyttamiseen.

Kolme muuta haastateltavaa eivat muista saaneensa tai eivat ole saaneet ollenkaan
Opteamin perehdytys-infoa. Heille on annettu toimistolta vihko, jossa on ollut
Extranet-jarjestelmén kayttoohjeet. Néin haastateltavat eivat ole saaneet ollenkaan
tietoa tyosuhteen ehdoista tai muista vuokratydyrityksen hallinnoimista asioista.
Perehdytys tyopaikalla on jarjestetty vaihdellen riippuen vuokratyontekijan

toimialasta.

Ravitsemistyontekijand tydskennellyt haastateltava kertoi, ettei hén ole siis saanut
Opteamilla perehdytys-infoa, eik& ensimmaisen perehdytysvuorossa
tyopaikkayrityksessa oltu tiedetty, ettd kyseessa on uusi tyontekija. Nain ollen
perehdytykseen ei oltu varattu aikaa lainkaan, haastateltavalle oli pidetty nopea
esittelykierros tyOpaikan tiloissa. Sen jalkeen oli ryhdytty suoraan toihin.
Perehdytt&jahenkilo oli ollut mukava, mutta muiden tyontekijoiden suhtautuminen

oli alkuun ollut ikavaa.
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Alkuun oli véhan hankala paasta siihen tyéhén mukaan tietysti.
Olin ihan uus ihminen ni kaikilla ei ollu se suhtautuminenkaa
ihan parasta etti... Ehkd sanottiin vihdn liian kovaan
aaneenkin jos ei jotain osannu. Joskus mietin miten niita
hommia viitti ylipaataan jatkaa sitte mutta jotenki se siitéa lahti.
Oli aika kova pudotus alkuun.

Kolmannella haastateltavalla ei ollut selkeitd muistikuvia Opteamin
perehdytyksestd. TA&ma viittaa siihen, ettei perehdytystd ole pidetty kunnolla tai
siihen, ettei haastateltava ole ymmartanyt, ettd kyseessa on vuokratyéhon
perehdyttaminen. Tyopaikkayrityksen perehdytys oli haastateltavan mielesta
hyva. Han oli pitanyt siitd, ettd paési heti kaytannon téihin opettelemaan
kassajérjestelméaa ja muita tarvittavia asioita. Tyopaikkayrityksen perehdyttdja ei
ollut ollut sama koko ensimmaista perehdytysvuoroa, mutta haastateltavan

mukaan se ei ollut haitannut.

Neljannen haastateltavan kokemukset perehdytyksesté olivat melko samanlaisia
kuin aiemmillakin haastatelluilla. Han tekee Opteamin kautta sek& kaupan alan
ettd ravintola-alan keikkatoitd. Kassajarjestelman hén osasi jo Opteamille
tullessaan, joten hanelle ei ollut jarjestetty erikseen kassaperehdytysta.
Ravintolapuolen ensimmaisessa vuorossa oli esitelty tydympéristo pikaisesti.
Myo6hemmin haastateltava oli perehdytetty samassa tyopaikkayrityksessa
baaritydhdn huolellisesmmin. Haastateltava koki, ettei perehdytykseen oltu varattu
riittavasti aikaa ja selkeéda perehdyttajahenkildéa ei ollut tyopaikalla ollenkaan. Han
kertoi kaipaavansa yleisesti vuoron alkaessa sité, ettd vuokratyontekijoille
kerrottaisiin, ketkd vakituiset tyontekijat ovat paikalla loppuun saakka ja kenen

puoleen voi pulmatilanteessa kaantya.

Perehdytyksessa tarkedd on kertoa tyontekijalle, mit4 osaa kokonaisuudesta han
tekee ja mikd on hanen tydnsa merkitys onnistumisen kannalta. Tyontekijan
innostus pysyy ylla paremmin, kun han kokee tekevansa tarkeaa tyota (Saarikko
2013). Haastateltavista kenellekdan ei oltu kerrottu heidén osaansa isommassa
kokonaisuudessa Opteamin tai asiakasyritysten organisaatioissa. Kukaan

haastateltavista ei kuitenkaan sanonut kaivanneensa tata.
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7.6 Johtopé&atokset ja kehitysehdotukset

Tutkimuksessa saatiin selville useita mielenkiintoisia seikkoja. Téssa luvussa
esitelladn ne johtopaatokset, joiden muuttaminen on mahdollista ilman suuria
taloudellisia panostuksia ja joiden muuttamisella on vaikutuksia Opteamin
tyontekijoiden tyon imuun. Joissain kysymyksissé vastauksissa oli suurta
hajontaa. Tdma viittaa siihen, ettei kaikkia tuloksia voi yleistaa
vuokratyontekijoihin, vaan ne saattavat riippua muista tekijoista kuten toimialasta
tai tyontekijan elamantilanteesta. Tutkimustulosten lapikaynti kirvoitti useita

jatkotutkimuskohteita, joista kerrotaan lisdd tdmén luvun lopussa.

Tutkimuksessa tuli ilmi muutamia tydhyvinvointia ja tydn imua haittaavia
tekijoitd. Esimerkiksi ilkedt tai huonosti vuokratydntekijoihin suhtautvat henkil6t
tyopaikkayrityksessa vaikuttavat negatiivisesti vuokratyontekijan tyon
mielekkyyteen ja taten tyon imuun. Td&mé vaikuttaa negatiivisesti myos
vuokratyoyritykseen, silla mikéali tyontekijé ei ole kokenut itsedén tervetulleeksi
asiakasyritykseen tai han on kohdannut muita ikévia asioita tydvuorossaan, ei han
ota vastaan seuraavaa vuoroa yhta mielelldan. Tama vaikuttaa edelleen
vuokratyoyrityksen tayttoasteeseen, joka taas on merkityksellinen tekija
asiakasyritykselle yhteisty6kumppania valitessa. Mikali asiakasyritys jaa
toistuvasti ilman tydntekijaa tehtyaan tilauksen Opteamilta, on todennédkdista, etta

he tekevat jatkossa vuokratyontekijatilauksensa muualta.

Huomattavan suuri osa haastateltavista ei pitanyt tydtehtavidan haasteellisina tai
kehittavind. Tama saattaa johtua siitd, ettd tydvuorot varataan tyontekijoille heidan
sen hetkisten taitojensa mukaan, ja on asiakkaan parhaaksi, ettd vuokratyontekijaa
el tarvitse alusta asti perehdyttdd uusiin tehtéviinsa. Tdma kuitenkin syo
tyontekijoiden motivaatiota ja tyon mielekkyyttd. Mikali tyosté tulee
rutiininomaista suorittamista, saattaa siihen helposti leipdéntyd, mik& puolestaan
johtaa alisuoriutumiseen. Joillain haastateltavilla oli ollut yksittéistapauksia, joissa
heidat oli buukattu haastavampaan vuoroon tai heille oli tavallisessa vuorossa
annettu uudenlaisia tehtdvia. Haastateltavat kertoivat ndista tapauksista erittain
positiiviseen savyyn, ja on varmaa, ettd haastavammat tyotehtavat parantaisivat

tyontekijoiden tyon imua.
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Haastavuutta Opteamin vuokratyontekijoiden tyotehtaviin voisi lisatd tarjoamalla
esimerkiksi kassatyontekijalle mahdollisuutta kokeilla keittiopuolen avustavia
tehtdvid, joihin ei vaadita erillistd ammatillista koulutusta tai toisin pdin. Toinen
vaihtoehto olisi kartoittaa jo olemassa olevilta tyontekijoiltd heidan halukkuutensa
ja kykynsa tehda erilaisia tehtavid. Esimerkiksi elintarvikealan koulutuksen
omaavat keittiopuolen vuokratyontekijat voisivat laajentaa osaamistaan
markettien palvelutiskimyyjiksi. Tasté hyotyisi asiakkaan lisaksi myds Opteam ja
asiakasyritys, silla uusia tekijoita haetaan lahes aina. Lisdksi on Opteamille
haastavaa pitéa keikkatyontekijoita Kirjoilla, jos hénelle ei ole saannéllisesti
tarjota vuoroja. Moniosaajat voisivat tehdd useita erilaisia vuoroja ja saisivat
haluamansa viikkotuntiméaaréat tayteen ja sitoutuisivat Opteamiin entista

paremmin.

Haastateltavat kokivat yleisesti niin, ettd heidén ty6tédén arvostetaan. Hieman
hajontaa tuli vastauksiin, kun tarkennettiin kysymysta kartoittamaan
tyontekijoiden omaa arvostustaan ty6tdan kohtaan. Tamé johtunee vuokratyon
maineesta historiassa, jossa vuokratyodntekijoiden oikeuksia poljettiin ja heille
annettiin niin sanottuja “hanttthommia”. Erds asia, miké kiinnitti tutkijan
huomion, oli se, ettei kukaan haastateltavista kertonut, miten Opteamin arvostus
tyontekijoitdan kohtaan nakyy. Osa haastateltavista kertoi, ettd kokevat kylla
Opteamin arvostavan heidéan tydpanostaan, muttei ole havainnut sitd kaytannon
teoissa. Arvostuksen ndyttdminen on pienista arkipdivaisisté seikoista kiinni, eika
sithen panostaminen vaatisi Opteamilta mink&&nlaisia taloudellisia panostuksia.
Esimerkiksi arkipéivaisessa viestinnassa tyontekijoille kannattaisi kertoa, etté
heidan tyopanoksensa on tarkeé osa Opteamin yritystoiminnan
menestyksellisyyttd. Taméan voi tuoda julki pienill4 asioilla tai kertomalla

tyontekijoille suoraan esimerkiksi tydvuoron vahvistusviestin yhteydessé.

Sekaé tydntekijan omaan arvostukseen tyotaan kohtaan etta tyonantajan
arvostuksen kokemukseen liittyy myds oman tyépanoksen nakeminen
suuremmassa kokonaisuudessa. Perehdytyksessé olisi tarkeda kertoa
perehdytettdvalle, mitd ison kokonaisuuden osaa hén tydssaan hoitaa.
Haastattelussa selvisi, ettei kenellek&an neljasté haastateltavasta oltu selvennetty

heidén osaansa Opteamin tai asiakasyritysten organisaatiossa. Nama asiat
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kannattaisi endottomasti lisatd Opteamin perehdytys-infoon ja kertoa asiasta myds

asiakasyrityksille.

Perehdytyksen osalta tuli ilmi myds muita mielenkiintoisia seikkoja. Vuokratydlle
on ominaista, ettd tyontekija perehdytetd&n ensimmaisessé vuorossa, ja sen
jalkeen hanen oletetaan osaavan kyseiset tyotehtdvat toimipisteesta riippumatta.
Vaikka tyo itsessadn on tuttua, taytyy tyontekijan oppia tuntemaan vaihtuvat
toimipaikat, jotta ty6 voi olla mahdollisimman sujuvaa. Mikali perehdytykseen ja
oppimiseen ei ole varattu riittdvasti aikaa, vaikeuttaa se perehdytettdvan henkilén

lisdksi myos muiden tydskentelya.

Tallainen kaytanto ei kuitenkaan kaytannossé toimi, silla esimerkiksi
ravitsemistyontekijoiden tyon sujuvuuteen vaikuttaa suuresti fyysisen tyotilan
tunteminen. Téaten tyontekija tarvitsee perehdytyksen jokaisen tyévuoron alussa
mennessaan uuteen toimipisteeseen tai palatessaan sinne tauon jalkeen.
Perehdytyksen ei tarvitse itsessadn kestaa ajallisesti pitkdan. Tilojen ja

tietdd, kenelta he voivat tydvuoron aikana kysya neuvoa pulmatilanteessa.

Ty6paikkayrityksissd on usein nopeasti muuttuvia kaytantoja, joista
vuokratyontekijat jadvat helposti pimentoon. Tama vaikuttaa tydtehon liséksi tyon
mielekkyyteen. Tahan seikkaan saataisiin parannus, kun vuokratydntekijoille
esiteltasiin vuoron alussa lahes jokaisesta asiakasyrityksesta 10ytyva niin sanottu
”info-vihko”, johon ajankohtaiset kampanjat ynnd muut merkittaisiin. Kyseinen
vihko tulisi koostaa niin, ettei sielld ole luottamuksellista tai muuta

vuokratyontekijoilta salassa pidettavaa tietoa.

Toisaalta vaihtelevissa toimipisteissa tyoskentelevalle vuokratydntekijalle ei endi
muodostua ammatillista syvédosaamista, mika on esimerkiksi tietyissa
asiakaspalvelutilanteissa tarked taito. Tama vaikuttaa asiakkaiden kokemusten
lisaksi tyontekijan omaan varmuuteen itsestddn ammattilaisean. Tilanne voitaisiin
ratkaista niin, ettd tyontekijoille kerrottaisiin selkedsti, millaista osaamista heilta
odotetaan ja missa tilanteissa heidan on suotavaa kutsua esimerkiksi osaavampi

henkild paikalle. Mikéli osaamisvaatimukset asiakasyritykselld ovat korkeat, on
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Opteamin tehtdavé pitéa huoli siitd, ettd vuoroihin buukattavilla tyontekij6illd on

riittdva osaaminen vuoroon mennessaan tai jarjestéa heille koulutusta.

Haastattelussa kartoitettiin myds Opteamin vuokratydntekijoiden kokemusta
esimiehestaan palvelevan johtamisen nakokulmasta. Merkittavin esiin tullut
seikka oli se, ettei puolet haastateltavista tiennyt, kuka heidan esimiehensa tai
vastuuhenkilonsé tydpaikkayrityksessé on. Tamé vaikeuttaa neuvojen kysymisté
tilanteissa, joissa tyontekija ei tiedd, miten toimia. Tallaisia tilanteita voi olla
suoritettavaan tyohon tai esimerkiksi vaarinkohteluun kollegoiden toimesta
liittyen. Erds haastateltava kertoi, ettd han on havainnut, ettd vuokratyontekijat
menevat kysyméan neuvoa ennemmin toiselta Opteamin vuokratyontekijélta,
johon he ovat mahdollisesti tutustuneet aiemmassa vuorossa kuin
tyopaikkayrityksen tyontekijélté tai esimieheltd. Tilanne olisi helppo korjata siten,
etta tyontekijé esiteltaisiin tyopaikalla sind péivana vuorossa oleville tyontekijoille
ja hénelle kerrottaisiin myds, kuka hénen esimiehensa on riippumatta siita, onko
han paikalla. Erés tyontekija kaipasi myos sitd, ettd han tuntisi tydkaverinsa

paremmin edes nimelté ja tdma toimenpide auttaisi myos tahadn ongelmaan.
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8 YHTEENVETO

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, kokevatko Opteamin
vuokratyontekijat tyon imua paivittdisessa tydssaan ja mitka asiat tahan
vaikuttavat. Opinnéytetydn teoreettinen viitekehys pohjautui
henkilostojohtamiseen, tydhyvinvointiin, tyén imuun sekd vuokratyéhon
liittyvaan kirjalliseen ja séhkoiseen materiaaliin, jotka esiteltiin tyon alkupuolella
teoriaosuudessa. Tutkimuksessa saatiin selville hyvia tuloksia, joiden perusteella
Opteam voi kehittda toimintaansa edelleen ja saada tyontekijansé voimaan
paremmin. Hyvinvoiva henkilostd on henkildstovuokrauksessa myos merkittava
Kilpauiluetu, silla kuka ei haluaisi vuokrata omalle yritykselleen tyontekijoita

yritykseltd, joka panostaa vuokratyéntekijoiden hyvinvointiin?

Teoreettisen viihekehyksen puitteissa suoritettiin tutkimus, joka toteutettiin
puolistrukturoituna teemahaastatteluna. Tutkimukseen valittiin nelja Opteamin
vuokratyontekijéé, jotka tekevat keikkaluontoista tyota kukin eri toimialalla.
Vastauksia haluttiin saadaa himenomaan vuokratyontekijan ndkokulmasta, ei

mihinkaan tiettyyn toimialaan liittyen.

Tutkimustuloksissa keskityttiin niihin keskeisiin tuloksiin, joiden muuttaminen on
mahdollista ilman suuria taloudellisia panostuksia ja joiden muuttamisella on
vaikutuksia Opteamin tyontekijoiden tyon imuun. Huomattavan suuri osa
haastateltavista ei pitanyt tyétehtavidan haasteellisina tai kehittavina. Ratkaisuna
tdhan ehdotettiin tyontekijéiden perehdyttamista toisen toimialan tyétehtaviin.
Tyontekijat saisivat ndin kaipaamiaan voimavaroja tyohonsa. Lisaksi moniosaajat
voisivat tehda useita erilaisia vuoroja ja saisivat haluamansa viikkotuntiméaarat

tayteen ja sitoutuisivat Opteamiin entista paremmin.

Tutkimuksessa selvisi mygs, ettei Opteam osoita riittavasti tyontekijoilleen
arvostavansa heidan tyopanostaan. Haastatellut tyontekijat eivat mydskaan
osanneet ndhdd omaa tydpanostaan osana isompaa kokonaisuutta. Nama seikat on
yksinkertaisesti muokattavissa muuttamalla tyontekijoille suunnattua paivittaista
viestintdd ja jokaiselle uudelle tyontekijalle pidettavad Opteamin perehdytys-infon
rakennetta. Haastattelussa tuli esille, ettei puolet haastateltavista tiennyt, kuka

heidén esimiehensa tai vastuuhenkildnsa tydpaikkayrityksessa on. Tahan
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ehdotettiin ratkaisuksi nopeaa esittelykierrosta tyopaikkayrityksessa ennen

jokaisen vuoron alkua.

8.1 Mahdolliset jatkotutkimukset

Tutkimusta tehdessa tuli esille ratkaistavissa olevien ongelmien lisaksi
mahdollisia jatkotutkimusaiheita. Kaikkia tassé tutkimuksessa l6ydettyjé tuloksia
ei voitu yleistdd koskemaan kaikkia Opteamin vuokratyontekijoitd. Haastateltavat
valittiin tarkoituksella edustamaan eri toimialoja ja heilla oli erimittainen historia
Opteamilla. Vaikkei haastateltavia valittaessa kiinnitetty huomiota haastateltavien
elamantilanteeseen, valikoitui otokseen henkilGit4 erilaisilla taustoilla.
Mielekiintoista olisi selvittdd, miten esmerkiksi tyontekijan elaméntilanne tai

toimiala, jolla han tydskentelee vaikuttaa hédnen tyén imuunsa.

Haastateltaessa Opteamin tyontekijoita kysyttiin kaikilta, kokevatko he tulevansa
kohdelluiksi eri tavalla tyopaikkayrityksissa kuin vakituiset tyontekijat.
Vastauksissa oli t&ssé tutkimuksessa hajontaa, mutta syvempiin merkityksiin ei
voitu tdman tutkimuksen puitteissa paneutua. Mielenkiintoinen ja varmasti
kaikkia vuokratydsuhteen osapuolia hyddyttava jatkotutkimus voisi liittya juuri
siithen, miten vuokratyontekijat kokevat tulevansa kohdelluiksi eri tavalla kuin
vakituiset tyontekijat ja mitk4 seikat td4han vaikuttaa.

Hakasen (2011) mukaan tyontekijoiden kokemukseen tyén mielekkyydesta
vaikuttaa se, kokevatko he sen pelkastaan tyond, urana vai kutsumuksena. Olisi
helppoa tehda olettamus, ettd vuokratyontekijat kokevat tyonsé niin sanottuna
”pakollisena pahana”, jota on tehtdvi tullakseen toimeen. Téma olisi kuitenkin
mielenkiintoinen tutkimusaihe, joka saattaisi tuoda syvyyttd myos

vuokratyontekijéiden tyén imun tutkimukseen.
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LITTEET

Liite 1

Haastattelurunko

1. Mikali voittaisit lotossa suuren padvoiton (esim. 5 miljoonaa), jatkaisitko
tyoskentelyd Opteamin kautta?

2. Onko sinulla kivaa tdissa? Lahdetkd toihin mielellasi?

3. Miten jaksat toissa? Tunnetko itsesi energiseksi toissa?

4. Innostutko sinulle annetuista tyétehtavistd? Koetko ne haastaviksi?

Liikaa/sopivasti/liian vahan

5. Millaiset asiat sy6vat jaksamistasi ty6ssa? Esim hankalat asiakkaat, tyokaverit,

epaselvét/liian korkeat tavoitteet, kiire, ym.

6. Millaisia voimaannuttavia/ energiaa lisdavia asioita sinulla on tydssa?
(voimavarat) Néita voit halutessasi miettid seuraavien kasitteiden pohjalta:

Tyotehtédvien monipuolisuus ja kehittavyys

Itsendisyys tydssa

Véliton palaute tyosta

Merkityksellinen ty6

Tyoroolien ja -tavoitteiden selkeys

Mahdollisuus osallistua tyota koskevaan paatoksentekoon



- Joustaminen ty6ajoissa

- TyoOyhteison ja esimiehen tuki haastavissa tilanteissa

- Oikeudenmukainen ja avoin kohtelu

- Tyontehtdvien arvostus tyOpaikalla ja sen ulkopuolella

- Huomaavaisuus ja ystavéllisyys arkisissa tilanteissa

- TyoOpaikan myonteinen, leppoisa ja riittdvan vapautunut ilmapiiri
- Rekrytointi- ja perehdyttamiskaytannot

- Palkitseminen

- Inhimilliset arvot

- TyOn varmuus ja pysyvyys

- Henkildkohtaiset ominaisuudet, jotka auttavat jaksamaan tydssa

7. Tuntuuko sinusta toissa silté, ettd se vie mukanaan ja aika kuluu nopeasti?

8. Oletko ylpeé tyostasi?

9. Millaisia esteité/tyontekoa hankaloittavia asioita kohtaat tygssasi? Paivittdin

tyévuoroissa/muuten?

10. Millainen esimiehesi on ty6paikalla?

a. Onko sinulle selvaa, mita sinulta odotetaan?
b. Miten virheisiin suhtaudutaan?
c. Onko tyoskentelystasi tehty mahdollisimman sujuvaa?

11. Mitd olet mieltd perehdytyksestd, jonka sait tyosuhteesi alussa?

a. Oliko Opteamin perehdytys mielestasi hyva (tyontekijan perehdytys-info)?
b. Miten sinut perehdytettiin tyopaikalla?
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Miten kaksi edellistd vaikuttivat tyoskentelyysi?

Oliko perehdytykseen varattu aikaa riittavasti?

Kerrottiinko sinulle, mika on roolisi isommassa kokonaisuudessa?
Oliko perehdyttdja mielestési hyva? (kérsivéllinen, tiesi misté puhui,
kaytettavissa,...)

Jaitkd kaipaamaan perehdytykselta jotain?



