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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia toimeksiantajani eli Salon Varamiespalvelun vuokra-
tyontekijoiden motivaatiotekijoita eli, mitka asiat motivoivat heita talla hetkella ja miten
heita voisi motivoida lisaa seka sita kuinka sitoutuneita he ovat ja milla keinoin heita saatai-
siin sitoutettua. Tyon tavoitteena oli selvittaa, milla keinoin Salon Varamiespalvelussa voitai-
siin parantaa vuokratyontekijoiden motivaatiota ja saada heidat sitoutumaan yritykseen. Tut-
kimuksen avulla toimeksiantaja sai tietoja, joilla he voivat kehittaa uusia tai parantaa van-
hoja motivointi- ja sitouttamiskeinoja. Parantamalla naita Salon Varamiespalvelu voi vaikut-
taa henkiloston motivaatioon ja sitoutuneisuuteen, jolloin hyvat tyontekijat pysyvat heidan
palveluksessaan ja hakevat mahdollisesti viela uudelleenkin toihin. Lisaksi nailla keinoilla toi-
meksiantaja voi vaikuttaa tyonantajakuvaansa, jolloin potentiaaliset uudet tyonhakijat hake-
vat herkemmin tata kautta toita.

Opinnaytetyon tietoperusta koostui vuokratyohon, motivointiin ja sitouttamiseen liittyvasta
kirjallisuudesta, erilaisista teorioista ja tutkimuksista. Naiden avulla tutkimukseen pyrittiin
tuomaan erilaisia nakokulmia ja lisaamaan sen luotettavuutta. Tutkimus suoritettiin kvalita-
tiivisella tutkimusmenetelmalla teemahaastatteluiden avulla 13.12.2017-28.12.2017. Haastat-
teluista kertyneet muistiinpanot ja aanitykset litteroitiin, jonka jalkeen vuorossa oli analy-
sointi, jossa kaytettiin apuna teemoittelua. Tutkimukseen osallistui kuusi Salon Varamiespal-
velussa kesan 2017 ja viikon 42 aikana tyOoskennellytta tyontekijaa. Suoritin talloin tyoharjoit-
telun Salon Varamiespalvelussa. Halusin haastateltavat talta ajalta, koska talloin tiesin heidat
entuudestaan ja nain sain vaikutettua siihen, etta tutkimukseen osallistui tyontekijoita mah-
dollisimman erilaisilla taustoilla ja kokemuksilla.

Tutkimus osoitti, etta mielikuvat Salon Varamiespalvelusta ovat parantuneet ja menneet posi-
tiivisempaan suuntaan kokemuksen myota. Kaikki tyontekijat olivat tyytyvaisia toimeksianta-
jaan ja sen toimintaan. Lisaksi jokainen tyontekijoista voisi hakea uudelleenkin toihin ja suo-
oltiin kiinnostuneita, siella kannustettiin ja kaikki asiat on hoidettu hyvin. Paaasiassa haasta-
teltavat kokivat, etta Salon Varamiespalvelu oli pystynyt motivoimaan heita hyvin, he kokivat
olevansa sitoutuneita ja heidan mielestaan Salon Varamiespalvelu ei voisi tai olisi voinut si-
touttaa heita paremmin. Lisaksi monet mainitsivat ymmartavansa sen, etta useat asiat eivat
ole kiinni Varamiespalvelun toiminnasta, vaan siita, miten asiakasyritys toimii ja mita se paat-
taa.

Salon Varamiespalvelu voisi jatkaa ja kehittaa ihmislaheista tyotaan, silla se tuo hyvaa kilpai-
luetua kilpaillessa muiden yritysten kanssa tyontekijoista. Lisaksi se voisi keskittya tyonanta-
jakuvan parantamiseen esimerkiksi sosiaalisen median avulla tai osallistumalla rekrytointita-
pahtumiin. Toimeksiantaja voisi myos keskittya kehittamaan paluuseen kannustavia ja sitout-
tavia toimenpiteita, silla todennakoisesti vuokratyontekijat saattavat tehda jossakin valissa
muitakin asioita, kuten esimerkiksi kouluttautua.

Asiasanat: vuokratyo, motivointi, sitouttaminen
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The purpose of the thesis work was to research the motivation factors of the temporary
agency workers of the Varamiespalvelu of Salo i.e. what motivates them at the moment and
how they could be more motivated as well as how committed they are and how they could be
more committed. The aim of the thesis was to find out the ways in which Varamiespalvelu of
Salo could improve motivation of temporary agency workers and commit them to the com-
pany. Through this research the commissioner received information to help them develop
new or enhance old motivational and commitment tools. By improving tools Varamiespalvelu
of Salo can influence the motivation and commitment of the staff, whereby good employees
remain in their service and looks for new assignment from there. In addition to these means
the commissioner can influence its employer image so that potential new jobs seekers are
more likely to seek work through them.

The knowledge base of the thesis consisted from literature on rent work, motivation and
commitment, various theories and researches. By utilizing these the aim of the research was
to provide different perspectives and increase its reliability. The research was carried out by
a qualitative research method using theme interviews from 13.12.2017-28.12.2017. The notes
and recordings from the interviews were transcribed followed by an analysis using thematis-
ing. The research was carried out by interviewing six employees who were working during
summer 2017 and week 42 at Varamiespalvelu of Salo. During this time | performed train-
eeship at Varamiespalvelu of Salo. | wanted interviewees from this time frame because |
knew the selected employees from the past and | could ensure that the employees involved in
the research had as diverse backgrounds and experiences as possible.

The research showed that the image of Varamiespalvelu of Salo has improved and moved into
a more positive direction with experience. All employees were satisfied with the commis-
sioner and its activities. In addition, each employee could apply for a job again and recom-
mend the company to others. At Varamiespalvelu of Salo many were motivated by the fact
that the company was interested in their employees, they were encouraged and all things
were handled well. Most of the respondents felt that Varamiespalvelu of Salo had been able
to motivate them well, they felt that they were committed and in their opinion
Varamiespalvelu of Salo could not commit them more. In addition to that, many of the re-
spondents mentioned that they understood the fact that many things were not dependent on
the operations of Varamiespalvelu, but how the client company operates and what it decides
instead.

Varamiespalvelu of Salo could continue to develop its human aspect as it gives them competi-
tive advantage against other companies who are competing of the services of the same em-
ployees. In addition, Varamiespalvelu of Salo could focus to improve the employer image for
example through social media or through recruiting events. The commissioner could also con-
sider to develop motivation and commitment measures to encourage employees to return,
since temporary agency workers are also doing other things between assignments, such as
training and studies.

Keywords: rental work, temporary work, motivating, committing
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1 Johdanto
1.1 Tutkimuksen tausta

Henkilostoa vuokraavien yritysten kasvu on talla hetkella ennatyksellisen nopeaa. (Taloussa-
nomat 2017.) Muun muassa tasta syysta aihe on hyvin ajankohtainen. Lisaksi yha useammat
yritykset ovat alkaneet ymmartaa hyvinvoinnin merkityksen yrityksen menestykselle. Henki-
loston hyvinvointiin, motivaatioon ja sitoutuneisuuteen on alettu panostaa entista enemman,
koska se parantaa yrityksen tuottavuutta ja pitaa ylla hyvaa tyonantajamielikuvaa, joka puo-
lestaan houkuttelee uusia osaajia ja saa vanhat tyontekijat pysymaan yrityksessa. (Tuomi
2007, 121-124.) Miksi naihin asioihin ei panostettaisi vuokratyontekijoidenkin kohdalla? Vuok-
ratyontekija kuitenkin edustaa itsensa lisaksi hanta vuokraavaa henkilostopalvelualan yritysta
seka asiakasyritysta. Tasta huolimatta vuokratyontekijat saattavat kokea epavarmuutta mo-
nista eri asioista, joka saattaa vaikuttaa heidan motivaatioonsa ja sitoutumiseensa, jotka taas
saattavat vaikuttaa heidan hyvinvointiinsa. Muun muassa edella mainittujen seikkojen vuoksi
naihin asioihin olisi hyva kiinnittaa huomiota ja loytaa toimivia ratkaisuja myos vuokratyonte-
ja heita motivoivat eri asiat. Lisaksi jokaisen tyontekijan tyosuhde tai tyosuhteet saattavat

olla hyvin erilaisia.

Alusta alkaen minulle oli selvaa, etta haluan tehda opinnaytetyon motivoinnista ja sitouttami-
sesta, silla koen naihin liittyvat asiat hyvin tarkeiksi ja mielenkiintoisiksi. Nama asiat kiinnos-
tavat minua, koska olen pitkaan ollut kiinnostunut ihmismieleen liittyvista asioista seka moti-
voinnilla ja sitouttamisella yritys voi parantaa ihmisten tyohyvinvointia, jolla taas on vaiku-
tusta esimerkiksi tuottavuuteen ja maineeseen. Lisaksi haluan oppia lisaa ja pystya vaikutta-
maan naihin asioihin seka naiden kehittamiseen kaytannon tyoelamassa. Myos aiheen ajankoh-
taisuus on yksi vaikuttava tekija, miksi paadyin tahan aiheeseen. Nain tutkimus on huomatta-
vasti hyodyllisempi. Opinnaytetyoprosessin alkuvaiheessa huomasin sattumalta, etta Salon Va-
ramiespalveluun haettiin harjoittelijaa ja kiinnostuin heista heti harjoittelupaikan vuoksi seka
mahdollisena toimeksiantajana. Suoritin heilla kouluun liittyvan tyoharjoittelun ja myohem-
min paasin heille toihin. Eli esimerkiksi haastattelujen suorittamisen aikana olen ollut kysei-
sessa yrityksessa toissa. Sen taustalla, miksi valitsin vuokratyontekijat kohteeksi, on myos se,
etta itsellani on jonkin verran kokemusta vuokratyoskentelysta toisen yrityksen kautta. Kun

minulla on kokemusta kummaltakin puolelta, osaan nahda asioita kummastakin nakokulmasta.

Vuokratyossa on kolme eri osapuolta eli vuokratyontekija, tyontekijaa vuokraava henkilosto-
palvelualan yritys ja asiakasyritys, joka vuokraa tyontekijan. Henkilostopalvelualan yritys
vuokraa tyontekijoita asiakasyrityksille vastiketta vastaan ja tyontekija tekee tyon asiakasyri-

tykselle. (Hietala, Kaivanto & Schon 2014, 13.) Opinnaytetyossa avataan hieman yleisia asioita



liittyen vuokratyohon seka kasitellaan siihen liittyvia etuja ja ongelmia eri osapuolten nako-
kulmista. Tassa on hyva huomioida erityisesti se, etta asioista puhutaan melko yleisella ta-
solla eika viitata mihinkaan yksittaiseen henkilostopalvelualan yritykseen. Kaikki vuokratyon-
tekijat eivat myoskaan koe asioita samalla tavalla eivatka kaipaa samoja asioita. Esimerkiksi
vuokratyon etujen ja ongelmien tarkastelu on tyon kannalta tarkeaa, koska ne omalta osal-
taan liittyvat hyvin vahvasti motivaatioon ja sitoutumiseen. Motivaatio onkin yksi tyon keskei-
simmista kasitteista. Motivaatio on tahto, tarve tai halu tehda asioita. Motivaatio saa ihmiset
tekemaan asioita ja joissakin tapauksissa myos ehka jopa enemman, kuin on vaadittu. (Jarvi-
nen 2014, 209.) Tyossa kasitellaan myos erilaisia motivaatioteorioita, jotka omalta osaltaan
selittavat sen, miksi ihmiset toimivat niin kuin toimivat. Lisaksi sitouttaminen on yksi tyon
keskeisimmista kasitteista. Sitoutunut henkilo haluaa pysya yrityksen jasenena ja ponnistella
sen hyvaksi (Lampikoski 2015, 46). Tyontekijan motivaatiolla ja sitoutuneisuudella on keske-

naan vahva yhteys, joka tuli tutkimuksessakin selkeasti ilmi.

1.2 Tyon tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia Salon Varamiespalvelun vuokratyontekijoiden motivaa-
tiotekijoita eli, mitka asiat motivoivat heita talla hetkella ja miten heita voisi motivoida lisaa
seka sita kuinka sitoutuneita he ovat ja milla keinoin heita saataisiin sitoutettua. Tyon tavoit-
teena on selvittaa, milla keinoin Salon Varamiespalvelussa voitaisiin parantaa vuokratyonteki-
joiden motivaatiota ja saada heidat sitoutumaan yritykseen. Tutkimuksen avulla toimeksian-
taja saa tietoja, joilla he voivat kehittaa uusia tai parantaa vanhoja motivointi- ja sitoutta-
miskeinoja. Parantamalla naita Salon Varamiespalvelu voi vaikuttaa henkiloston motivaatioon
ja sitoutuneisuuteen, jolloin hyvat tyontekijat pysyvat heidan palveluksessaan ja hakevat
viela uudelleenkin toihin, jos elamassa sellainen tilanne tulee vastaan. Lisaksi nailla keinoilla
toimeksiantaja voi vaikuttaa tyonantajakuvaansa, jolloin potentiaaliset uudet tyonhakijat ha-

kevat herkemmin tata kautta toita.

1.3  Toimeksiantaja Salon Varamiespalvelu

VMP Groupiin kuuluu eri yhtioita, jotka ovat VMP Varamiespalvelu, Alina, Romana Manage-
ment, Eezy, Personnel, Staff Plus Oy ja Sijaishaltija Oy (VMP Group 2018). VMP sai alkunsa Tu-
russa vuonna 1988, kun Riitta ja Mauno Savolainen perustivat Varamiespalvelun. 30 vuoden
aikana yritys on kasvanut paljon seka yritysostojen kautta etta orgaanisesti. VMP Group - kon-
sernilla on melkein sata toimipistetta noin 50 paikkakunnalla Suomessa, Virossa, Romaniassa
ja Ruotsissa. Vuosittainen liikevaihto on noin 150 miljoonaa euroa. VMP Group tyollistaa noin
18 000 henkiloa vuosittain ja asiakkaita on noin 5000. (VMP Group 2017.)



Varamiespalvelu on yksi Suomen johtavista henkilostopalvelualan yrityksista ja osa VMP Group
- konsernia. Yrityksen ydinosaamiseen kuuluvat rekrytointi ja henkilostovuokraus kaikille toi-
mialoille. VMP tarjoaa toimeentuloa ja tyota vuosittain 3 000 asiakasyrityksen palveluksessa
yli 12 000 henkilolle. Yritys toimii franchising-periaatteella 35 paikkakunnalla Suomessa.
(VMP.) Vuoden 2017 syksylla kotimaisen paaomasijoittaja Sentica Partnersin hallinnoimat ra-
hastot paattivat ostaa enemmistoosakuuden VMP Groupista. Perustajasuku Savolaiset ja nykyi-
nen johto jaivat yhtioon merkittavalla osuudella jatkamaan kehittamista. (Sentica Partners
2017.) Varamiespalvelu on siis franchising-periaatteella toimiva ketju eli suurimmalla osalla
alueista on omat yrittajansa, lukuun ottamatta ketjun omia pisteita, jotka sijaitsevat Turussa,
Helsingissa ja Tampereella. Lisaksi osa yrittajista toimivat useamman kaupungin Varamiespal-
veluissa, kuten myos Vimeli Oy:n yrittajat. Vimeli Oy:hyn kuuluvat Salon Varamiespalvelu,
Rauma - Uusikaupunki seka Pori. Tutkimus toteutetaan Salon Varamiespalvelun vuokratyonte-
kijoille. Varamiespalvelu on ollut Salossa vuodesta 1999. Talla hetkella heilla on vuokratyon-
tekijoille tarjolla etuja esimerkiksi ravintoloista ja kaupoista seka HeiaHeia-hyvinvointipal-
velu. (Jaakkola 2017.)

Salon Varamiespalvelun tarjoama HeiaHeia on sosiaalinen hyvinvointipalvelu, jonka tarkoituk-
sena on opastaa tyoyhteisoja parempaa arkea kohti. Sen avulla voi suunnitella erilaisia hyvin-
vointikampanjoita. Lisaksi se on monipuolinen, kannustava, suosittu, tuloksellinen, valmen-
tava ja aina mukana. (HeiaHeia 2016.) Taman avulla henkilo voi asettaa tavoitteita, seurata
lepoa, ruokailutottumuksia, lilkkumista ja palautumista. Han voi osallistua VMP:n yhteisiin
kampanjoihin ja kannustaa tyotovereitaan muutokseen. Lisaksi kayttajilla on mahdollisuus
hyddyntaa ammattilaisten laatimia erilaisia harjoitusohjelmia. HeiaHeia on osa VMP:n Ala
jaksa. Viihdy! - kampanjaa. (VMP 2017.) Ihmisen vireyteen vaikuttavat esimerkiksi henkilon
oma fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi (Luoma, Troberg, Kaajas & Nordlund 2004, 20). Heia-
Heia-palvelun avulla Salon Varamiespalvelu tarjoaa tyontekijoilleen tavan, jolla tyontekija voi
pitaa huolta omasta hyvinvoinnistaan ja jaksamisestaan. Esimerkiksi joidenkin kohdalla tama

saattaa nostaa motivaatiota.

VMP voitti vuonna 2017 Eteran Tyokykypalkinnon, joka jaetaan vuosittain yritykselle, organi-
saatiolle tai tiimille, joka on ansioitunut tyokyvyn edistamisessa. Talla kertaa MTV Uutisten
vastaava paatoimittaja Merja Yla-Anttila valitsi voittajan. Henkilostopalveluyritykselle liike-
toiminnan ydin ja valttikortti ovat tyossa viihtyvat ja osaavat vuokratyontekijat. Yla-Anttilan
mukaan VMP:ssa ideoidaan uutta ennakkoluulottomasti. Esimerkiksi nuoria innostava pelilli-
syys ja sosiaalisen median luova kaytto on otettu yhteishengen rakentamisessa mukaan. Li-
saksi hanen mukaansa VMP nayttaa esimerkkia muille ja voi kaantaa mielikuvia positiivisem-
paan suuntaan koskien vuokratyota. (Etera 2017.) VMP on selvasti yleisestikin pyrkinyt panos-
tamaan tyontekijoiden tyohyvinvointiin, joka omalta osaltaan jossain maarin lisaa tyontekijoi-
den motivaatiota ja sitoutuneisuutta. Lisaksi kokeilemalla uusia asioita ja kayttamalla nykyai-

kaisia keinoja VMP pysyy mukana kehityksessa ja lisaa esimerkiksi myos nuorten kiinnostusta.
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Ja niin kuin Yla-Anttila edella mainitsi, VMP voi kaantaa mielikuvia vuokratyosta positiivisem-
paan suuntaan, jolloin yha useammat yritykset alkavat kayttaa vuokratyovoimaa ja potentiaa-

liset tyontekijat hakeutuvat toihin Varamiespalveluun.

2 Vuokratyo
2.1 Vuokratyon maarittely

Tyovoiman vuokraus tarkoittaa sita, etta tyonantaja siirtaa tyontekijansa toisen tyonantajan
kayttoon vastiketta vastaan. Talloin tyontekija tyoskentelee kayttajayrityksen johdon ja val-
vonnan alaisena. Nain ollen vuokratyossa on kolme osapuolta: henkilostovuokrausyritys, vuok-
ratyontekija seka kayttajayritys. Lisaksi oikeussuhteita on kolme: henkilostovuokrausyrityksen
ja tyontekijan valinen sopimukseen perustuva tyosuhde, henkilostovuokrausyrityksen ja kayt-
tajayrityksen valinen asiakassuhde seka vuokratyontekijan ja kayttajayrityksen valinen oikeus-

suhde, joka ei ole sopimussuhde. (Hietala ym. 2014, 13.)

Kayttajayritys tekee tilauksen oman tarpeensa mukaisesti ja sopimus solmitaan niin pitkaksi
aikaa kerrallaan, kuin kayttajayritys ilmoittaa tarvitsevansa tyontekijaa. Usein tilanteet
muuttuvat ja sopimusta jatketaan henkilostovuokrausyrityksen kanssa joustavasti. Vuokrasopi-
mukset saattavat vaihdella muutamista tunneista vuosiin. Vuokratyontekija tekee tyosopimuk-
sen henkilostovuokrausyrityksen kanssa ja kuuluu nain ollen henkilostovuokrausyrityksen hen-
kilostoon. Henkilostovuokrausyritys maksaa vuokratyontekijalle palkan ja han saa sielta tyo-
suhteeseen kuuluvat edut kuten esimerkiksi tyoterveyspalvelut. (Viitala 2013, 94.) Vuokra-
tyontekija antaa tyopanoksensa kayttajayritykselle, jolle siirtyvat sellaiset tyonantajalle saa-
detyt velvollisuudet, jotka ovat valttamattomia tyon jarjestelyihin ja sen tekemiseen liittyen.
Lisaksi kayttajayrityksella on oikeus valvoa ja johtaa tyontekoa. Henkilostovuokrausyritys saa
vastikkeen tyontekijan tyopanoksen luovuttamisesta, joka on maaritelty vuokraussopimuk-
sessa. Taman lisaksi henkilostovuokrausyrityksella sailyvat normaalit tyonantajan oikeudet ja

velvollisuudet niilta osin, kun ne eivat siirry kayttajayritykselle. (Hietala ym. 2014, 14.)

Henkiloston vuokrauksesta on erilaisia hyotyja kayttajayritykselle. Esimerkiksi rekrytointipro-
sessiin liittyvat aika ja kustannukset saastyvat. Lisaksi henkilostovuokrausyritys vastaa kaikista
tyontekijaan liittyvista hallinnollisista asioista ja hoitaa myos tarpeen mukaan sijaisjarjeste-
lyt. Kayttajayrityksen velvollisuudeksi jaa oikeastaan vain vuokratyontekijan perehdyttaminen
ja opastaminen. Tyoturvallisuusasioissa vastuuta kantavat seka tyovoiman luovuttaja etta sen
kayttaja. Kayttajayritys maksaa vuokrauksesta henkilostovuokrausyritykselle korvauksen, joka
vaihtelee tapauksesta ja alasta riippuen. (Viitala 2013, 95.) Yritys saastaa tyopaikkailmoituk-
sien ja muiden rekrytointiin liittyvien kustannusten lisaksi palkkahallinnon kuluissa, tyoter-

veyshuollossa ja vakuutuksissa (Jaakkola 2018).
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2.2 Vuokratyon etuja

Yhtena merkittavimpana etuna on se, etta tyomarkkinoille saadaan sellaisia henkiloita, jotka
eivat valttamatta muulla tavoin haluaisi tai saisi vakituista tyota. Lisaksi nain esimerkiksi nuo-
rilla, uransa alussa olevilla tyontekijoilla on mahdollisuus saada kaytannon kokemusta toista.
Tyontekijalla on tilaisuus paasta itseaan kiinnostavaan yritykseen toihin ja han saattaa jopa
vakinaistua sinne. Joka tapauksessa tyontekijalla on mahdollisuus kerryttaa omaa tyokoke-
mustaan, tutustua erilaisiin yrityksiin ja aloihin seka edeta urallaan. Paaasiassa vuokratyonte-
kijat ovatkin nuoria ja edella mainittujen syiden lisaksi toiden helpompi saatavuus ovat ylei-
simpia syita vuokratyon teolle. Tyopaikkojen ja - aikojen valitsemisen vapaus on merkittava
etu vuokratyossa ja se on yksi yleisimmista vuokratyontekijoiden kertomista syista vuokratyon
tekemiselle. Lisaksi lisaansiot ovat yksi syy vuokratyon tekemiselle. Vanhemmat, yli 60-vuoti-
aat vuokratyontekijat ovat kertoneet tekevansa vuokratyota lisaansioiden vuoksi. Lisaksi
vuokratyo on esimerkiksi opiskelijoille joustava mahdollisuus rahoittaa opintojaan. (Hietala
ym. 2014, 20-21.)

Viitalan ja kumppaneiden tekemassa tutkimuksessa oli huomio, etta toisinaan vuokratyon te-
keminen saattaa olla henkilon itsensa elamantapavalinta. Jotkut henkilot eivat halua sitoutua
kayttajayritykseen tai tyontekoon pitkaksi aikaa. Se koettiin positiivisena asiana, kun on tie-
tynlaista vapautta valita, milloin viettaa vapaata ja milloin tekee tyota. Esimerkiksi perhe-
syista tyontekoa on nain helppo saadella henkilon oman elamantilanteen mukaan. Toisaalta
on hyva muistaa, etta alasta riippuen vuokratyontekija ei valttamatta aina voi itse valita mil-
loin tyoskentelee, vaan tyonteko maaraytyy sen mukaan, miten toita on tarjolla. Toki vuokra-
tyontekijan ei tarvitse ottaa kaikkia hanelle tarjottuja toita vastaan, vaan jokainen saa itse
paattaa millaista tyota haluaa tehda. (Viitala, Vettensaari & Makipelkola 2006, 149.)

Kayttajayrityksen nakokulmasta hyotyna on se, etta vuokratyo muodostaa joustavan, nopean
ja vaivattoman lisatyon lahteen tilanteissa, kun yrityksen tyovoiman tarve muuttuu tai kun
ilmenee tilapainen tarve erityisasiantuntemukselle tai - osaamiselle. Etuna on esimerkiksi se-
kin, etta lyhyisiin asiantuntijatehtaviin saadaan todennakoisesti pateva tyontekija ja vuokra-
tyontekijoiden avulla voidaan keventaa oman henkiloston tyokuormaa seka vahentaa heidan
ylitoitaan. Usein vuokratyontekijoita kaytetaankin, kun yritykselle tulee tarve tyontekijalle
tilapaisesti tai nopeasti. Paaasiassa perusteena vuokratyontekijoiden kaytolle suoritustason
tyossa ovat tilausten ja kysynnan vaihtelut, sijaisuudet ja ruuhkahuiput. Lisaksi vuokratyonte-
kijoita kaytetaan projektiluontoisissa toissa, jotka eivat kuulu yrityksen ydintoimintaan ja tar-
vitaan erikoisosaamista, jota ei omalta henkilostolta loydy. Jotkin yritykset taas kayttavat

vuokratyovoimaa rekrytointikanavana. (Hietala ym. 2014, 21.)

Kayttajayrityksen henkiloston nakokulmasta vuokratyontekijoiden kaytto on etu, silla suhdan-
teiden ja kysynnan muutoksista johtuvat joustot henkilostomaarassa voidaan saavuttaa, kun

supistetaan tai lisataan vuokratyontekijoiden maaraa. Talloin nama muutokset eivat kohdistu
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yrityksen vakituiseen henkilostoon. Kun tyovoiman tarve kasvaa, vuokratyontekijoiden avulla
saadaan pienennettya vakituisen henkiloston taakkaa ja tarpeen vahetessa, tyonantajalla ei

ole tarvetta karsia vakituisista tyontekijoista. (Hietala ym. 2014, 21-22.)

2.3 Vuokratyon ongelmia

Yhtena merkittavimmista vuokratyohon liittyvista ongelmista on epavarmuus, joka koskee yh-
talailla vuokratyontekijoita, kayttajayritysta kuin kayttajayrityksen henkilostoakin. Kaytta-
jayrityksen kohdalla epavarmuustekijat liittyvat paaasiassa vuokratyontekijoiden sitoutunei-
suuteen ja osaamiseen. Kayttajayritysta koskeviin ongelmiin voidaan laskea myos tyovoiman
vaihtuvuuteen liittyvat seikat, kuten tyohon ja tyopaikan kaytantoihin tutustumiseen seka pe-
rehdyttamiseen kaytettavat resurssit ja siita aiheutuva tyon tuottavuuden lasku. Lisaksi tyo-
yhteison ja kayttajayrityksen henkiloston nakokulmasta katsottuna vuokratyontekijoiden
kaytto voi olla ongelmallista, silla se sisaltaa sen riskin, etta vakituista henkilostoa korvataan
vuokratyontekijoilla seka eri toimintoja saatetaan ulkoistaa vuokrausyritykselle. Yhtena vuok-
ratyoskentelyn syyna onkin entisen tyonantajan suorittaman ulkoistuksen yhteydessa tapahtu-
nut vuokratyohon siirtyminen. Naiden edella mainittujen asioiden vuoksi tyontekijoiden kes-
kuudessa saattaa esiintya epavarmuutta ja mahdollisesti myos ristiriitatilanteita vuokratyon-

tekijoiden ja kayttajayrityksen omien tyontekijoiden valilla. (Hietala ym. 2014, 22.)

Vuokratyontekijan kannalta tarkasteltuna merkittavimmat riskitekijat vuokratyohon liittyen
ovat tarjolla olevan tyon maaraan ja tyosuhteen kestoon liittyva epavarmuus seka esimerkiksi
tyoyhteison turvan puuttuminen. Vuokratyontekijoiden henkista kuormitusta lisaavat erityi-
sesti toimeentulon riittavyyteen ja tyosuhteen jatkuvuuteen liittyva epavarmuus. Vuokra-
tyosuhteet ovat paaasiassa maaraaikaisia ja joissakin yrityksissa melko lyhyita kestoltaan.
Vaikka monet tyoskentelevat vuokratyontekijoina vapaaehtoisesti tai esimerkiksi lisaansion
vuoksi, on myos paljon henkiloita, jotka tekevat vuokratyota vain pakon edesta, koska muuta
tyota ei ole tarjolla ja he kokevat sen ainoaksi mahdollisuudeksi tyollistya. Tallaisissa tilan-
teissa tyosuhteen keston ja jatkumisen epavarmuus ovat hyvinkin kuormittavia tekijoita var-
sinkin, jos esimerkiksi vahimmaistyoaikaa ei ole maaritelty. Osa vuokratyontekijoista kokevat
saavansa huonoimmat tyot ja vuorot, joita muut tyontekijat eivat halua tehda. Lisaksi jotkut
saattavat kokea olevansa tyoyhteisossa ulkopuolisia. Nama edella mainitut asiat riippuvat
kayttajayrityksestakin. Edella mainittujen seikkojen vuoksi vuokratyontekijoilla on suurempi
riski muita heikompaan urakehitykseen ja riski jaada ulkopuolelle tyonantajan jarjestamasta
koulutuksesta. (Hietala ym. 2014, 23.) Roolikonfliktit ja roolien epaselvyys ovat yksia suurim-
pia syita, jotka ovat vuokratyontekijoiden sitoutumisen esteena. Vuokratyontekijoilla saattaa
olla sellainen tilanne, etta samaan aikaan he kokevat ja eivat koe olevansa kayttajayrityksen
tyoyhteison jasenia. Paaasiassa tyohon liittyvat vaatimukset ovat heilla samat kuin vakitui-

silla, mutta vastikkeet, jotka yritys antaa, eivat valttamatta ole. Vuokratyontekijoiden sitou-
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tuminen onkin aikalailla laskelmoivaa sitoutumista. Tyoyhteison normien tarkka noudattami-
nen ja ponnistelu ovat yksi keino lisata mahdollisuuksia vakituisen tyopaikan saamiseksi yri-
tyksesta, jota vuokratyontekija arvostaa ja jonka han kokee olevan tavoittelemisen arvoinen
ja hyva tyopaikka. Jotkut myos nakevat, etta vuokratyd on mahdollisuus saada ponnahdus-

lauta johonkin muualle vakituiseen tyohon. (Viitala 2007, 189.)

Yksi vuokratyontekijoiden epavarmuutta lisaava tekija on toiden patkittaisyys. Tyokomennuk-
set saattavat kestaa tunteja tai vuosia ja kaikkea naiden valilta. Viitalan ja kumppaneiden
tutkimukseen osallistuvista tyontekijoista noin puolella tyokomennukset olivat tehty muuta-
maksi kuukaudeksi kerrallaan. Osalla toiden jatkumisesta kerrottiin kahden viikon valein. Mo-
nesti, kun jakso on paattymassa, ei tyontekijalla ole seuraavasta tyosta viela tietoa. Vuokra-
tyon ollessa patkittaista, johtaa se usein palkattomiin jaksoihin tyopatkien valissa ja se taas
tarkoittaa sita, etta vuokratyontekijoiden pitaa hakea niilta paivilta soviteltua tyottomyyspai-
varahaa ja muita etuuksia. Joidenkin kohdalla tama tarkoittaa sita, etta taytyy olla jatkuvasti
tayttamassa hakemuksia ja lahettamassa papereita eri paikkoihin. Kelalta ja ammattiliiton
tyottomyyskassasta haetut etuudet saatetaan maksaa viiveella, joka taas aiheuttaa usein
vuokratyontekijoille ongelmia toimeentulon suhteen téiden katkoskohdissa. Lisaksi vuokra-
tyontekijoille tulevaisuuden suunnittelu saattaa olla vaikeaa, koska toiden jatkosta ei ole var-
muutta. Esimerkiksi asunnon hankkiminen saattaa olla haastavaa. Myos vapaa-aikaa on han-
kala suunnitella kovinkaan pitkalle, silla se saattaa olla hyvinkin riskialtista. Nimittain jos
vuokratyontekija varaa esimerkiksi lomamatkan, voi sen vuoksi hyva tyotilaisuus menna ohi.
Lisaksi joissakin tapauksissa, kuten esimerkiksi usein ravintola-alalla, toita saatetaan tarjota
hyvinkin lyhyella varoitusajalla, jolloin tyontekijan pitaisi olla aina valmiina vastaanottamaan
tarjottua tyota. Viitalan ja kumppaneiden tutkimuksessa on kuvattu myos tilanne, joissa vuok-
ratyontekijalla saattaa olla melko saannolliset tyoajat, mutta joskus tyopaivat saattavat ve-
nya, jolloin kayttajayrityksen tyontekijat paasevat ajallaan pois toista, mutta ylityot jaavat
vuokratyontekijoille. Tallaiset tilanteet saattavat tuntua vuokratyontekijoista epaoikeuden-
mukaisilta. (Viitala ym. 2006, 144-147.)

Viitalan ja kumppaneiden tekemassa tutkimuksessa ammattiliittojen edustajien haastatte-

luissa nousi esille erilaisia esimerkkitapauksia vaarinkaytoksista, joita oli kohdistunut vuokra-

maksussa, he eivat valttamatta vie asiaa eteenpain ja vaadi oikeuksiaan, koska pelkaavat niin
paljon tyonantajan suhtautumista. Tallaisen taustalla on yleensa se, etta vuokratyontekijat
pelkaavat, ettei heille sen jalkeen tarjottaisi enaa toita tai he saavat maineen hankalana

tyontekijana. Ja vaikka vuokratyontekijoiden ei tarvitse ottaa kaikkia heille tarjottuja toita
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vastaan, voi niista kieltaytyminen olla hankalaa. Vuokratyontekijat voivat kokea tallaiset ti-
lanteet epamiellyttavina ja he voivat jopa pelata kieltaytymisesta tulevia seurauksia. (Viitala
ym. 2006, 141-150.)

2.4  Vuokratyon tulevaisuuden nakymat

Henkilostoa vuokraavien yritysten kasvu on talla hetkella ennatyksellisen nopeaa. Henkilosto-
palveluyritysten liitto HPL on tehnyt liikevaihtotiedustelun alan 20 suurimmalle yritykselle ja
sen mukaan vuoden 2017 heinakuussa henkilostopalveluiden liikevaihto oli 108,2 miljoonaa
euroa ja elokuussa 117,8 miljoonaa euroa. Edelliseen vuoteen verrattuna heinakuun liike-
vaihto kasvoi 17 prosentilla ja elokuun liikevaihto taas 16 prosentilla. Lisaksi edellisvuoteen
samaan ajanjaksoon verrattuna tammi-elokuussa liikevaihto oli kasvanut 16 prosenttia. HPL:n
tiedotteen mukaan noin 80 prosenttia lilkevaihdosta syntyy henkilostovuokrauspalveluista,
jossa kasvua oli tapahtunut 22 prosenttia edellisen vuoden elokuuhun ja heinakuuhun verrat-
tuna. (Taloussanomat 2017.) Jo vuonna 2016 HPL:n tekeman liikevaihtelutiedustelun mukaan
alan kasvu oli kesakuussa perati 30 prosenttia. Henkilostopalvelualan tarjoamien palveluiden
kysynnan kasvu viittaa paraneviin suhdanteisiin. Yritykset kayttavat selvasti aiempaa enem-
man vuokratyovoimaa. (Herrala 2016.) Lisaksi HPL on tehnyt vuokratyontekijatutkimuksia vuo-
sina 2007, 2008, 2009, 2010, 2012, 2014 ja 2016. Naissa on tutkittu vuokratyontekijoiden mie-
lipiteita motivaatiosta, tyon sisallosta, tyosta asiakasyrityksissa ja mielipiteita vuokratyon
mielekkyydesta ja henkilostopalveluyrityksesta tyonantajana. Tutkimustulokset osoittavat,
hittyneet myonteisemmiksi. Tutkimukseen osallistui 6484 vuokratyontekijaa vuonna 2016.
(Henkilostopalveluyritysten liitto.) Myos Viitalan ja kumppaneiden tutkimuksissa kavi ilmi,
etta paasaantoisesti kaikki tutkimukseen osallistuneet osapuolet uskoivat, etta vuokratyon
osuus tulee kasvamaan tulevaisuudessa (Viitala ym. 2013, 152). Henkilostopalvelualat ovat ko-
vassa kasvussa ja kasvu todennakoisesti tulee viela jatkumaan taloustilanteen ollessa parane-
maan pain. Lisaksi nayttaisi silta, etta mielipiteet vuokratyosta ovat pikkuhiljaa muuttumassa

positiivisemmiksi, joka omalta osaltaan saattaa kannustaa ihmisia vuokratyohon.

HPL:n vuonna 2016 tekemassa vuokratyontekijatutkimuksessa muun muassa tutkittiin vuoden
2014 ja 2016 valisena aikana tullutta kehitysta (Kuvio 1). Kuviossa oleva kokonaisarvosana
kertoo kokonaiskeskiarvon, johon on laskettu mukaan kaikki kysymykset. Muut taas kuvaavat
sita, kuinka tyytyvaisia ihmiset olivat tiettya aihealuetta koskevissa kysymyksissa. Keskiar-
voissa ei ollut suuria eroja, mutta tyontekijat olivat selvasti tyytyvaisimpia tyon sisaltoon ja
motivaatioon, kun taas tyytymattomimpia he olivat esimiestyohon asiakasyrityksessa. Jokai-
sen aihealueen keskiarvossa oli tullut pienta kasvua vuoteen 2014 verrattuna. Muutos verraten
vuoteen 2014 oli kokonaisarvosanan kohdalla +0,12, tyon sisallon ja motivaation kohdalla

+0,13, tyon asiakasyrityksessa kohdalla +0,15, esimiestyon asiakasyrityksessa kohdalla +0,10,
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tyonantajakuvan kohdalla +0,14 ja vuokratyon tekemisen kohdalla +0,09. (Henkilostopalvelu-
yritysten liitto 2016, 4.)

KOKONAISARVOSANA JA TULOKSET
AIHEALUEITTAIN

Kokonaisarvosana
Tyon sisaltd ja motivaatio
Tyo asiakasyrityksessa
Esimiestyd asiakasyrityksessa
Tyonantajakuva
Vuokratyon tekeminen 3,83
0 1 2 3 4 5

Kuvio 1: Kokonaisarvosana ja tulokset aihealueittain (mukaillen Henkilostopalveluyritysten
liitto 2016, 4)

3 Motivointi
3.1 Yleista motivaatiosta

Motivaatio on tahto, tarve tai halu tehda asioita. Se saa ihmiset liikkeelle ja tekemaan jopa
enemman, kuin on vaadittu tai pyydetty. Motivaatio on tavoitteiden asettamisen ja saavutta-
misen keskeisin voima. Motivoituneet ihmiset ylittavatkin useammin tavoitteet kuin vahem-
man motivoituneet ihmiset. Daniel Pinkin, joka on kirjoittanut kirjan Drive, mukaan motivaa-
tion kolme keskeista rakennusainetta ovat mestarillisuus, autonomia ja tarkoitus. Tydssa on
oltava mahdollisuus kehittya hyvaksi, sita taytyy saada tehda omassa tahdissaan ja sen taytyy
tuntua ihmisesta merkitykselliselta. (Jarvinen 2014, 209.) Motivaatiolla on suuri merkitys sii-
hen, kuinka innokkaasti, sitoutuneesti ja maaratietoisesti ihmiset panostavat tyohonsa. On
tarkeaa huomioida ihmisen tarpeet ja luoda sellainen tyoymparisto, joka auttaa hanta moti-
voitumaan tyon tekemiseen. Lisaksi olisi hyva vaikuttaa ihmisen kayttaytymiseen kiinnitta-
malla huomioita asioihin, jotka vahvistavat tietynlaista toimintaa. (Leiviska 2011, 49.) lhmi-
sen tahtoon toimia voidaan myonteisesti vaikuttaa monilla erilaisilla asioilla, kuten esimer-
kiksi hyvalla esimiestyolla, palkitsemisella, avoimella organisaatiokulttuurilla ja vuorovaiku-
tuksella, luomalla tyohon sisallollista merkitysta ja haastavuutta seka hyvalla tyon organisoin-
nilla. Naiden edella mainittujen asioiden lisaksi ihmisen vireyteen vaikuttavat muun muassa
henkilon oma psyykkinen ja fyysinen hyvinvointi seka henkilokohtainen elamantilanne.
(Luoma ym. 2004, 20.)
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Jos ihmiselta ei loydy motivaatiota, puuttuu silloin hanen elamastaan jotakin oleellista. Moti-
vaatio ei nain ollen liity ainoastaan tehokkuuteen, vaan ennen kaikkea henkilon elamanlaa-
tuun. Tasta nakokulmasta tarkasteltuna voidaan motivaatiota ajatella ihmisten voimavarana.
Organisaation esimiesten ja johtajien tulisi pitaa tyontekijoiden motivaation kipinaa ylla. Mo-
tivaatio nain ollen liittyy ihmisten hyvinvointiin, eika se ole vain tyokalu, jolla yritetaan pa-
rantaa organisaation tehokkuutta. Motivoinnilla tulisikin pyrkia ihmisten hyvinvointiin, jonka
seurauksena organisaation tuottavuus kehittyy ja kasvaa. Silla on suuri merkitys, nahdaanko
motivointi tyontekijan vai organisaation hyvinvoinnin nakokulmasta, silla ihmiset eivat moti-
voidu aidosti, jos heita pidetaan ainoastaan valineena. Toisin sanoen, jos ihmisia yritetaan
motivoida esimerkiksi vain siksi, etta yrityksella menisi paremmin. Kun ihminen nahdaan it-
seisarvona, han motivoituu. Eli kun esimiehet pyrkivat edistamaan henkilon hyvinvointia, voi-
daan puhua kestavasta ja aidosta motivoitumisesta ja motivoinnista. (Tiensuu, Partanen &
Aaltonen 2004, 68.)

Tyoelamassa motivaatiolla on suuri merkitys, silla ilman sita tyo ei luista. Erilaisissa tehtavissa
ja toissa voidaan kuitenkin vaatia erilaista motivaatiota. Esimerkiksi jossakin tehtavassa voi-
daan vaatia sosiaalisuutta kun taas toisessa vaaditaan heittaytymista haasteeseen. lhmisia
motivoivat eri asiat ja tama voi ilmeta samoissa tyotehtavissa tyoskentelevillakin. Toista mo-
tivoi arvostus kun taas toinen saa motivaatiota palkankorotuksesta. Ihmisten motivaatiota sel-
vittavatkin monet seikat, kuten heidan luonne-eronsa, aikaisemmat kokemuksensa, sosiaaliset
odotuksensa, tehtavan piirteet, normit seka yksilollinen herkkyys niille. Koska tyomotivaatio
on niin monimuotoista, ei voida esimerkiksi palkitsemisen ongelmiin antaa yksiselitteisia vas-
tauksia. (Salmela-Aro & Nurmi 2005, 132.) Tyon ilo saattaa myos nujertua esimiehen ollessa
kehno ja kun tyo on huonosti organisoitu. TyOpaikan henki ja arkipaivan toimintatavat vaikut-
tavat suuresti siithen, milta tyonteko maistuu ja miten tyot hoituvat. Naita asioita ei oikein voi
korvata muulla palkitsemisella, mutta niita voi toki yrittaa parantaa. Motivaatiotekijat, jotka
liittyvat tyohon ja toimintatapoihin ovat muun muassa tyotehtavien ja vastuiden selkeys, or-
ganisaation arvot ja tapa toimia, palaute tyosta, tiedonkulku ja tyosuojelutoiminta. (Ranta-
maki, Kauhanen & Kolari 2006, 67.)

Uudet tieteidenvaliset tutkimukset, kuten neurotiede, biologia ja evoluutiopsykologia ovat

mahdollistaneet uusien asioiden oppimisen ihmisten aivoista. Tutkimuksen synteesi viitta sii-
hen, etta ihmisia ohjaa nelja emotionaalista perusedellytysta tai voimaa. Nama edellytykset
ovat tarve hankkia (tavaroiden hankkiminen seka aineettomat hyodykkeet, kuten sosiaalinen
asema), side (yhteyden muodostaminen ryhmiin ja yksiloihin), ymmartaminen (uteliaisuuden
tyydyttaminen ja ymparilla olevan maailman hallitseminen) seka puolustus (ulkoisilta uhilta

suojautuminen ja oikeudenmukaisuuden edistaminen). Nama ovat kaikessa tekemisessamme
mukana. Nohrian ja kumppaneiden tutkimusartikkelissa keskitytaan lahemmin tyontekijoiden

motivaation ohjaukseen ja siihen, kuinka esimiehet voivat kasitella motivaatiota seka ”paikal-
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lisiin” strategioihin, jotka voivat vahvistaa motivaatiota organisaation rajoituksista huoli-
matta. Aflac on mallitapaus siita, kuinka kaikki nelja perusedellytysta, jotka ohjaavat tyonte-
kijoita, otetaan kayttoon. Tutkijoiden data osoittaa, etta paras tapa on juuri tallainen koko-
naisvaltainen lahestymistapa. Jo pelkastaan yhden osa-alueen lisaaminen yritykseen toi pa-
rannusta, mutta yritys saa huomattavaa kilpailuetua kayttaessaan kaikkia neljaa tapaa. Lah-
totilanteessa yrityksen tyontekijoiden motivaatio on 50 prosenttia. Kun parannetaan tilan-
netta milla tahansa naista neljasta perusedellytyksesta, nousee prosenttiosuus 56 prosenttiin
ja kun tilannetta parannetaan kaikilla perusedellytyksilla, kohoaa prosenttiosuus 88 prosent-
tiin. Ero on nain ollen huomattava. Lisaksi tutkimuksissa paljastui myos se, etta organisaa-
tiolla ei ole absoluuttista monopolia tyontekijoiden motivaatiosta tai ihmisten emotionaalis-
ten tarpeiden tayttamisesta. Tutkijoiden malli osoittaa, etta tyontekijoiden motivaatiota oh-
jaa monimutkainen johtamistekijoiden ja organisatoristen tekijoiden jarjestelma. Motivoitu-
nut tyovoima voi lisata yrityksen suorituskykya. Artikkelissa esiin tulleet nakemykset ihmis-
kayttaytymisesta auttavat avainhenkiloita ja yrityksia saamaan tyontekijoista esille heidan

parhaat puolensa tayttamalla heidan perustarpeensa. (Nohria, Groysberg & Lee 2008, 3-7.)

3.2 Maslowin tarvehierarkia

Yksi tunnetuimmista motivaatioteorioista on Abraham Maslowin tarveteoria, jonka han on ke-
hittanyt vuonna 1943 (Mayor & Risku 2015, 27). Taman teorian mukaan ihmisilla on hierarkki-
sesti jarjestaytyneita tarpeita, joilla on suuri merkitys heidan motivaatiolleen ottaa haasteita
vastaan ja tehda toita. Nama tarpeet muodostavat pyramidin (Kuvio 2), jossa alimpana ovat
fysiologiset tarpeet, seuraavana turvallisuuden tarpeet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tar-
peet seka ylimpana itsensa toteuttamisen tarpeet. Fysiologisiin tarpeisiin kuuluvat esimerkiksi
asunto, nalka ja jano. Turvallisuuden tarpeisiin kuuluvat taas henkiset ja fyysiset suojat. Sosi-
aalisia tarpeita ovat esimerkiksi hyvaksynta, ystavyys ja yhdessaolo. Arvostuksen tarpeisiin
kuuluu sisaisia tarpeita, kuten esimerkiksi autonomia ja itsekunnioitus seka ulkoisia tarpeita,
kuten esimerkiksi huomio, status ja tunnustukset. Itsensa toteuttamisen tarpeita ovat esimer-
kiksi mahdollisuus kasvaa ja kehittya. (Harisalo 2008, 101.) Kun jokin tarve on tyydytetty, ih-
minen siirtyy seuraavan tason tarpeeseen ja tama tarve, joka silla hetkella vallitsee, ohjaa
ihmisen kayttaytymista. Talloin tarpeet, jotka ovat tyydytetyt, eivat ole aktiivisia motivaa-
tiotekijoita. (Rauramo 2012, 13.)
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Itsensa
toteuttamisen
tarpeet

Arvostuksen tarpeet

Sosiaaliset tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 2: Maslowin tarvehierarkia (mukaillen Harisalo 2008, 101)

Empiirista tukea tarpeiden hierarkkisuudesta ei ole kuitenkaan loydetty. Ihmiset liikkuvat
edestakaisin tarpeesta toiseen johtuen elamantilanteiden muutoksista. He saattavat olla huo-
lissaan myos monista erilaisista tyydyttamattomista tarpeistaan samaan aikaan. (Harisalo
2008, 102.) Nykyaan Maslowin tarvehierarkia tunnetaan vain lahinna jaykkana hierarkkisena
pyramidina, joka ei kuitenkaan ollut hanen tarkoituksensa. Han toivoi muiden jatkavan ja ke-
hittavan tarveteoriaansa yksilollisempaan ja dynaamisempaan suuntaan, silla han ei itsekaan
uskonut, etta kaikki tarpeet toteutuisivat samalla tavalla kaikissa ihmisissa. (Mayor & Risku
2015, 27-28.)

3.3 Steven Reissin teoria elaman 16 perustarpeesta

Steven Reiss on amerikkalainen psykologian ja psykiatrian professori, joka on tuottanut uutta,
empiirisesti kerattya seka tieteellisesti todistettua tietoa motivaatiokasitykseen. Aiemmat
empiirisesti verifioidut persoonallisuuspsykologian teoriat ovat koskeneet vain yksittaisia osa-
alueita tai ilmioita, mutta Reissin teoria on ensimmainen empiirisesti kehitetty teoria, joka
kattaa koko ihmispersoonallisuuden. Reiss tutkimusryhmineen kehittivat 1990-luvulla motivaa-
tioteorian, jonka ytimessa on se, etta ihmisia motivoivat eri asiat ja motivaation voimakkuus
vaihtelee yksiloittain. Hanen tutkimuksiinsa osallistui yli 7000 henkiloa vuosien varrella ja tu-
loksena tuli teoria elaman 16 perustarpeesta. Jokaiseen naista perustarpeista sisaltyy tavoit-
teita, jotka korreloivat keskenaan. Esimerkiksi valtamotiivi sisaltaa muun muassa johtamisen,
vaikuttamisen, paattamisen, saavuttamisen ja suorittamisen pyrkimykset. Geeniperimamme
vaikuttaa naista motiiveista 14 ja taman todistaa se, etta elainkunnasta loytyy myods saman-
kaltaisia tarpeita. Hyvaksynta ja idealismi ovat ainoat motiivit, jotka eivat kuulu geeniperus-

teisiin motiiveihin. Lopullisen muodon elaman perusmotiiveille maaraavat esimerkiksi koke-
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mukset, yhteiset arvot ja kulttuuri. Reissin elaman 16 perusmotiivia ovat siis valta, riippumat-
tomuus, uteliaisuus, hyvaksynta, jarjestys, saastaminen/keraaminen, kunnia, idealismi, sosi-
aaliset kontaktit, perhe, status, kosto/voittaminen, romantiikka/esteettisyys, syominen, ruu-

miillinen aktiivisuus ja rauhallisuus/mielenrauha. (Mayor & Risku 2015, 29-35.)

Kun ihmisella on vallan tarve, haluaa han johtaa muita, vaikuttaa muihin seka paattaa asi-
oista muiden puolesta. Lisaksi vallan tarpeen omaava henkilo haluaa saada muutoksia aikaan
ja saavuttaa nakyvia tuloksia. Han haluaa myos opettaa ja neuvoa muita. Mita suurempi valta-
motiivi henkilolla on, sita suurempi halu hanella on paasta johtamaan ihmisia ja tilanteita,
jonka vuoksi tallaiset henkilot usein paatyvatkin esimiestehtaviin. (Mayor & Risku 2015, 59.)
Henkilot, joilla taas on vahva riippumattomuuden tarve haluavat itsenaisyytta ja vapautta
seka heille on tarkeaa se, etta he selviytyvat kaikesta itse. Tallaiset henkilot eivat mielellaan
pyyda apua eivatka halua jaada kiitollisuudenvelkaan. He eivat valttamatta juurikaan valita
siita, mita muut ihmiset heista ajattelevat. Esimerkiksi Steve Jobs on hyva esimerkki ihmi-

sesta, jolla todennakoisesti oli vahva tarve riippumattomuuteen. (Mayor & Risku 2015, 66.)

Ihmisilla, joilla on vahva uteliaisuusmotiivi, on tarve ajatella asioita monelta suunnalta. Tal-
laisia henkiloita motivoivat asioiden perusteellinen analysointi ja eri nakokulmat. Heilla on
kova tiedonjano ja he yleensa opiskelevatkin koko ajan jotain uutta seka he usein lukevat pal-
jon. Monet tallaiset henkilot ovat kiinnostuneita ideoista ja ajattelusta valittamatta siita,
kuinka hyodyllisia ja tarpeellisia ne ovat. Vahvan uteliaisuusmotiivin omaavilla henkiloilla voi-
kin olla haasteena se, miten han saa lopetettua tiedon etsimisen ja siirryttya toimintaan. He
haluavat yleensa vaihtelevia tehtavia, joissa he paasevat etsimaan jatkuvasti uutta tietoa.
(Mayor & Risku 2015, 72-73.) Henkilo, jolla taas on vahva hyvaksynnan tarve, haluaa kuulua
joukkoon ja saada hyvaksyntaa muilta. Tallaisia ihmisia motivoi vahvasti onnistuminen ja
muilta saatu positiivinen palaute, mutta toisaalta taas kritiikki ja epaonnistumiset saattavat
tuntua heista todella musertavilta. He ajattelevat palautteet usein hyvin tunnepitoisesti ja
saattavat menettaa younensa, kun miettivat saatua palautetta ja sen merkitysta. Tallaiset
henkilot yleensa peittavat hyvin epavarmuutensa ja tekevat toita sen eteen, etta he sopeutui-
sivat muiden joukkoon ja saisivat heidan hyvaksyntansa. Monet heista ovatkin huippusuoritta-
jia tai jopa taydellisyydentavoittelijoita. Toisaalta joskus epaonnistumisen pelko ajaa henki-

lon siihen, etta han alkaa valtella haastavia tilanteita. (Mayor & Risku 2015, 78-79.)

Henkilo, jolla on vahva jarjestyksen tarve haluaa pitaa asiat ja tavarat jarjestyksessa. Tallai-
nen henkilo haluaa myos luokitella, organisoida ja suunnitella asioita elamassaan. Lisaksi ta-
han liittyy siisteyden ja puhtauden tarve. Vahvasti jarjestysmotivoituneet ihmiset arvostavat
toimivia rutiineja ja asettavat mielellaan saantoja seka kiinnittavat huomioita pieniinkin yksi-
tyiskohtiin. Monet tallaiset henkilot ovat toiminnassaan hyvin organisoituja ja heille tyypillisia

asioita ovat tarkat tehtavalistat ja aikataulut. (Mayor & Risku 2015, 84.) Ihmiset, joilla on
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vahva saastamisen ja keraamisen tarve ovat usein motivoituneita saastajia, oli kyse sitten ta-
varasta tai rahasta ja riippumatta siita kuinka paljon he tarvitsevat. Tama motiivi koskee ihan
kaikenlaista kerailya, kuten esimerkiksi rahaa, kenkia, postimerkkeja ja autoja. Tallaiset hen-
kilot eivat mielellaan heita tavaroita pois, silla saastaminen vahvistaa ja yllapitaa heidan tur-
vallisuuden tunnettaan. Tyoyhteisossa tallaiset henkilot voivat aiheuttaa monenlaisia tilan-
teita, silla joitakin asioita on hyodyllista saastaa, mutta esimerkiksi avokonttoreissa on pidet-
tava oma pisteensa siistina, eika sinne voi kerailla ylimaaraisia asioita. (Mayor & Risku 2015,
88-90.)

Vahvan kunnian tarpeen omaavat henkilot arvostavat yleensa lojaaliutta, perinteita seka vah-
vaa ja lujaa luonnetta. Myos esimerkiksi isanmaa ja uskonto saattavat olla tallaisille henki-
loille tarkeita. He arvostavat vahvaa itsekuria ja velvollisuuksien hoitaminen on heille tar-
keaa. Heilla on vahvoja periaatteita, jotka motivoivat heita ja he haluavat aina toimia oikein.
Tama tarve syntyy, kun henkilo haluaa olla lojaali omia vanhempiaan kohtaan ja laajemmin
koko kulttuuria ja yhteisoaan kohtaan. Han elaa vanhemmilta opittujen moraalisaantojen mu-
kaan ja perinteita vaalien. Tyoyhteisossa vahvan kunnian tarpeen omaavat henkilot saattavat
sitoutua hyvinkin vahvasti yritykseen ja sen arvoihin seka heille asetettuihin odotuksiin. He
eivat helposti vaihda tyopaikkaa, vaan pysyvat lojaaleina tyoskentelemalleen yritykselle. Toi-
saalta taas, jos organisaation toimintatavat ja arvot ovat ristiriidassa omien arvojen kanssa,
saattaa tallainen henkilo turhautua ja kokea jopa hapeaa ja syyllisyytta. (Mayor & Risku 2015,
94.)

Reissin motivaatioteoriassa vahva idealismin tarve tarkoittaa sita, etta henkilo haluaa niin sa-
notusti parantaa maailmaa ja vahentaa sosiaalista epaoikeudenmukaisuutta laajasti. Henkiloa
ajaa toimimaan pyrkimys sosiaaliseen oikeudenmukaisuuteen. Tallaiset henkilot haluavat toi-
mia niin, etta maailma olisi heidan jalkeensa parempi paikka kuin heidan elinaikanaan. He
ovat usein kiinnostuneita esimerkiksi tasa-arvoisuuteen ja oikeudenmukaisuuteen liittyvista
asioista. He helposti hakeutuvat aloille, jossa heilla on mahdollisuus vaikuttaa esimerkiksi ih-
misten hyvinvointiin tai tulevaisuuteen. Joillakin tama tarve johtaa henkilon itsensa kannalta
haitalliseen toimintaan. Tallaisella henkilolla on pakottava tarve auttaa heikompiosaisia,
vaikka hanella ei itsellaankaan siihen olisi resursseja tai mahdollisuutta. Tyoyhteisossa tallai-
nen henkilo haluaa ottaa kantaa yrityksen eettisyytta koskeviin asioihin ja hanella on melko

varmasti vahva nakemys, miten asioita voitaisiin parantaa. (Mayor & Risku 2015, 98-100.)

Kun ihmisella on vahva sosiaalisten kontaktien tarve, han haluaa saada seuraa ja tutustua ih-
misiin. He, joilla tama motiivi on vahva, etsivat jatkuvasti yhteytta muihin ihmisiin. He teke-
vat tata hauskanpidon lisaksi myos sen takia, koska heilla on kova laheisyyden tarve. Tallai-
selle henkilolle esimerkiksi yrityksen messuosasto tai muut vastaavat tyoymparistot, joissa

han voi olla kontaktissa asiakkaisiin ja yhteistyokumppaneihin, ovat hanelle parhaimpia tyo-
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ymparistoja. Joillakin tama saattaa vaikuttaa siihen, etta henkilo ei pysty itsenaiseen tyos-
kentelyyn tai tarve voi ajaa siihen, etta henkilo on liiallisessa kanssakaymisessa muiden
kanssa. (Mayor & Risku 2015, 103-104.) Kun henkilolla on vahva tarve perheesta huolehtimi-
seen, menee lasten hyvinvointi kaiken muun edelle. Tallaiset tarpeet on hyva huomioida, silla
nama henkilot parjaavat paremmin tyossaan, kun heilla on mahdollisuus viettaa aikaa per-
heensa kanssa ja huolehtia heista. Vahvasti perhemotivoituneelle henkilolle on erityisen tar-

keaa, etta tyo ja perhe-elama saataisiin yhdistettya sujuvasti. (Mayor & Risku 2015, 108-109.)

Joillakin henkilgilla on vahva statuksen tarve ja joidenkin kohdalla tama saattaa nayttaytya
positiivisena julkisuuden haluna. Tallainen henkilo kokee, etta hanen ammattitaitoaan ja
osaamistaan arvostetaan, kun han saa huomiota. Han saattaa innostua siita, etta han kuuluu
oikeisiin verkostoihin ja piireihin seka siita, etta han tuntee korkeassa asemassa olevia henki-
loita. Tyoyhteisossa taman tarpeen ilmenemiseen vaikuttavat organisaation koko ja muoto
seka myos se, millaisia tyosuhteeseen liittyvia statussymboleja on kaytossa. Tallaista henkiloa
saattaa kiinnostaa esimerkiksi kayntikorttiin tuleva nimike, yhteistyokumppanit ja kokonais-
palkitsemiseen liittyva autoetu. (Mayor & Risku 2015, 114-115.) Henkilot, joilla on vahva voit-
tamisen ja koston tarve, on voimakas tarve taistella ja puolustautua. He inhoavat yli kaiken
haviamista ja arvostavat kilpailua seka voittamista. Jotkut tallaisista kovan kilpailuvietin
omaavista henkiloista saattavat nauttia, kun saavat kostettua ihmisille, jotka ovat heita lou-
kanneet. Kilpailuvietti nakyy monilla eri tavoilla tyoyhteisossa. Esimerkiksi erilaiset palkitse-
misjarjestelmat, jotka asettavat ihmisia paremmuusjarjestykseen saattavat motivoida voiton-
haluisia henkiloita. Monissa tyotehtavissa tasta piirteesta on paljon hyotya. Tallaiset henkilot
eivat helpolla luovuta, vaan taistelevat haluamansa paamaaran eteen. Kostonhalu tassa yh-
teydessa ei kuitenkaan tarkoita sita, etta henkilo olisi koko ajan kostamassa karsimaansa vaa-
ryytta, vaan han saattaa reagoida voimakkaasti, jos kokee joutuneensa kokemaan epaoikeu-
denmukaista kohtelua ja hanelle tulee tarve nayttaa olevansa parempi. (Mayor & Risku 2015,
119-120.)

Vahva esteettisyyden tarve viittaa siihen, etta nama henkilot pitavat heidan ymparistonsa
kauneutta tarkeana. He saattavat nahda paljon vaivaa ja kayttaa aikaa, jotta he saavat mie-
leisensa ympariston. Osa taman kaltaisista henkiloista paatyy luoville aloille, silla niin he pys-
tyvat toteuttamaan itselle tarkeita asioita eli lisaamaan maailmaan kauneutta. Tallaiset hen-
kilot arvostavat myoskin romantiikkaa, mutta sita ei juurikaan kasitella bisnesmielessa, vaan
sita kayttavat enemmankin parisuhdeterapeutit. (Mayor & Risku 2015, 124-125.) Joillekin ih-
misille ruoka on tarkeaa, muutenkin kuin nalan vuoksi ja tallaisia ihmisia se motivoi paljon.
Nama henkilot suunnittelevat etukateen ruokailunsa huolellisesti. Gourmet, makuaistia kut-
kuttelevat kokemukset ja ruoka ovat yksia heidan suurimpia ilojaan. Tallaista henkiloa voi
motivoida tyopaikalla esimerkiksi varmistamalla, etta han saa riittavasti aikaa lounaalle kiirei-
sen tyopaivan aikana tai antamalla hanelle lahjakortin ravintolaan. (Mayor & Risku 2015, 129-
130.)
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Kun henkilolla on vahva ruumiillisen aktiivisuuden tarve, on hanen paastava liikkeelle. Liikku-
minen tuottaa heille suurta mielihyvaa ja he nauttivat, kun he paasevat kayttamaan lihaksi-
aan. Jos nama henkilot joutuvat olemaan pitkaan paikoillaan, kuten esimerkiksi pitkissa ko-
kouksissa ja automatkoilla, tekee se heidat helposti levottomiksi. Tallaisia henkiloita voi mo-
tivoida esimerkiksi antamalla palautetta hyvasta kunnosta ja jaksamisesta seka jarjestamalla
kavelykokouksia. (Mayor & Risku 2015, 132-134.) Kun henkilolla on vahva rauhallisuuden
tarve, han haluaa ennakoida riskeja ja olla stressiton. Heilla on vahva tarve turvallisuuden-
tunteen ja mielenrauhan sailyttamiseen. Samalla, kun he kaipaavat stressitonta elamaa, he
saattavat huolehtia, pelata ja murehtia monista asioista. Stressaavissa tilanteissa he reagoi-
vat voimakkaasti ja saattavat saada fyysisia oireita, jotka saattavat lisata pelkoa. Tallaiset
henkilot eivat pida muutoksista ja nakevat niissa vain uhkia ja riskeja. Varsinkin jos he ovat
saaneet ennakkoon epamaaraista tietoa muutoksesta, lisaa se entisestaan epavarmuutta. Tal-
laisten henkiloiden rauhallisuuden tarve saattaa nakya ulospain hermoiluna, mutta jotkut
osaavat peittaa epavarmuutensa. Naita henkiloita voi motivoida jakamalla rehellista ja todel-
lista tietoa asioista, tukemalla heita mahdollisissa muutositilanteissa seka kertomalla heille
muutoksista vasta kuin ne ovat varmoja ja painottamalla asioita, jotka pysyvat samoina.
(Mayor & Risku 2015, 136-138.)

3.4 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Frederick Herzberg on keraamansa haastatteluaineiston perusteella kehittanyt teoriansa kah-
desta motivointiin vaikuttavasta faktorista. Han kysyi ihmisilta, mitka tekijat tuottavat tyydy-
tysta tyossa ja ryhmitteli viiteen eri kategoriaan saamansa vastaukset. Lisaksi han kysyi mil-
laisiin asioihin ihmiset olivat tyossaan tyytymattomia. Kun han yhdisti vastaukset, havaitsi
han, etta tyytymattomyytta ja tyytyvaisyytta aiheuttavat tekijat kuvasivat erilaisia ominai-
suuksia liittyen tyohon. Han kutsui naita hygienia- ja motivaatiotekijoiksi (Taulukko1). (Hari-
salo 2008, 105.)

Motivaatiotekijat Hygieniatekijat

1. Mahdollisuus saada aikaan 1. Organisaation tavoitteet

2. Tunnustus 2. Ohjaus

3. Tehtavan tyon luonne 3. Esimies-alaissuhde

4, Vastuulliset tehtavat 4, Tyoolosuhteet

5. Yleneminen 5. Palkka

6. Kasvu 6. Tyontekijoiden viliset suhteet
7. Status
8. Turvallisuus

Taulukko 1: Herzbergin motivaatio- ja hygieniatekijat (mukaillen Harisalo 2008, 106)
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Herzbergin mukaan tyontekijoiden tyotyytyvaisyydesta 81 prosenttia ja tyotyytymattomyy-
desta 31 prosenttia selittyvat motivaatiotekijoilla. Vastaavasti taas tyontekijoiden tyotyyty-
mattomyydesta 69 prosenttia ja tyotyytyvaisyydesta 19 prosenttia selittyivat hygieniateki-
joilla. Eli tyotyytymattomyys ei ole tyotyytyvaisyyden vastakohta, vaan tyotyytymattomyyden
menetys. Organisaation kannattaa pitaa hygieniatekijat ajan tasalla ja realistisina, mutta kui-
tenkin taman lisaksi sen olisi hyva kehittaa motivaatiotekijoita, silla ne ratkaisevat menestyk-
sen. (Harisalo 2008, 106.)

Herzberg on myos kyseenalaistanut kolme yleista kasitysta ihmisten motivoinnin mahdolli-
suuksiin liittyen. Ensimmaisena ovat erilaiset negatiiviset keinot, jolloin ihmisia uhataan fysio-
logisesti ja psykologisesti. Tallaiset keinot eivat takaa toivotun kayttaytymisen jatkuvuutta,
vaan niilla on pitkalti ei-toivottuja vaikutuksia. Toiseen joukkoon kuuluvat positiiviset talou-
delliset kannustimet, joiden avulla ihmisia motivoidaan halutulla tavalla. Naihin keinoihin lu-
keutuvat erilaiset rahalliset ja aineelliset palkkiot. Tallaisten keinojen kayttoon liittyy mo-
nenlaisia katteettomia olettamuksia. Hyva esimerkki tasta on se, etta palkkojen nostaminen
ja lisaedut motivoivat ihmisia loppujen lopuksi hyvin lyhyen ajan. Lisaksi esimerkiksi ty0ajan
vahentaminen ei loppujen lopuksi vahvista motivaatiota, silla motivoituneet ihmiset tekevat
mieluummin enemman kuin vahemman toita. Kolmantena on Herzbergin mukaan hyvin suo-
sittu keino, jolla ei kuitenkaan ole merkittavia toivottuja vaikutuksia eli tyotehtavien horison-
taalinen muokkaus. Talla viitataan yleisesti tyon laajentamiseen ja tyonkiertoon. Esimerkiksi
tehtavien lisaksi. Herzbergin mukaan tyon rikastuttaminen eli tyotehtavien vertikaalinen
muokkaus on toimivin keino lisata motivaatiota. Talloin tehtavat, jotka ovat laadullisesti uu-

sia ja aikaisempia vaativia, motivoivat ihmisia kaikkein parhaiten. (Harisalo 2008, 106-107.)

Herzbergin teoriakaan ei ole valttynyt kritiikilta, silla hanen metodologiaa on pidetty asioita
liilkaa yksinkertaistavana ja epaluotettavana. Joku voisi vaittaa, etta hanen teoriansa on
enemmankin tyotyytyvaisyydesta kuin motivaatiosta. Myos hanen olettamuksensa siita, etta
tyotyytyvaisyys lisaa organisaation tuottavuutta, ei kuitenkaan ole saanut varauksetonta em-
piirista vahvistusta. Kritiikista huolimatta kyseinen teoria on edelleenkin hyvin suosittu. (Hari-
salo 2008, 108.)

3.5 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Ulkoiset ja sisaiset palkkiot eivat ole toisiaan poissulkevia eivatka toisistaan riippumattomia.
Usein ne esiintyvat samanaikaisesti, vaikka toiset motiivit ovat hallitsevampia kuin toiset. Yk-
silollinen motivaatiopohja riippuu todella paljon ihmisen persoonasta. On tarkeaa havaita,
missa maarin kayttaytymisen syy on ulkoinen tai sisainen, silla ihmiset voivat tehda tyota joko
tyon itsensa vuoksi tai siksi, etta se on heille tapa saavuttaa palkkioita. Henkilon nauttiessa

tyostaan ja kokiessaan tyon iloa, on tyo sisaisesti palkitsevaa, koska syy tyonteolle on sisai-



24

nen. Jos henkilo tekee toita saadakseen rahaa, arvostusta, valtaa tai turvallisuutta, on tyo ul-
koisesti palkitsevaa. Ulkoisten palkkioiden kesto on yleensa hyvin lyhytaikaista ja niita tulee
toistaa usein, kun taas sisaiset palkkiot saattavat olla hyvinkin pitkaaikaisia kestoltaan ja
niista voi tulla niin sanotusti pysyva motivaation lahde. Nain ollen sisaiset palkkiot ovat
yleensa ulkoisia tehokkaampia. (Luoma ym. 2004, 22.) Esimerkiksi laboratorio-olosuhteissa on
tutkittu muun muassa rahapalkkioiden vaikutusta toiminnassa pysymiseen ja sisaiseen moti-
vaatioon. Ensimmaiselle ryhmalle annettiin tietty rahasumma palkkioksi tehtavan tekemi-
sesta, kun taas toiselle ryhmalle ei annettu mitaan, vaan he osallistuivat vain sisaisista lahto-
kohdista johtuen. Taman jalkeen rahapalkkion antaminen lopetettiin ensimmaiselle ryhmalle
ja lopuksi tutkittiin kummassakin ryhmassa olevien henkiloiden sitoutumista tehtavan tekemi-
seen. Useasti kyseisissa tapauksissa kavi niin, etta rahapalkkiota saaneen ryhman jasenten
motivaatio havisi palkkion poistamisen jalkeen, kun taas toisen ryhman motivaatio sailyi,

koska he osallistuivat sisaisista syista. (Liukkonen, Jaakkola & Suvanto 2002, 26.)

Tyonteon alkuperaisena tarkoituksena on ollut ansaita leipaa poytaan. Tasta syysta yrityksissa
usein on se ajatus, etta tyontekija motivoituu ulkoisista palkkioista, kuten rahasta ja mai-
neesta. Rahalla ja ulkoisilla palkkioilla on hyvinvointiyhteiskunnassa loppujen lopuksi yllatta-
van heikosti motivoiva vaikutus. Kuitenkin se, minka ihminen kokee palkitsevaksi, on yksilolli-
nen asia. (Jarvinen 2014, 209-210.) Sisainen motivaatio on innostuksen, menestyksen ja on-
nellisuuden lahde. Kun ihminen on sisaisesti motivoitunut, han on innostunut ja kokee tyon
imua, jonka voi maaritella omistautumiseksi, tarmokkuudeksi ja uppoutumiseksi. Mihaly Csiks-
zentmihalyi on tehnyt tunnetuksi termin flow-tila. Silloin, kun ihminen on flow-tilassa, han
unohtaa paikan ja ajan seka on taysin uppoutunut tekemaansa tehtavaan. Silloin ihminen on
energinen, motivoitunut ja sitoutunut tehtavaansa. (Mayor & Risku 2015, 37.) Flow-tilassa yh-
distyvat sisainen motivaatio seka haasteiden ja osaamisen tasapainoinen kokonaisuus. Tallgin
ihmisella on vahva tunne siita, etta han tekee juuri hanta kiinnostavaa ja hanen taitojaan vas-
taavaa tehtavaa. (Leiviska 2011, 50.) Ideaalitilanteessa henkilon sisainen motivaatio on har-
moniassa olosuhteiden, tavoitteiden ja elamantilanteen kanssa. Silloin kun nama asiat vastaa-
vat toisiaan ihminen on motivoitunut ja kokee tyydytysta. Ihmiset ovat luovia ja tehokkaita,
kun he ovat motivoituneita. Kayttaytyminen, tekeminen ja oleminen kuluttavat vahiten ener-
giaa silloin, kun ulkoiset tavoitteet ja sisaiset motiivit vastaavat toisiaan. Silloin kun henkilo
ei ole motivoitunut, on syy usein siina, etta hanelle ulkoisesti asetut tavoitteet ja sisaiset mo-
tiivit eivat kohtaa. Naiden ollessa ristiriidassa toisiinsa, henkilo voi vain kovalla tahdonvoi-
malla toimia omia sisaisia motiivejaan vastaan, jolloin han kokee turhautumista ja vasymista
eika ole motivoitunut. Henkilon ollessa sisaisesti motivoitunut, han haluaa toteuttaa perustar-
peitaan sen vuoksi, etta han haluaa tehda niin. Jotta ihmiset pysyisivat energisina, motivoitu-
neina ja tehokkaina, on heidan loydettava motiiveihinsa sopivat tavoitteet, tehtavat ja tilan-
teet. (Mayor & Risku 2015, 38-39.)
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3.5.1 Edward Decin itseohjautuvuusteoria

Amerikkalainen Edward Deci tyoryhmansa kanssa teki meta-analyysin, jossa havaittiin, etta
ulkoinen palkitseminen monesti vahentaa tyotavoitteiden saavuttamista ja heikentaa henkilon
sitoutumista tyohonsa. Tyoymparisto saattaa myos vaikuttaa palkitsevuuteen, silla ymparisto,
joka minimoi ulkoiset uhat ja kannustimet seka jossa valtetaan kontrolloivaa kielta, edistavat
oppimista, tyosta suoriutumista ja sopeutumista seka lisaavat henkiloston sisaista motivaa-
tiota. Kontrolloivat tyoymparistot vahentavat tyontekijoiden sisaista motivaatiota ja naiden
yleisimpia piirteita ovatkin uhat, takarajat, maaraykset ja kiire. Nama tulokset osoittavat,
etta ulkoisella palkitsemisella voi olla kielteisiakin vaikutuksia ihmisten innostukseen ja sisai-
seen motivaatioon. Erityisesti palkitsemisjarjestelmaa kehitettaessa tama olisi syyta ottaa
huomioon. Niin sanotut psykologiset palkinnot, kuten mahdollisuus osoittaa kyvykkyytensa,
saattavat olla tehokkaampia keinoja kuin rahallinen palkitseminen. On kuitenkin hyva muis-
taa, etta rahalla voi olla myos symboliarvoa eli esimerkiksi rahallinen palkkio saattaa lisata

tyontekijan tunnetta siita, etta han on arvostettu tyossaan. (Salmela-Aro & Nurmi 2005, 143.)

Decin itseohjautuvuusteorian mukaan on siis kaksi tapaa motivoitua, sisaisesti tai ulkoisesti.
Sisainen motivoituminen on proaktiivista eli ihminen hakeutuu asioiden pariin, joita han ha-
luaa ja tekee asioita, jotka han kokee innostavina. Tama kumpuaa ihmisesta itsestaan. Kun
ihminen on sisaisesti motivoitunut, ei han kuormitu ja energiaa ei kulu tekemiseen. Decin mu-
kaan ulkoiset motivaatiotekijat vahentavat sisaista motivaatiota, koska ne hairitsevat sisaista
autonomian tunnetta. Ulkoinen motivoituminen taas on reaktiivista eli motivaation lahde tu-
lee muualta kuin itsesta. Motivaatiotekijoina voivat olla esimerkiksi pelko rangaistuksesta,
ryhmapaine tai toive palkkiosta. Jotkut saattavat kokea ulkoiset motivaatiotekijat inhotta-
vina, koska nama saattavat tuntua pakottavilta. Se taas vahentaa hyvinvointia ja kuluttaa ih-
misen henkisia resursseja. Reissin mukaan sisaisen ja ulkoisen motivaation kahtiajako on vir-
heellista ja ulkoista motivaatiota ei ole olemassakaan. Hanen tutkimuksensa osoittavat, etta
ulkoisia kannustimia ei aina koeta kontrolloimiseksi. Se, etta miten ja millaisia palkkioita kay-
tetaan, vaikuttaa siihen, miten ne vaikuttavat sisaiseen motivaatioon. Jotkut ihmiset kun ovat
sisaisesti motivoituneita tavoittelemaan parempaa asemaa ja statusta kuin toiset. Lisaksi
myos neuropsykologian nakokulmasta tallainen jaottelu on virheellinen, koska se ei ole tie-
teellisin keinoin luotettavasti osoitettavissa, etta ulkoinen ja sisainen motivaatio syntyisivat

aivoissa eri osissa. (Mayor & Risku 2015, 35-36.)

Deci loysi muista tutkimuksista sisaiseen motivaatioon liittyvat perustarpeet, jotka ovat siis
yhteisollisyys, omaehtoisuus ja kyvykkyys. Han lisasi nama teoreettisin perustein omaan tutki-
mukseensa. Reissin mukaan nama eivat riita kuvaamaan ihmisen sisaista motivaatiota koko-
naisuudessa. Lisaksi esimerkiksi omaehtoisuuden tarve on jokaiselle yksilollista. Elaman 16 pe-
rustarpeen teoria nain ollen syventaa ja laajentaa esimerkiksi Decin sisaisen motivaation teo-

riaa. Lisaksi Reissin teorian avulla on mahdollista mitata yksilollisesti, mita ihminen tarvitsee
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motivoituakseen ja kuinka vahvana eri tarpeet ihmisessa ilmenevat. Esimerkiksi ihmisen yksi-
lollista tarvetta yhteisollisyyteen voidaan mitata perheen hoivaamisen, sosiaalisten kontak-

tien, idealismin, riippumattomuuden, hyvaksynnan ja kunnian tarpeella. Kaikesta huolimatta
niin Reissin, Decin etta monen muunkin psykologin taman hetkiset nakemykset kaikki tukevat

sisaisen motivaation merkittavyytta. (Mayor & Risku 2015, 36-37.)

3.5.2 Sisainen motivaatio tyoelamassa

Motivaatioon liittyvat asiat ovat monimutkaisia asioita tyoelamassa, jossa tyoskentelee hyvin
erilaisissa elamantilanteissa olevia ja eri-ikaisia henkiloita. Kokeneempia ja vanhempia henki-
loita motivoivat hyvin erilaiset asiat kuin nuoria. (Luoma ym. 2004, 23.) Ihmisten perimmaiset
motiivit ovat melko pysyvia, mutta se on selvaa, etta eri elamantilanteissa jotkut asiat ovat
toisia tarkeampia. Nuorta tyontekijaa saattaa motivoida tyonantajan joustavuus esimerkiksi
harrastusten aikataulujen vuoksi ja perheelliselle tyonantajan joustavuudella ja tyopaivien
pituudella saattaa olla suuri merkitys motivaation suhteen lasten ollessa pienia. (Sistonen
2008, 74.) Nykypaivan tyoelamassa sisaisen motivaation merkitys korostuu, koska suurin osa
nykyajan toista vaatii yksilon omaa sitoutumista ja aloitekykya. Sitoutumisen ja aloitekyvyn
taustalla ovat tyytyvaisyys ja sisainen motivoituminen, eivat ulkoiset palkkiot. Sisaisen moti-
vaation voidaan nahda olevan yksi innovatiivisen kayttaytymisen ja suoritustason avainteki-
joista. Sisainen motivaatio tekee tyon henkilolle antoisaksi ja se on yksi tarkeimmista syista,

joiden vuoksi henkilo pysyy tyossaan. (Luoma ym. 2004, 23.)

Aineeton palkitseminen on kaikkein selkeimmin yhteydessa sisaiseen motivaatioon. Aineetto-
maan palkitsemiseen kuuluu paljon organisaation kulttuurisia ominaisuuksia ja toimintata-
poja, kuten esimerkiksi se, miten yrityksessa osoitetaan arvostusta ei-materiaalisin keinoin.
Aineettomia palkitsemisen keinoja ovat esimerkiksi toiminnasta ja tyosta saatu palaute, kiitos
esimiehelta tai johdolta, tyon sisallon koettu kiinnostavuus, onnistumisen tunne esimerkiksi
asiakkaalta saadusta palautteesta seka luottamuksen osoitukset arkisessa tyonteossa ja arvos-

tettuna yrityksen jasenena kohteleminen. (Luoma ym. 2004, 43.)

Palautteellisuutta ja palautteen kautta koettua merkityksellisyyden tunnetta pidetaan yhtena
tarkeimmista hyvan esimiestyon elementeista. Tyontekijat haluavat tietaa, miten ovat edisty-
neet tyossaan, silla onnistumiset, tulokset ja palaute koetaan voimakkaasti innostavina teki-
joina. Palautteella on suuri merkitys sisaista motivaatiota edistettaessa, koska se tuottaa on-
nistumisen kokemuksia ja on tarkeaa tyontekijan itsensa kehittamisen kannalta. (Luoma ym.
2004, 80-81.) Yha useammalle tyontekijalle tana paivana onkin tarkeaa mahdollisuus saada
uusia haasteita seka mahdollisuus oppia tyossa ja kehittya omalla alallaan. Palautteen anta-
misen ja arvostuksen suhteen on viela paljon tehtavaa, silla se ei perinteisesti ole suomalai-
sen esimiehen vahvinta aluetta. (Helsila 2009, 63.) Lisaksi tyontekijoiden olisi hyva saada pa-

lautetta tyostaan useammin kuin kerran tai kaksi kertaa vuodessa kehityskeskusteluiden yh-
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teydessa. Palautteen tulisi olla arkipaivaa tyontekijan ja esimiehen valisessa vuorovaikutuk-
sessa. Esimiehelta toivotaan myos kannustusta ja tukea. Usein organisaatiokulttuurilla on
suuri vaikutus kannustuksen ja palautteen saamiselle. Hyva palautekulttuuri koostuu muun
muassa luottamuksesta, avoimuudesta, toisten tukemisesta ja runsaasta kommunikoinnista.
On tarkeaa, etta esimies olisi aidosti kiinnostunut tyontekijoista ja heidan hyvinvoinnistaan.
(Luoma ym. 2004, 81-82.)

Hyotysuhteeltaan palaute on mahdollisesti jopa tehokkain palkitsemisen muoto. Siita ei ai-
heudu yritykselle mitaan kuluja eika sen antamiseen vaadita paljoa aikaa eika lomakkeiden
tayttamista. Usein henkilostokyselyissa ihmiset vastaavat, etta eivat saa tarpeeksi palautetta.
Palautteella paaasiassa halutaan vahvistaa jotakin valmiiksi hyvaa tai parantaa jotakin paran-
nettavissa olevaa. Tasta syysta ihmiset haluavat kuulla myoskin palautetta, joka auttaa heita
kehittymaan. Palaute voidaan jakaa kahteen luokkaan. Vahvistavalla palautteella osoitetaan
tyytyvaisyytta ja tuetaan nykyista suuntaa seka se innostaa ja kannustaa tekemaan lisaa. Tata
kannattaa antaa julkisestikin. Rakentavalla palautteella taas esimies viestii, etta haluaa aut-
taa tyontekijaa ja rohkaisee hanta toimintansa muuttamiseen. Taman kaltainen palaute tulisi
antaa kahden kesken. (Rantamaki ym. 2007, 71.) Myonteisella palautteella voidaan ohjata
tyontekijaa samalla tavalla kuin rakentavallakin palautteella tai vastaavasti sen avulla voi-
daan vahvistaa haluttua toimintatapaa tai kayttaytymista. Esimerkiksi kun tyontekijalle ker-
too hanen tekevan hyvaa tyota, saadaan silla lisattya todennakoisyytta siihen, etta han toimii
jatkossakin samalla tavalla. Lisaksi sen avulla voidaan myos ilahduttaa, sitouttaa, motivoida

seka osoittaa arvostusta ja hyvaksyntaa. (Erametsa 2009, 223-225.)

4 Sitouttaminen
4.1  Yleista sitouttamisesta

Sitouttamista on yleisella tasolla totuttu kuvaamaan kolmen ominaisuuden perusteella. Nama
ovat halu ponnistella huomattavasti organisaation hyvaksi, vahva usko organisaation arvoihin
ja tavoitteisiin seka niiden hyvaksyminen ja vahva halu pysya organisaation jasenena. Sitoutu-
nut tyontekija parhaimmillaan samaistuu organisaatioon, sen visioihin, tavoitteisiin ja normei-
hin, nauttii organisaation jasenyydesta seka haluaa yllapitaa tyosuhdettaan tyonantajaan.
Tama suhde on luja, jos tyontekija hyvaksyy nama edella mainitut asiat ja pystyy luottamaan
siihen, etta tyosuhde on hanelle jatkossakin kannattava ja hyodyllinen. (Lampikoski 2005, 46.)
Sitoutuneet tyontekijat eivat tyoskentele vain saadakseen palkkansa, vaan myos yrityksen ta-
voitteiden puolesta. Kun tyontekijat valittavat ja ovat sitoutuneita, he toimivat harkinnanva-
raisesti. Esimerkiksi tyontekija jaa tarvittaessa tekemaan ylitoita ilman, etta sita tarvitsee
edes erikseen pyytaa. Sitoutuneet tyontekijat johtavat liiketoiminnan parempaan tulokseen.
Towers Perrin tutkimus vahvistaa taman, silla sen mukaan yrityksilla, joiden tyontekijat ovat

sitoutuneita, on kuusi prosenttia suurempi voittomarginaali. (Kruse 2012.)
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Kun organisaatiot kohtelevat ihmisia arvokkaina varoina ja antavat heille tunnustusta, palkit-
sevat heita ja sijoittavat heihin, he jaavat ja yrityksen tulos paranee. Parhaiten johdetut yri-
tykset ovat ihmisille mieluisimpia paikkoja tyoskennella. Tallaisissa yrityksissa ihmiset ovat
hyvin ylpeita siita, etta he ovat osa tata yritysta ja yrityksen jasenena oleminen on tarkea osa
heidan identiteettiaan. Sitoutuneet tyontekijat pysyvat organisaation palveluksessa ja he
osoittavat asiakkaille ylpeytensa yritysta seka sen tuotteita ja palveluja kohtaan. Talloin asi-
akkaatkin jatkavat mielellaan yrityksen tukemista ja tuotteiden ostamista. Sama toimii toisin
pain: tyontekijoiden ollessa tyytymattomia asiakkaat saavat huonoa palvelua ja nain ollen asi-
akkaatkin ovat tyytymattomia. Nykyisessa kilpailuymparistossa asiakkailla on useita vaihtoeh-
toja, joista he voivat valita ja he voivatkin siirtya helposti toisen yrityksen asiakkaiksi, jos
ovat tyytymattomia johonkin yritykseen. Niin kuin aiemminkin on mainittu - tyontekijoiden
sitoutuneisuus vaikuttaa suuresti yrityksen menestykseen. (Bardwick 2008.) Eli toisin sanoen
ne organisaatiot menestyvat tyonantajina, joiden henkilostoajattelu on uskottavaa, panosta-
vaa ja nakyvaa. Muun muassa henkilostopalvelujen luonne ja laatu kuvaavat organisaation
ajattelua ja sitoutumista. Erilaisiin henkilostoetuihin ja palveluihin on mahdollista panostaa
melko nopeastikin. On kuitenkin muistettava, etta henkilostoedut eivat riita strategiaa tuke-
van aidon henkilostoajattelun perustaksi, vaan tarvitaan lisaksi yrityskulttuuri, joka tukee ta-
voitteita. (Kjelin & Kuusisto 2003, 23.)

Mielekas tyo voi siis tuottaa etuja organisaatioille ja johtaa myonteisiin tuloksiin, kuten tyyty-
seen, uskollisuuteen ja tuottavuuteen. Geldenhuys ja kumppanit toteuttivat tutkimuksen,
jonka tavoitteena oli selvittaa muun muassa psykologisen mielekkyyden, tyohon sitoutumisen
ja organisaatioon sitoutumisen valiset suhteet. Lisaksi tutkimuksen tarkoituksena oli testata
tyohon sitoutumisen mahdollinen vaikutus psykologisen mielekkyyden ja organisaatioon sitou-
tumisen valiseen suhteeseen. Koska tyontekijoiden tarpeet vaihtelevat ja joissakin tapauk-
sissa kasvavat (esimerkiksi taloudellisesti), on johtajien uudistettava tapoja parantaa suori-
tuskykya ja tuottavuutta toissa, jotta tyontekijat voisivat nauttia tyoskentelysta ja yllapitaa
mielenkiintoaan tyotaan kohtaan. Tutkimuksen tietojen keraamiseksi kaytettiin kvantitatii-
vista tutkimusmenetelmaa hyodyntaen poikkileikkaustutkimusta. Osallistujat olivat eri yritys-
ten tyontekijoita erilaisilta organisaatiotasoilta Gautengista, Etela-Afrikasta. Osallistuminen
oli vapaaehtoista ja luottamuksellisuus sailytettiin. Satunnaisnayte koostui 415 henkilosta al-
kuperaisen kohderyhman ollessa 600. Nain ollen vastausprosentti oli 69. Tulokset vahvistivat
positiivisen suhteen psykologisen mielekkyyden, tyohon sitoutumisen ja organisaatioon sitou-
tumisen valilla. Psykologinen mielekkyys ennustaa tyohon sitoutumista, kun taas psykologinen
mielekkyys ja tyohon sitoutuminen ennustavat organisaatioon sitoutumista. Vaikka tutkimus
paljasti positiivisia kokemuksia, on silla joitakin rajoituksia. Esimerkiksi naytteen koko oli

liian pieni yleistamaan havainnot suuremmalle vaestolle. Lisaksi poikkileikkaustutkimus mah-
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dollisti sen, etta ihmiset saattoivat kuvitella kysymyksiin kuuluvia vastauksia. Tutkijoiden mu-
kaan aiheesta tulisi tehda lisatutkimuksia, jotta voitaisiin ymmartaa, miten nama tutkittavat
asiat ovat kytkoksissa toisiinsa ja miten naiden ilmiéiden ymmartaminen voi auttaa esimer-
kiksi tyontekijoita saavuttamaan merkityksen tyoelamassa. (Geldenhuys, taba & Venter 2014,
1-9.)

4.2  Psykologinen suhde

Sitoutuminen tarkoittaa tyontekijan psykologista suhdetta yritykseen, jossa han tyoskentelee.
Tasta ilmiosta puhutaan myos psykologinen sopimus - kasitteella. Psykologisen suhteen ollessa
huono, on tyontekijalla paljon matalampi kynnys lahtea yrityksesta. Henkiloston sitoutumista
on pidetty yritykselle todella tarkeana asiana esimerkiksi tavoitteiden saavuttamisen, toimin-
nan laadun seka uudistumisen ja jatkuvan kehittymisen kannalta. Rousseau on jaotellut psy-
kologiset sopimukset kahteen paaluokkaan ja ne ovat transaktionaaliset suhteet ja relationaa-
liset suhteet. Transaktionaaliset suhteet organisaation ja tyontekijan valilla muistuttavat
kauppasuhteita, koska niissa taloudellinen perusta on keskeisinta. Naissa on tyypillista tyonte-
kijan kannalta se, etta ne ovat epavarmoja ja lyhyita kestoltaan seka palkka toimii tarkeim-
pana motivaation lahteena. Naissa tyonantajakin odottaa ainoastaan vain sovittua tyosuori-
tusta. Relationaaliset suhteet ovat yleensa pitkakestoisempia tyosuhteita seka niihin liittyy
taloudellisten hyotyjen lisaksi muitakin hyotyja. Kummankin puolelta voidaan esimerkiksi
odottaa toisinaan epaitsekkaitakin tekoja. Esimerkiksi tyontekija voi tiukassa paikassa uhrata
aikaansa auttaakseen tyonantajaa selviytymaan kovassa kilpailutilanteessa. Tyonantaja taas
voi olla karsivallinen tyontekijan kohdalla, jos han ei pysty normaaliin tyosuoritukseen esimer-
kiksi henkilokohtaisista syista. Tassa erityisen tarkeita piirteita ovat luottamus ja lojaalius.
Nama tyypit esiintyvat harvoin puhtaina, vaan ne nahdaan usein jatkumon eri paina, joiden

valiin tyontekijan ja organisaation valinen suhde asettuvat. (Viitala 2013, 85-86.)

My0s esimerkiksi Meyer ja Allen ovat tutkineet sitoutumisen kasitteella organisaation ja tyon-
tekijan valista suhdetta. He erottelivat kolme eri sitoutumisen tyyppia, jotka ovat affektiivi-
nen, jatkuva ja normatiivinen sitoutuminen. Affektiivisella sitoutumisella viitataan tyonteki-
jan haluun tyoskennella organisaatiossa. Talloin henkilo haluaa kuulua organisaatioon. Siihen
liittyy lisaksi luottamus ja arvostus seka tunnetason sitoumukset, jotka liittyvat sosiaalisiin
suhteisiin. Jatkuva sitoutuminen viittaa siihen, etta henkilo arvioi organisaatiossa pysymisen
kannattavuutta. Tallainen suhde on valineellinen. Taman kaltaisessa suhteessa henkilo arvio
sita, onko tyopaikalla pysyminen kannattavaa esimerkiksi etujen ja palkkioiden seka tyopai-
kasta lahtemisesta seuraavien haittojen kautta. Talloin henkilo saattaa pysya tyopaikallaan
vain, koska han nakee sen olevan jarkevaa oman uransa kannalta. Normatiivisesti sitoutunut
henkilo haluaa tayttaa odotukset ja velvollisuudet, joita hanelta odotetaan. Naita ovat esi-
merkiksi yhteiskunnalliset normit ja kaytos tyonantajaa kohtaan, jota tyontekijalta odote-

taan. Edella mainitutkin sitoutumistyypit voivat esiintya joko ainoina tyyppeina, mutta
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yleensa tyontekijan sitoutuminen organisaatioon sisaltaa piirteita jokaisesta. (Viitala 2013,
86-87.)

4.3  Sitoutumisen monimuotoisuus

Sitoutuminen voi alkaa jo ennen kuin tyosuhde on syntynyt esimerkiksi tyopaikalla tyoskente-
levan vanhemman vaikutuksesta tai opiskeluaikana suoritettavan tyoharjoittelun aikana. Paa-
asiassa tama kuitenkin tapahtuu rekrytointivaiheessa, tyosuhteen alussa ja sen aikana. Toi-
saalta sitoutumiseen vaikuttaa myos henkilon oma elamantilanne. Kriittisia vaiheita ovatkin
esimerkiksi tutkinnon suorittaminen, perheen perustaminen ja lasten syntyminen, urakehitys-
vaihe, oman kodin hankkiminen seka puolison muuttunut tyotilanne. Sitoutuminen voi olla ti-
lanneherkkaa esimerkiksi jos organisaatiossa on radikaaleja muutostilanteita. Tallaisissa ta-

pauksissa puhutaan sitoutumisen jaksottaisuudesta. (Lampikoski 2005, 50-51.)

Kun henkilo on tunnepohjaisesti sitoutunut, tarkoittaa se sita, etta han on kiintynyt organi-
saatioon ja sen henkilostoon, samaistuu sen toimintatapoihin ja arvoihin seka osallistuu moni-
puolisesti organisaation toimintoihin tarvittaessa myos vapaa-aikanaan. Sosiaaliset suhteet or-
ganisaation sisalla ovat taman tyyppisille henkiloille tarkeita. Taman kaltaisissa tapauksissa

puhutaan myos organisaatiokansalaisuudesta. (Lampikoski 2005, 48.)

Aidosti sitoutunut henkilo toimii organisaation politiikkaa ja strategiaa noudattaen, sisaistaa
sen arvot seka haluaa pysya organisaation palveluksessa. Taman sitoutumistekijan taustavai-
kuttajina voivat olla esimerkiksi kutsumus tyohon ja tunne elamantehtavasta. Tallaisissa tilan-

teissa kaytetaan myos termeja arvolojaliteetti ja arvositoutuminen. (Lampikoski 2005, 48.)

Normisitoutunut henkilo kokee velvollisuuden tunnetta tyoskennella organisaatiossa. Taman
kaltainen sitoutumistekija koskee organisaatiossa pidempaan tyoskentelevia henkiloita, jotka
kokevat saaneensa organisaatiolta merkittavia etuja, kuten taloudellisia etuja, uran seka kou-
lutusta uransa aikana. Tallaista ilmenee erityisesti iakkaampien tyontekijoiden keskuudessa.

Tallaisissa tilanteissa puhutaan myos normilojaliteetista. (Lampikoski 2005, 48-49.)

Sitoutuminen voi myos pohjautua etuihin, jolloin puhutaan etuihin perustuvasta sitoutumi-
sesta. Talloin henkilo kokee saavansa juuri kyseisesta organisaatiosta haluamiaan etuja. Li-
saksi han osaa laskea menetykset ja kustannukset, jotka ovat mahdollisia, jos henkilo lahtee
organisaatiosta. Henkilot, joiden sitoutumiseen vaikuttavat etuudet, vaihtavat herkemmin
tyopaikkaa, jos toisella yrityksella on tarjota selvasti parempia etuja kuin taman hetkinen yri-
tys tarjoaa. Naiden henkiléiden motiiveina toimivat myos esimerkiksi ammatin ja tyon tarjoa-

mat roolit, yhteison jasenyys seka asema tyossa. (Lampikoski 2005, 49.)

Henkiloa, joka ei ole varsinaisesti sitoutunut organisaatioon vaan itse tyohon ja tyon tekemi-
seen, kutsutaan tyohon sitoutuneeksi. Tasta kaytetaan myos termia omistava sitoutuminen.

Sitoutumisen perustana toimivat sisasyntyiset intressit, mielenkiinto tyotehtavien tekemiseen,
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kokonaisvaltainen paneutuminen tyorooliin, tyonilo seka tyydytyksen saaminen tyosaavutuk-
sista. (Lampikoski 2005, 49.)

Karrieerisitoutumisessa henkilon valinnoissa painottuu omalla uralla eteneminen ja hanen per-
soonalliset uratavoitteensa. Henkilon ollessa urasitoutunut, asettaa han henkilokohtaiset ta-
voitteet ja on valmis vaihtamaan tyopaikkaa, jos nykyisessa tyopaikassaan nama tavoitteet
eivat toteudu. Urasitoutuneille henkiloille on ominaista tyoskennella tyoelamansa aikana
useissa eri organisaatioissa, jotta henkilokohtaiset uratavoitteet toteutuisivat halutusti. (Lam-
pikoski 2005, 49.)

Henkilo voi olla myos sitoutunut ymparistoon. Talloin henkilo on sitoutunut esimerkiksi tyoym-
paristoon, tyomiljooseen, tyoskentelypaikkakuntaan tai tiettyyn projektiin. Floridan mallin
mukaan huippuosaajat ja luovat henkilot viihtyvat metropoliymparistossa, jossa on esimer-
kiksi kontakteja, paremmat tyollistymismahdollisuudet itselle ja kumppanille, tarjolla erilai-
sia palveluja monipuolisesti seka mahdollisuudet jatko- ja taydennyskoulutuksille. Tallainen
ymparisto vetoaa esimerkiksi nuoriin. Maaseutumaisempi ymparisto taas vetaa enemman ih-
misia, jotka esimerkiksi arvostavat rauhallisuutta, turvaa, luontoa ja edullisempia hintoja, ku-

ten esimerkiksi lapsiperheita. (Lampikoski 2005, 49-61.)

Lisaksi on henkiloita, jotka mukautuvat organisaatioon ja haluavat organisaatiolta edut,
mutta toimivat paaasiassa kuitenkin omien tavoitteidensa mukaisesti. Tallaiset henkilot ovat

muodollisesti sitoutuneita. (Lampikoski 2005, 50.)

Pakollinen sitoutuminen tarkoittaa henkiloita, jotka ovat organisaation palveluksessa vain pa-
kosta. Tallaisella henkilolla ei ole vaihtoehtoja eika han juurikaan sisaista organisaation ar-
voja. Han kuitenkin noudattaa organisaation normeja ja tayttaa vahintaan minimitulosvaati-
mukset. (Lampikoski 2005, 50.)

Sitoutumaton henkilo luistaa normeista ja tyosuorituksista, ei sisaista organisaation arvoja,
menee sielta, missa aita on matalin seka on valmis riskeeraamaan tyouransa. Nama kaksi vii-
meksi mainittua tyyppia ovat tyypillisesti lomautus- ja irtisanomisuhan alaisia. (Lampikoski
2005, 50.)

Ihmisten liikkuvuuteen on monia erilaisia syita. Naita ovat esimerkiksi opiskelu, ulkomaan tyo-
komennukset, aitiys- ja hoitovapaat. Tyontekija saattavat myos muuttaa toiselle paikkakun-
nalle, siirtya toiseen tyopaikkaan tai jopa toiselle toimialalle. Lahtoorganisaatiolle nama hen-
kilot kuitenkin ovat potentiaalisia ja todennakoisia palaajia, jonka vuoksi organisaation olisi
hyva suorittaa paluuseen kannustavia, sitouttavia toimenpiteita. Tallaisissa tapauksissa puhu-

taan paluusitoutumisesta. (Lampikoski 2005, 50.)
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4.4  Vuokratyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita

Viitalan ja kumppaneiden tutkimuksessa tuli ilmi, etta henkilostopaallikot olivat yhta mielta
vuokratyontekijoiden uratoiveista kuin muutkin haastatelleet ryhmat eli useimmilla vuokra-
tyontekijoilla on haaveena vakituinen tyo. Heidan mukaansa vuokratyontekijat tekevat
yleensa kaikkensa sen eteen, etta heidat hyvaksyttaisiin ja joskus jopa vakinaistettaisiin.
Tasta nakokulmasta tarkasteltuna vuokratyontekijoiden sitoutumisastetta tyohon ja jopa or-
ganisaatioon pidettiin vahvana. Toisaalta keskusteluissa nousi esille myos tilanteita, jolloin
sitoutuminen on vahaista. Esimerkiksi jos vuokratyontekijalle tarjotaan toisesta yrityksesta
vakinaista tyosuhdetta, han todennakoisesti ottaa sen vastaan ja sitoutuminen paattyy siihen.
Eraan tutkimuksessa mukana olleen henkilostopaallikon mukaan vuokratyontekijat ovat yritta-
via, tunnollisia ja tekevat tyonsa hyvin, mutta eivat kuitenkaan sen enempaa, varsinkin, jos
he tietavat tyosuhteen olevan lyhyt. Kyseisessa tutkimuksessa mukana ollut yritys on pyrkinyt
vahvistamaan vuokratyontekijoiden sitoutumista taloudellisin keinoin. Talla yrityksella on
kaytossa tulospalkkiojarjestelma, josta vuokratyontekijatkin hyotyvat ja he saavat saman

palkkiosumman kuin vakituiset tyontekijat. (Viitala ym. 2006, 151.)

Sitoutuminen on tila, joka syntyakseen ja jatkuakseen yleensa edellyttaa vastavuoroisuutta.
Henkiloilla on tietynlaisia tietoja ja taitoja seka tietynlaisia tarpeita ja toiveita, joita he ha-
luavat paasta toteuttamaan. Jos jokin yritys tarjoaa mahdollisuuden talle, todennakoisesti
henkilon sitoutuminen yritysta kohtaan kasvaa. Taman maaritelman vuoksi edellytykset vuok-
ratyontekijan sitoutumiseen kayttajayritykseen ovat joissain tapauksissa melko vahaiset. Niin
kuin aiemmin onkin mainittu, vakituinen tyosuhde on useiden vuokratyontekijoiden tulevai-
suuden toiveissa karkisijoilla. Tallaisessa tapauksessa vuokratyontekijat sitoutuvat tyohon va-
lineellisesti siina toivossa, etta yritys kuitenkin paattaisi sitoutua haneen ja hanelle tarjottai-
siin vakituista tyota. Vuokratyontekijat paasevatkin jatkuvasti markkinoimaan itseaan ja nayt-
tamaan taitonsa yrityksille, jotta yritykset nakisivat, kuinka sijoittamisen arvioisia he ovat.
(Viitala 2007, 188.)

4.5 Tyonantajakuvan merkitys henkiloston sitouttamisessa

Suomen tyomarkkinoilla on tapahtunut ja tulee tapahtumaan suuria rakennemuutoksia mo-
nista eri syista. Yksi naista rakennemuutoksista liittyy vahvasti vaeston ikaantymiseen. Suo-
malaisessa tyoelamassa on jo nakynyt suurten ikaluokkien elakkeelle siirtyminen. Tulevaisuu-
dessa suomalaisissa yrityksissa tulee olemaan pula osaavista tyontekijoista, koska tyomarkki-
noille tulevat sukupolvet ovat maaraltaan paljoin pienempia kuin sodan jalkeisina vuosina
syntyneet. Mita kovempi pula patevista osaajista tulee, sita tarkeammaksi muodostuvat hyva
esimiestyo ja henkilostojohtaminen. Naiden avulla voidaan niin houkutella uusia tyontekijoita
kuin vaikuttaa nykyisenkin henkiloston sitoutumiseen ja pysyvyyteen. (Hyppanen 2013, 20.)

Tyopaikkoja kehitettaessa yritetaan yleensa tavoitella tuottavuuden lisaantymista. Kun kil-
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pailu on kiristynyt, on toiminnan perusteluja ja hyvia kaytantoja alettu hakea myos inhimilli-
sista seka viihtymisen ja terveyden nakokulmista. Yha useammin tutkimuksissa on etsitty yh-
teyksia henkiloston hyvinvoinnin ja yrityksen menestymisen valille. Hyvia keinoja edistaa hen-
kiloston hyvinvointia ja sita kautta myoskin yrityksen menestymista, ovat tyokykya yllapitava
toiminta, henkilostovoimavarojen johtaminen ja toimipaikan kulttuuri. Suuri osa suomalaisista
tyopaikoista on tukenut kestavaa kehitysta tyontekijoiden tyokykya yllapitavalla toiminnalla
eli kehittamalla tyoyhteisoja ja ammattitaitoa, tyontekijoiden tyooloja seka edistamalla hei-
dan terveyttaan. (Tuomi 2007, 121-124.)

Brett Minchington, yksi maailman johtavista tyonantajamielikuvan tutkijoista on myos sano-
nut, etta ihmiset ovat muutaman viimeisen vuoden aikana kiinnostuneet yha enemman tyon-
antajamielikuvasta ja syita on useita. Naita syita ovat esimerkiksi sosiaaliset ja teknologiset
ymparistot ja kyvykkaan tyovoiman puute monenlaisissa taitoa vaativissa ammateissa. Monet
yritykset pohtivat tyonantajamielikuvaa, koska heidan on pakko. Talla hetkella kilpailu pate-
vimmista tyontekijoista on kovempaa kuin koskaan aiemmin. Parhaana tyonantajana nahdylla
yrityksella on suurempi mahdollisuus saada palkattua lahjakkaimmat ja patevimmat tyonteki-
jat. (Niipola 2016.)

Tyonantajakuvaan ja maineeseen vaikuttavat yrityksen johtaminen ja kulttuuri, palvelut ja
tuotteet, yhteiskuntavastuu, menestyminen seka kehittyminen. Kun yrityksella on hyva
maine, sita muun muassa arvostetaan tyopaikkana, tyontekijoiden vaihtuvuus on pienempi,
yritys houkuttelee parhaat hakijat ja paineet palkkakustannuksista ovat pienemmat. Yrityksen
maine heijastuu sen tyonantajakuvaan, joka taas vaikuttaa tulevien tyontekijoiden rekrytoin-
tiin ja nykyisten tyontekijoiden sitoutumiseen. lhmisilla on erilaisia mielikuvia tyopaikoista ja
mielikuvat voivat perustua esimerkiksi omiin aikaisempiin tyokokemuksiin, lahipiirin kokemuk-
siin, julkiseen tyonantajankuvaan tai organisaation edustajan tapaamiseen. (Hyppanen 2013,
23.)

Niin hyva kuin huonokin maine leviavat ja esimiesten johtamistavoilla on suuri merkitys siina.
Varsinkin sosiaalisen median myota maine leviaa entista laajemmalle ja nopeammin. Tyonan-
tajakuvan rakentaminen on todella tarkeaa ja tassa ainoastaan vahva yritysbrandi ei riita,
vaan esimerkiksi myos sosiaalinen media vaikuttaa tyonantajamielikuvaan. Yrityksen olisi hyva
olla esilla aktiivisesti vaikkapa opiskelijoiden keskuudessa muun muassa olemalla aktiivinen
sosiaalisessa mediassa tai olemalla mukana erilaisissa rekrytointitapahtumissa. Tyonanta-
jaimagoa voisi lisaksi kohottaa tarjoamalla esimerkiksi opiskelijoille opinnaytetoita tai har-
joittelupaikkoja. Yrityksen, joka rekrytoi paljon nuoria, kannattaa panostaa sosiaalisen me-
dian lisaksi oppilaitosyhteistyohon seka korostaa rekrytoinnissaan hyvaa henkilostojohtamista

ja kehittymismahdollisuuksia. (Hyppanen 2013, 23-24.)
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5  Tutkimusmenetelma
5.1 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmia tarvitaan eri vaiheissa tutkimusta, kuten esimerkiksi aineiston kasitte-
lyssa ja analyysissa. Tutkimusmenetelmat voidaan jakaa karkeasti kahteen eri ryhmaan eli
kvalitatiiviseen ja kvantitatiiviseen. Kvalitatiivinen tutkimus tarkoittaa tutkimusta, jonka
avulla pyritaan saamaan tuloksia ilman tilastollisia tai muita maarallisia keinoja. Kvantitatiivi-
nen eli maarallinen tutkimus perustuu lukuihin, kun taas kvalitatiivisessa tutkimuksessa kayte-
taan sen sijaan lauseita ja sanoja. Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on
ilmion ymmartaminen, kuvaaminen ja mielekkaan tulkinnan antaminen. Taman avulla pyri-
taan ymmartamaan ilmiota syvallisesti. (Kananen 2008, 18-24.) Tutkimusmenetelmaksi vali-

koitui kvalitatiivinen tutkimusmenetelma.

Tutkimus toteutettiin teemahaastattelun avulla. Teemahaastattelu ei ota kantaa haastattelu-
kertojen maaraan tai aiheen kasittelyn syvyyteen. Teemahaastattelussa kaikkein oleellisinta
on se, etta haastattelu etenee keskeisten teemojen mukaan yksityiskohtaisten kysymysten si-
jaan. Tama tutkimustapa ottaa huomioon sen, etta ihmisten asioille antamat merkitykset ja
tulkinnat asioista ovat keskeisia seka sen, etta merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa.
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 48.) Toisena vaihtoehtona teemahaastattelun lisaksi oli kyselytutki-
mus. Kyselytutkimus mahdollistaa laajan aineiston keruun ja monien kysymysten esittamisen.
Se on tehokas menetelma, silla se saasta tutkijan aikaa. Tulosten tulkintaan kuitenkin liittyy
erilaisia ongelmia. Aineisto saattaa jaada melko pinnalliseksi, vastaajien vastauksien rehelli-
syydesta ja huolellisuudesta ei voi varmistua, eika siita ole tietoa, kuinka perilla vastaajat
ovat kyseisesta aihealueesta. Lisaksi mahdollinen vastauskato ja se, etta tutkija tarvitsee pal-
jon tietoa ja taitoa laatiakseen hyvan lomakkeen ovat tallaisia ongelmia. Vastauskato riippuu
pitkalti tutkimuksen aihepiirista ja vastaajajoukosta. Kun kysely lahetetaan suurelle joukolle,
ei vastausprosentti ole yleensa kovinkaan korkea. Lisaksi yksi hankaloittavista tekijoista on se,
etta melko usein kyselylomakkeet ovat tai ainakin vaikuttavat hataisesti tehdyilta. Tasta
syysta ihmisille on syntynyt kielteinen asenne kyselylomakkeita kohtaan. Niita tulee myos ih-
misille niin paljon, etta sekin hankaloittaa vastausten saantia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2000, 182.) Sahkopostin ja Internetin kaytto tutkimuskaytossa on yleistynyt. Yksi suurimmista
esteista Internetin kayton yleistymisessa tassa tarkoituksessa on kyselyiden paatyminen roska-

postiin. (Berndtson & Lounasmaa 2004.)

Edella mainittujen asioiden vuoksi tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvalitatiivinen tutkimus-
menetelma ja tutkimus toteutettiin teemahaastatteluiden avulla. Teemahaastattelun jousta-
vuuden avulla on mahdollista paasta syvemmalle tutkittavaan ilmioon esimerkiksi kayttamalla
tarkentavia kysymyksia, kun taas kyselylomakkeen avulla tehdylla tutkimuksella vastaukset

olisivat saattaneet jaada pinnallisiksi. Teemat kuitenkin ovat tukemassa haastattelua, jotta
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keskustelussa pysyisi jonkinlainen suunta. Niin kuin aiemmin on mainittukin, ovat ihmisia mo-
tivoivat ja sitouttavat asiat hyvinkin yksilollisia ja keinoja naihin on hyvinkin monenlaisia.
Muutenkin hyvan kyselylomakkeen tekemiseen vaaditaan tutkijalta paljon tietoa ja taitoa, jo-
ten tallaisessa tapauksessa hyvan kyselylomakkeen tekeminen olisi melko haasteellista. Myos
vuokratyontekijoiden erilaiset tyosuhteet ja eri toimialoilla tyoskentely olisi tuonut haastetta
hyvan ja yhtenaisen kyselylomakkeen tekemiseen. Useimmat toimialoista, joilla vuokratyon-
tekijat tyoskentelevat Salon Varamiespalvelun kautta ovat tuotantoon liittyvia, jolloin aihe
saattaa olla useimmalle vain melko pintapuolisesti tuttu. Talloin teemahaastattelut olivat
luonteva valinta, silla nain haastateltavallakin on mahdollisuus kysya tarkennusta, jos jokin
asia tuntuu epaselvalta. Lisaksi kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa kaytettaessa tulokset
olisivat saattaneet jaada melko suppeiksi, koska todennakoisesti kysely ei olisi tavoittanut
tarvittavaa vastaajamaaraa. Taman todentaa myos se, kun tutkin Elina Ylisen opinnaytetyota
samasta aiheesta, jonka han oli tehnyt Pohjanmaan Varamiespalvelulle. Han suoritti tutki-
muksen sahkoisen kyselylomakkeen avulla Seinajoen, Vaasan ja Kokkolan toimistojen vuokra-
tyontekijoille, joita oli yhteensa 297. Tasta maarasta ja pienesta kannustimesta huolimatta
vastausprosentti jai vain noin 10 prosenttiin eli todella alhaiseksi. (Ylinen 2017, 1.) Lisaksi
tassa on hyva ottaa huomioon se, etta Ylisen tutkimuksessa oli mukana kolmen eri kaupungin
toimiston vuokratyontekijat ja tahan tutkimukseen osallistui ainoastaan yhden kaupungin toi-

miston vuokratyontekijat.

5.2  Aineiston keruu

Kun tutkimus toteutetaan laadullisella tutkimusmenetelmalla, voi aineistoa kerata monin eri
tavoin. Laadullisen tutkimuksen tutkimusaineistoiksi kayvat esineet ja ihmisen puhe-, kuva- ja
tekstiaineistot, kuten esimerkiksi dokumenttiaineistot, nauhoitteet, elamankerrat, kirjoitel-
mat, mainokset, valokuvat, paivakirjat. Yleensa tutkimusaineisto kerataan haastatteluina.
(Vilkka 2005, 100-101.) Dokumenteilla tarkoitetaan kuva- ja aanimateriaalia seka kaikkea pai-
nettua ja kirjallista aineistoa. Kirjallisia aineistoja voi kayttaa sellaisenaan haastattelujen tu-
kena tai taydennyksiin seka tutkimusmateriaalina. Eri lahteita voi kayttaa tukena paranta-
maan tutkimuksen uskottavuutta triangulaation keinoin. Yksi esimerkki on vaikkapa kirjalliset
dokumentit. Liiketaloustieteessa dokumentteina voisivat esimerkiksi olla vuosikertomukset,
raportit, tilastot, kokouspoytakirjat ja esitteet. Oikeastaan melkein mika tahansa tutkitta-
vaan ilmioon liittyva kirjallinen dokumentti voi periaatteessa toimia aineistona. (Kananen
2008, 81.) Aineistoa kerattaessa voidaan kayttaa esimerkiksi aanen tallennusta. Tallaiset rat-
kaisut tuovat varmuutta ja oikein kaytettyna lisaavat tulosten luotettavuutta, silla nain tutki-
jalla on mahdollisuus tulkintansa tarkistamiseen ja syventamiseen seka yleensakin palata tut-
kimustilanteeseen. Haittana tassa on toki se, etta aineistoa saattaa kertya todella paljon. Li-
saksi aanityksia kaytettaessa on syyta muistaa tarkistaa niiden toimivuus, silla nama tilanteet

ovat ainutkertaisia eika toistettavissa. Paperimuistiinpanoihin tulee kirjoittajan nakemys ti-
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lanteesta ja niihin on kirjoitettu juuri se, mita on silla hetkella tarpeelliseksi nahty. Muistiin-
panoissa huonona puolena on se, ettei itse tilanteeseen voi enaa palata ja tiedot saattavat
jaada melko suppeiksi. Varsinkin muistiinpanojen kohdalla, olisi erityisen tarkeaa litteroida

aineisto mahdollisimman pian haastattelun jalkeen. (Kananen 2008, 79-80.)

Tiedonkeruuvaiheessa maaritellaan tarvittava tieto eli mita tarvitaan, miten hankitaan ja
mista tieto saadaan. Tiedon luonne vaikuttaa jatkossa esimerkiksi valittuun analyysimenetel-
maan. Seka tiedonkeruuvaihe etta analyysivaihe linkittyvat toisiinsa tiivisti. Analyysin avulla
selvitetaan, onko tarvetta viela lisatiedoille ja millaista tietoa tarvitaan. Laadullista tutki-
musta ei voi toteuttaa niin, etta ensin kerataan aineisto ja sitten vasta se analysoidaan. Laa-
dullista tutkimusta kutsutaankin aineistolahtoiseksi tutkimukseksi, silla aineisto ohjaa tutki-
musta vahvasti. Jatkuva reflektointi ja syklisyys ovat ominaisia taman tutkimusotteen piirtei-
siin ja tutkimuksen validiteettikysymyksiin. Vaikka ei ole yhta ainoaa tapaa tehda laadullista
tutkimusta, vaikuttaa tutkimusprosessin oikeanlainen lapivienti sen laatuun. (Kananen 2008,
56-57.)

5.3  Aineiston analyysimenetelmat

Litterointi tarkoittaa esimerkiksi aanitallenteiden purkamista kirjalliseen muotoon. Talloin
haastatteluaineisto kirjoitetaan mahdollisimman sanatarkasti tekstimuotoiseksi tiedostoksi.
Litterointi on hyvin hidas tyovaihe, joten tutkijan pitaa paattaa, mita kaikkea han litteroi.
Tutkija voi litteroida eri tasoisesti aineistoa. Esimerkiksi tarkimmassa tasossa huomioidaan
puheen lisaksi aanenpainot, tauot ja eleet. Yleensa kuitenkin riittaa aika karkean tasoinen lit-
terointi, jossa huomioidaan lauseen ydin tiivistetyssa muodossa, jossa koko vastaajan ilmaisua
ei ole tuotu ilmi. Sanatarkkaa ilmaisua voidaan kayttaa lopullisessa raportissa sitaattina. Han-
kalaa tassa on se, ettei tutkija voi tietaa etukateen, mita aineistoa han loppujen lopuksi tar-
vitsee. Niin kuin aiemmin onkin mainittu, on laadullinen analyysi ja siihen liittyva tiedonkeruu
syklinen prosessi, joka koko tutkimusprosessin ajan elaa. (Kananen 2008, 80.) Vaikka haasta-
teltavia ei olisikaan monia, saattaa aineistoa kertya huomattava maara. Teemahaastattelui-
den avulla keratty aineisto saattaakin olla melko runsas, jos esimerkiksi haastattelut ovat kes-
taneet pitkan. Aineistoa olisi hyva purkaa ja tarkastella jo sen keruuvaiheessa ja jos nain ei
ole tehty, olisi sen analysointi ja kasittely hyva aloittaa mahdollisimman pian keruuvaiheen
jalkeen. Talloin tutkija muistaa aineistoin paremmin ja jos tulee tarve taydennyksille, on
niita helpompi saada. Tata ei kuitenkaan tule noudattaa orjallisesti, silla valilla joihinkin on-
gelmiin on hyva ottaa etaisyytta. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 135.) Pyrin analysoimaan haastat-
teluja tietylla tasolla jo haastattelujen aikanakin ja kirjoittamaan muistiinpanoja aanitysten
lisaksi. Haastatteluiden jalkeen kirjoitin muistiinpanot puhtaaksi ja purin aanitykset tekstiksi
eli litteroin keratyt aineistot. Yritin tehda nama asiat mahdollisimman pian haastattelujen

jalkeen, jotta esimerkiksi kaikki kasitellyt aiheet olisivat tuoreessa muistissani. Tata vaihetta
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hankaloittivat muut kiireet ja se, etta pelkastaan jo yhden aanityksen litterointi oli aikaa vie-

vaa, joten se aika oli aina pois muiden haastatteluaineistojen kasittelysta.

Yksi analysointikeinoista on teemoittelu, joka tarkoittaa sita, etta analyysivaiheessa tutkitaan
sellaisia aineistoista nousevia piirteita, jotka ovat usealle haastateltavalle yhteisia. Ne melko
varmasti pohjautuvat teemoihin, jotka ovat esilla teemahaastattelussa ja se onkin todenna-
koista, etta esiin nousevat ainakin lahtokohtateemat. Tyypillisesti naiden lahtokohtateemojen
lisaksi nousee esille useita muita teemoja, jotka saattavat olla vielakin mielenkiintoisempia.
Teemat, jotka ovat nousseet analyysista esiin, pohjautuvat siihen, miten tutkija on tulkinnut
haastateltavien sanomisia. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 173.) Teemoittelussa jokaisen teeman
alle kootaan haastatteluista esiin tulleet teemaan liittyvat kohdat tai niiden tiivistelmat. Tut-
kimusraportissa esitellaan aitoja vastaajien tekstisitaatteja teemojen yhteydessa. (Kananen
2008, 91.) Teemoittelu tuntui luonnolliselta analysointitavalta teemahaastattelun rinnalle ja
sen avulla saattoi loytaa uusia mielenkiintoisa teemoja. Lisaksi sen avulla oli mahdollista loy-
taa haastateltavien valilla yhtenevaisyyksia. Kaytin teemoittelussa apuna varikoodeja, jotka
selkeyttivat omaa tekemista. Sain vareilla merkittya litteroituihin aineistoihin asioita, jotka
olin jo kasitellyt. Lisaksi jos jokin asia vaati tarkennusta, oli se aineistoista helppo loytaa, kun

etsi kyseisen aiheen varikoodilla merkityista kohdista.

6  Tutkimuksen toteuttaminen

Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia Salon Varamiespalvelun vuokratyontekijoiden motivaa-
tiotekijoita, eli mitka asiat motivoivat heita talla hetkella ja miten heita voisi motivoida lisaa
seka sita kuinka sitoutuneita he ovat ja milla keinoin heita saataisiin sitoutettua. Tyon tavoit-
teena on selvittaa, milla keinoin Salon Varamiespalvelussa voitaisiin parantaa vuokratyonteki-
joiden motivaatiota ja saada heidat sitoutumaan yritykseen. Tutkimuksen avulla toimeksian-
taja saa tietoja, joilla he voivat kehittaa uusia tai parantaa vanhoja motivointi- ja sitoutta-
miskeinoja. Parantamalla naita Salon Varamiespalvelu voi vaikuttaa henkiloston motivaatioon
ja sitoutuneisuuteen, jolloin hyvat tyontekijat pysyvat heidan palveluksessaan ja hakevat
viela uudelleenkin toihin, jos elamassa sellainen tilanne tulee vastaan. Lisaksi nailla keinoilla
toimeksiantaja voi vaikuttaa tyonantajakuvaansa, jolloin potentiaaliset uudet tyonhakijat ha-

kevat herkemmin tata kautta toita.

Haastatteluissa idea on yksinkertainen. Tiedonkeruumenetelmassa haastattelija kysyy haasta-
teltavalta kysymyksia, jotka koskevat esimerkiksi taman mielipiteita tai ajatuksia. Kysymykset
liittyvat tutkimuskysymyksiin, joiden avulla pyritaan ratkaisemaan tutkimusongelma. Haastat-
telut voidaan jakaa eri luokkiin. (Kananen 2008, 73.) Lomakehaastattelu on strukturoitu haas-
tattelumuoto, joka toimii lomakkeen valityksella ja siina vaitteiden ja kysymysten muoto seka
esittamisjarjestys on maaratty. Oletus on myos, etta kaikki kasittavat kysymykset samalla ta-

valla. Strukturoimattomalle haastattelulle on useita eri nimityksia ja yksi niista on avoin haas-
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tattelu. Naissa kaytetaan avoimia kysymyksia ja haastattelijan paaasiallisena tehtavana on sy-
ventaa haastateltavien vastauksia ja rakentaa haastattelun jatko naiden varaan. Tallaiset
haastattelut muistuttavat keskusteluita, jossa edellinen vastaus saa aikaan seuraavan kysy-
myksen. Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat kaikille samat, mutta vastauksia
ei ole sidottu vastausvaihtoehtoihin, vaan haastateltava voi vastata omin sanoin kysymyksiin.
Lisaksi talloin kysymysten jarjestys voi olla eri. Teemahaastattelu on tallainen puolistruktu-
roitu haastattelumuoto. Teemahaastattelussa haastattelu kohdennetaan tietynlaisiin teemoi-
hin, joista haastateltavan kanssa kaydaan keskustelua. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 43-48.)
Useimmin haastattelut toteutetaankin teemahaastatteluina, silla tutkijalla on samalla mah-
dollisuus rajata tutkimusta teemoittelulla, mutta tietynlainen joustavuus ja valjyys sailyvat
(Kananen 2008, 74). Lisaksi tutkimushaastattelut suoritetaan paasaantoisesti yksilohaastatte-
luina, mutta tutkimuksen tavoitteista riippuen voi naita jokaista edella mainittua tapaa sovel-
taa myos ryhmahaastatteluun (Vilkka 2005, 101).

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa puhutaan yleisemmin otoksen sijasta harkinnanvaraisesta nayt-
teesta, silla tutkimuksessa pyritaan ymmartamaan jotakin tapahtumaa syvallisemmin, etsi-
maan uusia teoreettisia nakokulmia ilmiodihin ja tapahtumiin tai saamaan tietoa jostakin pai-
kallisesta ilmiosta tilastollisten yleistysten sijaan. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 59.) Haastatelta-
vat pyrittiin valikoimaan tyontekijoista, jotka ovat olleet toissa tyoharjoitteluni aikana eli
vuoden 2017 kesalla ja viikolla 42. Nain tutkimukseen saatiin valittua erilaisia ihmisia erilai-
silla taustoilla, kun minulla itsellani on jonkin nakoinen kasitys heista entuudestaan. Tavoit-
teenani oli saada tutkimukseen mukaan kolme eri-ikaista naista ja kolme eri-ikaista miesta,
joilla olisi erilainen tyohistoria ja erilaisia kokemuksia Salon Varamiespalvelusta. Kokemukset
voisivat poiketa toisistaan esimerkiksi tyosuhteiden pituudessa tai toimialoissa, joissa henkilot
ovat tyoskennelleet. Ensimmaiselle eralle lahetettiin 28.11.2017 sahkopostia (Liite 1), johon
oli valikoitunut viisi miesta ja viisi naista. He olivat 19-58-vuotiaita, erilaisilla taustoilla, eri-
laisilla tyokokemuksilla ja heilla oli enemman tai vahemman erilainen historia Salon Varamies-
palvelussa. Kun vastauksia ei tullut tarpeeksi, ndille henkilgille lahetettiin 7.12.2017 viela
tekstiviesti, jossa heita pyydettiin katsomaan sahkopostinsa koskien haastattelupyyntoa. En-
simmaisesta erasta tuli kolme haastateltavaa, joista kaksi sahkopostin kautta ja yksi teksti-
viestin kautta. Tekstiviestin kautta saatu haastateltava kertoi, etta sahkoposti oli jaanyt huo-
maamatta, joka myos antaa vahvistusta sille, etta kyselytutkimuksessa yhtena ongelmana olisi
voinut olla se, etta sahkopostit siihen liittyen jaisivat huomaamatta tai paatyisivat roskapos-
tiin. Tamakin nain ollen tukee valintaa suorittaa tutkimus kvalitatiivisen menetelman avulla.
Toiselle eralle lahetettiin 11.12.2017 sahkopostia (Liite 2), johon oli valikoitunut yhdeksan
naista ja nelja miesta. Tassa erassa naisia oli mukana enemman, silla ensimmaisesta erasta
haastatteluun osallistuvista kaksi oli miehia ja yksi nainen. Toisesta erasta mukaan tutkimuk-
seen lahti kaksi naista ja yksi mies. Eli naiden kahden eran myota tavoite kolmesta eri-ikai-

sesta naisesta ja kolmesta eri-ikaisesta miehesta tayttyi.
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Sahkopostina lahetettyyn saatekirjeeseen oli sisallytetty myos houkutin, joka toimi pienena
kannustimena lahtea mukaan tutkimukseen. Houkuttimena toimivat liput Vilpas Vikingsin pe-
liin, joka on paikallinen koripallojoukkue. Eli haastatteluun osallistuneiden kesken arvottiin
liput kyseisen joukkueen peliin. Houkutin ei kuitenkaan ollut niin merkittavan suuri arvoltaan,

etta ihmiset olisivat osallistuneet tutkimukseen vain sen vuoksi.

Haastattelut saatiin haastateltavien kanssa helposti sovittua ja haastattelut kaytiin
13.12.2017-28.12.2017 valilla. Jokaiselle haastateltavalle annettiin ennen haastattelua lista
keskeisista teemoista (Liite 3), jotta he pystyivat etukateen valmistautumaan nain halutes-
saan, joka taas helpotti kumpaakin osapuolta itse haastattelutilanteessa. Itsellani oli teemo-
jen lisaksi etukateen valmiiksi mietittyja kysymyksia, joita hyodynsin haastatteluissa (Liite 4).
Tutkimus suoritettiin yksilohaastatteluina, silla tutkittavan ilmion kannalta ei ollut mitaan
syyta, miksi tutkimus olisi pitanyt suorittaa ryhmahaastatteluna. Lisaksi tutkimuksessa kasitel-
laan pitkalti haastateltavien henkiloiden henkilokohtaisia kokemuksia ja tuntemuksia, joista
he eivat valttamatta puhuisi samalla tavalla vieraiden ihmisten lasna ollessa. Yksilohaastatte-
lut olivat tassa tapauksessa toimiva tapa suorittaa tutkimus. Neljan haastateltavan kanssa
haastattelut suoritettiin Salon Varamiespalvelun toimistolla ja kahden kanssa puhelimitse. Pu-
helinhaastattelut suoritin kotona eli hairiottomassa tilassa. Toimistolla suoritetuista haastat-
teluista kolme suoritettiin Salon Varamiespalvelun toimiston ylakerrassa sijaitsevassa lasite-
tussa huoneessa kahden kesken. Samaan aikaan kuitenkin alakerrassa oli muita tekemassa toi-
taan normaalisti, joten toisinaan sielta saattoi kuulua esimerkiksi keskustelun aania ja ulkoa
kantautuivat toisinaan liikenteen aanet, mutta muuten ei ollut sen kummempia hairioteki-
joita. Yksi haastatteluista suoritettiin Salon Varamiespalvelun toimistolla tyoajan ulkopuo-
lella, jolloin haastattelu suoritettiin taysin kahden kesken toimiston alakerrassa. Puhelimitse
suoritettuja haastatteluja en aanittanyt lainkaan ja kolme toimistolla kaytya haastateltua
saatiin aanitettya seka yhden kohdalla aanitys epaonnistui. Jokaisesta haastattelusta kuiten-
kin kirjoitin muistiinpanot, juurikin siita syysta, etta ainakin tarkeimmat asiat olisivat kirjat-
tuna ylos, jos tekniikan kanssa ilmenisi ongelmia. Jokainen yksittainen haastattelu kesti noin
50-60 minuuttia ja litteroitua aineistoa kertyi noin 40 sivua. Tutkimuksessa kaikki asiat haas-
tateltavien osalta perustuivat vapaaehtoisuuteen eika esimerkiksi aanitys ollut haastatteluun
osallistumisen edellytys. Nain haastateltaville haluttiin luoda rento ja turvallinen olo koko
tutkimuksesta. Haastateltavia kehotettiin myos ihan reilusti sanomaan, jos eivat esimerkiksi
halua vastata johonkin kysymykseen. Heille annettiin lisaksi mahdollisuus, etta haastattelun
voi suorittaa jossain muualla kuin Salon Varamiespalvelun toimistolla haastateltavien nain ha-
lutessaan, mutta osa jopa oma-aloitteisesti ehdottivat toimistoa. Muutenkin haastateltavat
tuntuivat olevan todella avoimina mukana tutkimuksessa, silla esimerkiksi kenellekaan aanitys

ei ollut ongelma ja he vastasivat kaikkiin kysymyksiin.
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7  Tutkimuksen tulokset
7.1 Haastateltavien taustatiedot

Tassa opinnaytetyossa haastateltavat ovat nimetty tyontekijoiksi ja heidat on numeroitu haas-
tattelujarjestyksessa numeroilla 1-6. Taustatiedot kerrotaan sellaisina, jotka ne ovat haastat-
telutilanteessa olleet. Lisaksi olen Salon Varamiespalvelun kanssa kirjoittanut salassapitosopi-
muksen tyoharjoitteluuni liittyen, joka jo itsessaan velvoittaa minua olemaan mainitsematta
tyontekijoiden ja asiakasyritysten nimia. Tuloksissa tulee muutaman kerran esiin nimi Seija,
joka on Salon Varamiespalvelun HR-koordinaattori. Hanelta on pyydetty lupa siihen, etta nimi

saa nakya tyossa.

Tyontekija 1 on nainen, joka on tyoskennellyt Salon Varamiespalvelun kautta yli vuoden ajan
vaiheompelijana ja han vakinaistui asiakasyritykseen pian haastattelun jalkeen. Han kuuluu
28-35 vuotiaiden ikaluokkaan. Tyontekija 5 tyoskentelee hanen kanssaan samassa yrityksessa

eri tyotehtavissa.

Tyontekija 2 on mies, joka on tyoskennellyt Salon Varamiespalvelussa vaihtelevasti vuoden
2017 aikana. Han on tehnyt lahinna erilaisia keikkatoita, kuten esimerkiksi ollut metallitoissa,

karrypoikana ja siivonnut varastoa. Han kuuluu 18-24 vuotiaiden ikaluokkaan.

Tyontekija 3 on nainen, joka on tyoskennellyt aiemmin toisenkin henkilostopalvelualan yrityk-
sen palveluksessa. Salon Varamiespalvelun kautta han tyoskenteli kahdessa eri paikassa
vuonna 2017. Ensimmaisessa paikassa han toimi kassamyyjana ja toisessa siivoojana. Han kuu-

luu 18-24 vuotiaiden ikaluokkaan. Haastattelun aikana han oli muualla toissa.

Tyontekija 4 on mies, jolla on myos kokemusta eri henkilostopalvelualan yrityksista. Han tyos-
kenteli viimeisimpana Salon Varamiespalvelun kautta hyttiovien kokoonpanossa vuonna 2017.

Han kuuluu 28-35 vuotiaiden ikaluokkaan. Haastattelun aikana han oli muualla toissa.

Tyontekija 5 on mies, jolla on vuokratyosta kokemusta jo vuodesta 2004 alkaen. Han on Salon
Varamiespalvelun lisaksi tyoskennellyt toisenkin henkilostopalvelualan yrityksen ja Lohjan Va-
ramiespalvelun kautta. Salon Varamiespalvelun kautta han paasi toihin syksylla 2017 koneen-
kayttajaksi/huoltajaksi. Han kuuluu 40-50 vuotiaiden ikaluokkaan. Tyontekija 1 tyoskentelee

hanen kanssaan samassa yrityksessa eri tyotehtavissa.

Tyontekija 6 on nainen, joka on tyoskennellyt kesasta 2017 asti ostoassistenttina. Hanelta loy-
tyy myos aikaisempaa kokemusta toisesta henkilostopalvelualan yrityksesta. Han kuuluu 40-50

vuotiaiden ikaluokkaan.
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7.2 Tulokset
7.2.1  Vuokratyo

Ajatuksia vuokratyosta

Haastateltavat kertoivat ajatuksiaan, joita vuokratyo heratti. Tyontekija 1 sanoi kokonaisuu-
den olevan toimiva. Varamiespalvelusta saa hyvin apua ja neuvoja tarvittaessa seka siella ha-
lutaan tyontekijoiden parasta. Tyontekija 2:lla oli myos positiivisia ajatuksia vuokratyosta.
Han sanoi, etta kaikki on toiminut todella hyvin, silla han on saanut monipuolisesti erilaisia
toita ja mahdollisuuksia seka yleisesti Varamiespalvelun tyontekijat ovat hoitaneet tyonsa niin
hyvin, etta hanella ei ole ollut minkaanlaista valittamisen aihetta. Esimerkiksi palkat ovat tul-
leet ajallaan ja kommunikointi myos asiakasyrityksen suuntaan on toiminut hyvin. Tyontekija
3 kertoi aiemmasta vuokratyokokemuksestaan, jolloin haastattelun yhteydessa oli laitettu
vain nimi sopimukseen, tyot olivat ainoastaan kaupan kassalla, monet paikoista olivat kaukana
ja vuoroja oli harvoin. Varamiespalvelusta on jaanyt hanelle positiivisempi kuva. Tyontekija 4
kertoi vuokratyon olevan hanen kohdallaan sattumanvarainen asia. Vuokratyofirmoilla on aika
paljon erilaisia toita ja han on laittanut eri yrityksiin hakemuksia aina sen mukaan, mita toita
on ollut tarjolla. Han on aina paatynyt sinne, mista on toita saanut eli tama on hanen kohdal-
laan ollut pitkalti kaytannon sanelema asia. Tyontekija 5 kertoi, etta hanen ottaessaan ensim-
maisen kerran yhteytta vuokrafirmaan, oli maineella vaikutusta mielikuvaan, mutta kokemus-
ten myota mielikuva on parantunut ja han on ollut erittain tyytyvainen. Tyontekija 6 ei ollut
edes ajatellut, etta vuokratyofirmasta voisi saada pidempiaikaisempiakin toita. Han oli ajatel-
lut, etta tyot olisivat vain lyhyita ja tarvittaessa kutsuttavia. Sekin tuli uutena asiana, etta

sopimusta uusitaan tarvittaessa yha uudelleen.

Millainen tyonantajakuva sinulla oli Varamiespalvelusta ennen siella tyoskentelya ja vaikuttiko

se paatoksiisi?

Haastateltavilta kysyttiin, etta millainen tyonantajakuva heilla oli Varamiespalvelusta ennen
siella tyoskentelya ja vaikuttiko se jotenkin heidan paatoksiinsa. Tyontekija 1 kertoi, etta
tyonantajakuva oli melko vieras, mutta tiesi kyseisen yrityksen jotenkin entuudestaan, silla
hanen miehensa oli tyoskennellyt aiemmin Varamiespalvelun kautta ja han oli ollut tyytyvai-
nen. Hanen mielestaan taman vuoksi Varamiespalveluun oli helppo hakea toihin, vaikka han
olisikin joka tapauksessa hakenut. Tyontekija 2:lla ei ollut minkaanlaista kuvaa etukateen Va-
ramiespalvelusta. Vilppaan miesten edustusjoukkueen pelissa Varamiespalvelulla oli ollut mai-
nospaikka, johon han oli mennyt juttelemaan ja talloin hanelle oli kerrottu asioista enemman.
Hanelle jai tilanteesta positiivinen kuva, jonka vuoksi han lahti mukaan. Hanen valmentajansa
oli etukateen kertonut joukkueelle (saman seuran), etta Varamiespalvelu voi auttaa tyopaik-

kojen suhteen ja tata kautta han osasi hakeutua Varamiespalvelun mainospaikalle. Tyontekija
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3 kertoi aiemmin nahneensa Varamiespalvelun logon. Han tiesi myos miehen, joka oli Vara-
miespalvelun kautta saanut tuotannollisia toita, josta hanelle oli jaanyt sellainen mielikuva,

etta sielta loytyy enemman juurikin miehille toita.

Tyontekija 4:n kohdalla tyonantajakuva ei ole vaikuttanut hanen paatoksiinsa, silla hanella oli
ollut Varamiespalvelusta aika neutraali kuva. Han pitaa Varamiespalvelua hyvamaineisena yri-
tyksena eika nae mitaan syyta, miksi han valttelisi kyseista yritysta tai pitaisi sita jollakin ta-
paa huonona tyonantajana. Haastattelun edetessa nousi ilmi myos muita tahan liittyvia asioita
tyontekija 4:n kohdalla. Han kokee esimerkiksi, etta vuokratyo on joustavampaa. Lisaksi
vuokratyontekijoita ja vakituisia tyontekijoita koskevat samat saannot ja saadokset seka mo-
lemmilla on samat velvoitteet. Se, etta onko vuokratyontekijoilla epavarmempi tilanne, riip-
puu tilanteesta. Molemmilla voi olla sama tyosuhteen kesto tai vakinaisella jopa lyhempi. Han
ei nae naiden valilla suurta eroaa, mita koe-ajan jalkeen tapahtuu. Han mietti myos, onko se
myytti, etta vuokratyontekijat olisivat heikommassa asemassa, silla samat lait ja saannot seka
sopimuksen sisalto koskevat heitakin. Han sanoi, etta Varamiespalvelu on iso tekija, joten asi-
oiden on hoiduttava hyvin. Lisaksi han sanoi, etta Varamiespalvelu on ehka jopa parempi
tyonantaja kuin asiakasyritys olisi joissakin tapauksissa. Han koki myos, etta tama voi olla
jopa turvallisempi vaihtoehto tyollistya. Lisaksi vuokrafirma tarjoaa paljon vaihtoehtoja, silla
jos tyot paattyvat ja tyontekija on hoitanut tyonsa hyvin, voi han paasta toiseen paikkaan toi-

hin. Normaalissa tyossa tama ei ole samalla tavalla mahdollista.

Niin kuin aiemmin tulikin ilmi, oli vuokratyon maine tyontekija 5:n mielesta melko huono.
Tama oli kuitenkin yleinen mielipide vuokratyosta, eika hanella ollut Varamiespalvelusta mi-
taan erillista kuvaa. Han paatyi hakemaan vuokratyota huonosta kuvasta huolimatta pakon
edesta, silla han tarvitsi toita. Osasyy sille, miksi hanella oli huono kuva vuokratyosta, oli se,
etta han oli aiemmin tyoskennellyt liitossa ja siella vuokratyovoima seka vuokratyofirmat oli
haukuttu. Toimintaa oli kuvailtu myos laittomaksi ja huorena miehena han oli luullut, etta
nain se menee. Nykyaan han kuitenkin on sita mielta, etta joissakin yrityksissa toiminta on
laittomampaa kuin vuokrafirmoissa, silla esimerkiksi Varamiespalvelussa mennaan ihan suoraa
lakipykalien mukaan. Tyontekija 6:lla ei ollut oikein mitaan tyonantajakuvaa. Han oli lahinna
luullut, etta Varamiespalvelun kautta tehdaan lyhytaikaisia toita niin kuin siina yrityksessa,
jossa han oli aiemmin tyoskennellyt. Lisaksi tassa toisessa yrityksessa hanesta tuntui silta,
etta tyonantaja jai etaisemmaksi, kun taas Varamiespalvelussa on tuntunut silta, etta Seija
on koko ajan lahella. Eli Varamiespalvelu on tuntunut enemman tyonantajalta. Han aiemmin
ajatteli, etta tyontekijoita vain valitetaan eteenpain. ’’Tas on teil taa tyontekija. Pitakaa hy-

vananne ja meit ei kiinnosta.’’ (Tyontekija 6)
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Oliko sinulla muita tyollistymisvaihtoehtoja Varamiespalvelun lisaksi?

Haastateltavilta kysyttiin, oliko heilla muita tyollistymisvaihtoehtoja Varamiespalvelun lisaksi.
Tyontekija 1:lla ja 4:lla oli muitakin hakemuksia samaan aikaan vireilla, mutta muuten ei var-
sinaisesti ollut muita tyollistymisvaihtoehtoja. Tyontekija 2 opiskeli viela paatoimisesti luki-
ossa eli hanellakaan ei ollut. Tyontekija 3 kertoi, etta han oli epatoivoisessa tilanteessa, silla
silloin, kun haneen otettiin yhteytta, oli jo loppu kevat ja kaikki muut tyopaikat olivat men-
neet. Tyontekija 5 oli vaimonsa kanssa suunnitellut ravintolan perustamista tai vuokraamista,
mutta he paatyivat kuitenkin jatkamaan palkkatoissa, silla se olisi nykypaivana tullut niin kal-
litksi ja ikaakin alkaa jo olemaan. Tyontekija 6:lla oli toinenkin mahdollinen paikka, jonka han
olisi itseasiassa saanut, mutta ei kokenut kyseista paikkaa hanelle oikeaksi. Han jai siis odot-
tamaan tietoa Varamiespalvelun paikasta. Hanella oli ollut ajatuksena lomailla kesa koulun
paatyttya, jonka vuoksi han ei kokenut niin suurta painetta ottaa vastaan hanelle ensimmai-

sena tarjottua tyota.
Miten paadyit hakemaan Varamiespalveluun toihin?

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, miten he paatyivat hakemaan Varamiespalveluun toi-
hin. Tyontekija 1 haki, koska han tarvitsi toita. Aiemmin tulikin ilmi, etta tyontekija 2 haki
Varamiespalveluun, koska hanelle oli kerrottu, etta kannattaa tutusta kyseiseen yritykseen.
Tyontekija 3 paatyi Varamiespalveluun ystavansa kautta. Haastateltavan ystava ei ollut pysty-
nyt vastaanottamaan hanelle tarjottua tyota, jonka vuoksi hanelta oli kysytty, etta tunteeko
han jonkun, joka voisi olla kiinnostunut. Eli kyseiselle tyontekijalle enemmankin tarjottiin
toita Varamiespalvelusta. Tyontekija 4 paatyi toihin Varamiespalveluun ilmoituksen kautta.
Han oli tehnyt hakemuksen toista paikkaa koskien jo aiemmin kevaalla (2017). Kesalla Vara-
miespalvelu kuitenkin tarjosi toisesta yrityksesta toita, johon han menikin ja tama tyo oli ha-
nen mielestaan ihan mieluinen vaihtoehto. Silloin aikanaan, kun tyontekija 5 ensimmaisen
kerran on hakenut Varamiespalveluun toihin, sille ei ollut mitaan varsinaista syyta, miksi han
paatyi juuri Varamiespalveluun. Se oli ensimmainen paikka, johon han silloin meni, paasi heti
toihin ja kaikki on sen jalkeen toiminut hyvin Varamiespalvelun kanssa. Tyontekija 6:lta lop-
pui koulu ja han haki vain kaikkia paikkoja, jotka tuntuivat sopivilta. Han haki Varamiespalve-
luun nimenomaan paikan takia. Han ei olisi muuten valttamatta laittanut hakemusta, kun ha-

nella oli mielikuva keikkatyosta.
Muuta vuokratyosta?

Osalla haastateltavista oli viela sanottavaa vuokratyosta, joka ei muuten haastattelussa tullut
ilmi. Tyontekija 2 halusi viela selventaa, etta han on vuokratyossa eniten tykannyt siita, kun
hanella on ollut mahdollisuus tehda vahan lyhempiakin patkia. Jos on sellainen persoona, etta
tykkaa kokeilla uusia asioita ja erilaisia toita, sopii tallainen tyollistymistapa hanen mieles-

taan todella hyvin. Hanen tapauksessaan han on paassyt kokeilemaan esimerkiksi metallitoita,
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karrypojan toita seka siivousta ja tata kautta saanut monipuolisesti kuvaa erilaisista toista.
Tyontekija 5 toi taas esiin vahan huonomman puolen, silla jos esimerkiksi vuokratyontekija
tarvitsee lainoja tai jotakin muita vastaavia, se helposti jaa siita kiinni, kun tyo ei olekaan va-
kituinen. Hanen mielestaan nykyaan tamakin on tosin muuttunut parempaan suuntaan, silla
han itse oli ostanut auton ja siella ei sen enempaa tarkistettu kuin se, etta kunhan on tuloja.
Tassa on kuitenkin hanen mielestaan viela kehittamisen varaa, silla hankin on tehnyt neljan
kuukauden sopimuksen ja melko usein rahoitusyhtiot katsovat akkia, etta ei ole sita vakituista
tyota. Tassakin tapauksessa han kuitenkin periaatteessa tietaa sen, etta toita on tiedossa pit-

kaan.

7.2.2 Motivointi

Mitka asiat saavat sinut motivoitumaan?

Haastateltavilta selvitettiin, mitka asiat saavat heidat motivoitumaan. Tyontekijoita motivoi-
vat asiat on koottu myos taulukkoon (Taulukko 2), jotta naiden hahmottaminen olisi helpom-
paa. Taulukkoon on keratty asiat, jotka tyontekijat ovat maininneet tata kysymysta kysytta-
essa. Tyontekija 1 kertoi, etta han on aina tykannyt tehda toita seka lisaksi han on kunnianhi-
moinen ja tykkaa haasteista. Han haluaa tehda tyonsa niin hyvin, etta hanen tyonteostaan ol-
taisiin tyytyvaisia. Lisaksi han haluaa oppia uusia asioita ja kehittya lisaa. Han myos kokee,
etta on pystynyt naita asioita toteuttamaan tyossaan. Naiden edella mainittujen asioiden li-
saksi hanta motivoivat palkka, hyva tyoilmapiiri seka se, etta asiat toimivat tyopaikalla. Tyon-
tekija 2:ta motivoi itse tyo, jota saa tehda ja jos tyo on hanelle itselle mieluisaa, loytyy ha-
nelta viela enemman motivaatiota ja innokkuutta tehda kyseista tyota. Han kertoi kuitenkin
olevansa sellainen persoona, etta vaikka kyseessa ei olisi ihan se suosikki tyo, hoitaa han silti
tyonsa kunnialla. Eli tyon ollessa hanelle itselle mieluisaa, on tyoskentely mukavampaa ja se
motivoi. Vaikka tyo taas ei olisi hanen mielestaan kovinkaan mieluisaa, ei se vaikuta itse tyo-
suoritukseen. Han mainitsi viela hanta motivoiviksi asioiksi rahan, hyvan yhteishengen ja tyon-
antajan kanssa toimeen tulemisen. Han ei kuitenkaan koe tarvitsevansa kehuja tai paan silit-
telyja, jotta tyonjalki olisi hyvaa. Tyontekija 3 koki motivaation kannalta tarkeaksi kollegat.
Han mainitsi motivoiviksi asioiksi myos rahan ja nykyisessa tyossa olevat kisat, joissa eniten
myynyt saa jonkinlaisen palkinnon. Lisaksi esimies ja palaute ovat tarkeita hanen motivaati-

onsa kannalta.

Tyontekija 4 taas motivoituu rahasta, koska palkka on isompi kuin tyottomyyskorvaus. Lisaksi
tyo itsessaan motivoi hanta, koska talloin han paasee oppimaan uusia asioita seka lisaksi han
tykkaa tyonteosta. Hanen mielestaan omakin asenne ratkaisee, silla jos ajattelee tyon olevan
vastenmielista, yleensa se onkin sita. Han kuvaili omaa motivaatiotaan kaytannonlaheiseksi
eli, kun han on mennyt toihin, on motivaatio rakentunut siella. Tyontekija 5:sta motivoi se,
etta tekemalla tyot hyvin, on mahdollisuus vakinaistua. Lisaksi hanta motivoi raha, silla sita

tarvitsee ja sen eteen on pakko tehda toita. Han sanoikin, etta jos rahaa ei tarvitsisi, ei han
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valttamatta tekisi nykyisia toita. Myohemmin haastattelussa tuli esiin myos se, etta hanella
oli Salon Varamiespalvelun kautta toinenkin tyopaikka ehdolla, jossa olisi saattanut olla hie-
man parempi palkka. Tassa tilanteessa kuitenkin se ratkaisi, etta han paasi nykyiseen paik-

kaan nopeammin toihin.

Tyontekija 6 mainitsi tassa kohtaa, etta on ollut kiva, kun tyonantaja ja esimies ovat molem-
mat olleet kiinnostuneita. Esimerkiksi Seijakin on osoittanut, etta han on kiinnostunut ja ha-
nelle on voinut kertoa mahdollisista ongelmista seka niille on ainakin yritetty tehda jotakin.
Alkuun hanella olikin asiakasyrityksen kanssa sellainen tilanne, etta hanelle oli luvattu, etta
palkka nousee, mutta se ei noussutkaan. Silloin haastateltava oli sanonut, etta ei valttamatta
kirjoita uutta sopimusta, jos palkkaa ei nosteta, koska siita oli kuitenkin sovittu. Silloinkin
Seija hoiti tilanteen hyvin. Siita jai haastateltavalle sellainen olo, etta jos vastaisuudessa tu-
lee jotakin ongelmia, on Varamiespalvelusta mahdollista saada apua ja asiat hoidetaan. Tyon-
tekijoiden hyvinvoinnista siis valitetaan hanen mielestaan. Han ei halua jatkossa tehda vas-
taavia toita, mutta kokee, etta kivojen tyokavereiden ja mukavan tyoyhteison vuoksi on mu-
kavaa menna toihin, vaikka tyo itsessaan ei ole sita, mita han tykkaisi tehda. Hanen tyopai-
kallaan kaikki kannustavat toisiaan ja mahdollisten virheiden kohdalla ei etsita sen tekijaa,
vaan mietitaan, miten asia korjataan. Kyseisessa tyopaikassa myos kiitetaan, kun jotain on

tehnyt, jolloin han kokee oman tyonsa tarkeaksi.

_ Tyéntekijd 1 | Tyéntekija2 | Tyntekija 3 | Tyontekija4 | Tyéntekija5 | Tydntekija6
X

Tyo itsessaan

Tykkaa tyonteosta

Raha/palkka X X X
Halu oppia/kehittya X

>x X X X

Hyva X X
tydilmapiiri/yhteishenki

Esimies/tyonantaja X X X

Mahdollisuus X
vakinaistua

Ty6kaverit/tyoyhteiso X X

Asiat toimivat X
tyopaikalla

Oman tyon tarkedksi X
kokeminen

Kunnianhimo/haasteet X
Kisat (myynti) X

Tyon laatuun oltaisiin X
tyytyvaisia
Palaute X

Taulukko 2: Haastateltavia motivoivat asiat
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Miksi juuri nama asiat ovat tarkeita motivaatiosi kannalta?

Sille oli useita syita, miksi juuri edella mainitut asiat olivat tarkeita tyontekijoiden motivaa-
tion kannalta. Tyontekija 1 kertoi itse olevansa persoonaltaan iloinen, joten esimerkiksi
huono tyoilmapiiri ei tuntuisi hanesta kivalta. Lisaksi han mainitsi, etta han vain tykkaa tehda
toita reippaalla asenteella. Tyontekija 2 perusteli rahan tarkeyden silla, etta ihmiset tarvitse-
vat sita eivatka parjaisi ilman rahaa. Yhteishengen han koki tarkeaksi, silla sen ollessa hyva,
han menee toihin paremmalla mielella ja toita jaksaakin tehda paremmin. Muiden asioiden
kohdalla han sanoi, etta ei oikein osaa kertoa syyta, miksi juuri kyseiset asiat motivoivat. Han
koki nama asiat niin sanottuina itsestaanselvyyksina, jotka vain tulivat mieleen. Tyontekija 3
kokee, etta tiimilla on suuri vaikutus motivaatioon ja etta aiemmin mainitut kisat myos ajavat
eteenpain. Tyontekija 4 sanoi, etta raha on elaman kannalta tarkeaa. Lisaksi han kertoi teh-
neensa pienesta pitaen toita, silla han on maalta kotoisin. Oman taustansa vuoksi hanella ei
ole koskaan ollut ongelmia siirtya tyosta toiseen ja hanen on ollut helppo motivoitua mista ta-
hansa toista. Tyontekija 5 sanoi myos, etta rahan kohdalla motivoi sen tarve. Han mainitsi
tassa kohtaa senkin, etta joillekin sosiaaliset kanssakaymiset ovat tarkeita tyossa. Han ei kui-
tenkaan itse koe niita tarkeiksi tyossa, silla hanella on sosiaalinen elama siviilissa. Tyontekija
6 kertoi olevansa ihmislaheinen, joten han kokee ihmisten valiset kemiat ja kontaktit tar-
keiksi. Han viela mainitsi, etta vaikka tyot eivat olisikaan ihan mieluisimpia, on se paaasia,

etta toissa on kivaa. Ilmapiirin ollessa huono, ei ole toihinkaan kiva menna.
Mitka asiat motivoivat sinua talla hetkella/tyoskennellessasi Varamiespalvelussa?

Haastateltavilta kysyttiin asioita, jotka motivoivat heita, kun he tyoskentelivat Varamiespal-
velussa. Monet mainitsivat sen olevan motivoivaa, etta tyontekijoista ollaan kiinnostuneita,
heita kannustetaan ja tuetaan seka kaytannonasiat ovat sujuneet ilman ongelmia. Lisaksi sovi-
tut asiat on hoidettu hyvin. Esimerkiksi tyontekija 1 sanoi, etta kiinnostus tyontekijoita koh-
taan ei rajoitu vain tyoasioihin, vaan ollaan kiinnostuneita siitakin, miten tyontekijat voivat
vapaa-ajalla. Tyontekija 2 mainitsi, etta joustavuus ja monipuolisuus ovat lisanneet motivaa-
tiota. Tyontekija 3 taas kertoi, etta myyjana ollessaan hanella oli vain viikon sopimus, mutta
sopimusta kuitenkin jatkettiin. Han koki taman motivoivana, koska siita tuli hanelle sellainen
olo, etta hanesta on ainakin jollakin tasolla pidetty. Myos silloin, kun hanen tyosuhteensa sii-
voojana paattyi, hanelle tuli sellainen olo, etta hanelle yritetaan loytaa jotakin sopivaa tyota.
Tyontekija 4 mainitsi, etta tuntikirjaussysteemi ja kayttoliittymat olivat selkeat ja tarvittavat
tiedot loytyivat helposti. Nama asiat helpottivat kaytannon elamaa ja tyontekoa. Tyontekija 5
kertoi, etta oli saanut tyopaikallaan palkankorotuksen pyytamatta, joka motivoi tekemaan
tyonsa hyvin. Han kertoi samalla tapauksesta, joka on sattunut aiemmin toisessa tyopaikassa.
Tyonantaja oli tullut sanomaan hanelle, etta hanella on liian iso palkka. Palkka ei siita kuiten-
kaan pudonnut, mutta samaan aikaan han oli odottanut palkankorotusta ja tuon jalkeen han

alkoikin etsia uutta tyopaikkaa. Lisaksi hanella on kokemusta siita, etta asiakasyrityksessa ei
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olla arvostettu hanen osaamistaan, mika myos vaikutti motivaatioon ja sai hanet lahtemaan
kyseisesta yrityksesta. Tyontekija 6 mainitsi viela tyonantajan kiinnostukseen liittyen, etta
saannollisesta yhteydenpidosta tulee sellainen olo, etta tyontekijasta huolehditaan, vaikka

kyseessa olisikin yleisesti kaikille lahetettavat muistutukset palkkakatkosta.
Miten Varamiespalvelu voisi tai olisi voinut motivoida sinua paremmin?

Haastateltavilta kysyttiin, miten Varamiespalvelu olisi voinut tai voisi motivoida heita parem-
min. Paaasiassa he kaikki kokivat, etta Varamiespalvelu on pystynyt motivoimaan heita hyvin
ja lisaksi heilta itseltaan on loytynyt motivaatiota tyontekoon. Aluksi tyontekija 4:lle ei tullut
mieleen mitaan, mutta lupaamalla pidempaa tyosuhdetta ja korkeampaa palkkaa hanta olisi
voitu motivoida paremmin. Han tosin totesi itsekin, etta Varamiespalvelu ei naihin asioihin
niinkaan pysty vaikuttamaan asiakasyrityksen ja tyoehtosopimuksen vuoksi. Hanen kohdallaan
motivaatio on kuitenkin loytynyt pitkalti tyosta ja se kumpuaa arkipaivan toiminnasta. Tyon-
tekija 6 pohti sita, etta mita joissakin tilanteissa vuokrafirma voisi edes tehda. Esimerkiksi jos
jossakin tyopaikassa on ahdistava ilmapiiri, ei vuokrafirmasta oikein voida muuta sanoa, kun
koita jaksaa. Tallaisissa tilanteissa se on enemman kiinni siita, mita asiakasyritys tekee.
Omalla kohdallaan han ei kuitenkaan kokenut, etta hanta olisi voitu motivoida jotenkin pa-
remmin. Tyontekija 2 kuvaili toimintaa esimerkiksi verokortin ja palkanmaksujen ynna muiden
hoitamisen osalta siten, etta hanen mielestaan tyontekija tulee kuin valmiiksi katettuun poy-
taan. Tyontekijalla on kaikki valmiina jo niin hyvin, etta se on enaa itsesta kiinni, jos ei ole

motivaatiota tehda sita tyota.

7.2.3 Sitouttaminen

Kerro esimerkkeja asioista, jotka vaikuttavat tai vaikuttivat sinun sitoutuneisuuteesi?

Pyysin haastateltavia kertomaan heidan sitoutuneisuudestaan. Tyontekija 1 sanoi, etta on
helppoa ja luonnollista olla sitoutunut, kun loytyy motivaatiota. Han kokee, etta esimerkiksi
kuulumisten kysymiset ovat jollakin tavalla helpottaneet sitoutumista. Myos palautteen anta-
minen niin puolin kuin toisin on hanen mielestaan tarkeaa. Tyontekija 2 sanoi, etta kun kaikki
on toiminut niin hyvin, on hankin halunnut olla mukana ja viela hyvalla mielella. Lisaksi jo
pelkastaan se, etta han on saanut Varamiespalvelun kautta toita, on vaikuttanut sitoutunei-
suuteen. Tyontekija 3 kertoi, etta jos ei olisi saanut muita toita, olisi han jatkanut Varamies-
palvelussa mielellaan. Tyontekija 4 taas kokee, etta sitoutuneisuus lahtee sopimuksen pituu-
desta, koska sitoutuminen on kaksisuuntainen asia. Han on itse ollut sitoutunut siihen, mita
on sovittu. Tassa asiassa palkkataso ja tyosuhteen pituus ovat keskeisessa roolissa. Han sanoi,
etta jos muualla olisi ollut tarjolla pidempi sopimus, olisi hanen ollut helppo lahtea, mutta
tamakin on tilannekohtaista. Han kokee myos, etta tyon mielenkiintoisuus ja se, miten asia-
kasyrityksessa asiat sujuvat, ovat tarkeita sitoutumisen kannalta. Kokonaisuus siis ratkaisee

tassa.
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Tyontekija 5 kertoi, etta nykyisessa tyossa hanelle on luvattu jatkoa eli hanella on mahdolli-
suus pidempiaikaiseen tyohon. Han sanoi, etta jos han olisi esimerkiksi vain kaksi tai kolme
paivaa toissa, olisi sitoutuminen talloin aika heikkoa. Myos tyonjohdon asennoituminen siihen,
etta sieltakin tarvittaessa joustetaan, jos toinenkin osapuoli joustaa, vaikuttaa hanen sitoutu-
neisuuteensa. ’’Sama ku kaupankaynnist sanotaan, etta pitaa olla asiakkaan ja myyjan mo-
lempien tyytyvaisia siihen kauppaan niin sanotusti.’’ (Tyontekija 5) Tyontekija 6:n mielesta
kaikki on sujunut niin hyvin, ettei hanelle ole tullut sellaista oloa, etta pitaisi lahtea pois. Jos
asiat olisivat menneet huonosti, olisi han lahtenyt jo ensimmaisen sopimuksen paatyttya. Li-
saksi han kertoi aikovansa olla nykyisessa yrityksessa niin pitkaan, kun on tarve. Kyseinen yri-
tys tullaan jossain kohtaa ajamaan alas, eika han halua aiheuttaa talle yritykselle hankaluuk-

sia. Han pitaa kyseista yritysta myos mukavana tyopaikkana.

’0On semmonen sanonta et eks miten se menee et tota if it ain’t broke, why fix it. Niiku et
jos, jos mikaan ei oo rikki ni miks niiku muuttaa et se mun mielest patee tahan kans samal ta-
val ku ta on ollu nii mahtava, mahtava konsepti ni miksipa alkaa mitenkaa sita sitte muuttele-

maan.’’ (Tyontekija 2)
Miten arvioisit sitoutuneisuuttasi tyoskennellessasi Varamiespalvelussa?

Pyysin haastateltavia arvioimaan sitoutuneisuuttaan heidan tyoskennellessa Varamiespalve-
lussa. Tyontekijat 1, 2 ja 5 kokivat olevansa todella sitoutuneita. Tyontekija 5 sanoi, etta ha-
nen sitoutuneisuuden aste on talla hetkella jopa 100 prosenttia. Tahan vaikuttaa esimerkiksi
aiemminkin mainittu palkankorotus, joka antaa hanelle itsellekin sellaisen tunteen, ettei voi
tehda ihan mita huvittaa. Tyontekija 2:lla on ollut lukion jalkeen valivuosi ja han kokee Vara-
miespalvelussa tyoskentelyn olleen hanelle loistava mahdollisuus. Hanen mielestaan parem-
paa ei olisi voinut pyytaakaan, koska tyot ovat vaihdelleet ja han on saanut useita erilaisia ko-
kemuksia ja niin edelleen. Tyontekija 4 taas koki, etta sitoutuminen riippuu sopimuksen pi-
tuudesta. Lisaksi han sanoi, etta sovituista asioista pidetaan kiinni ja niihin sitoudutaan.
Tyontekija 6 on sitoutunut nykyiseen tyopaikkaansa ja haluaa tyoskennella siella loppuun asti,
ettei yrityksen tarvitse loytaa uutta tyontekijaa hanen tilalleen. Lisaksi han kertoi, etta ha-
nelle on jaanyt Varamiespalvelusta positiivinen kuva esimerkiksi sen takia, kun kaikki asiat
ovat hoituneet niin hyvin. Han sanoi, etta vanhan tyon loputtua han voisi jattaa avoimen ha-

kemuksen Varamiespalveluun ja olisi tyytyvainen, jos saisi toisenkin tyon sita kautta.
Miten Varamiespalvelu voisi tai olisi voinut sitouttaa sinua enemman?

Paaasiassa tyontekijat kokivat, etta Varamiespalvelu ei voisi tai olisi voinut heita sitouttaa pa-
remmin. Lisaksi monet mainitsivat ymmartavansa senkin, etta monet asiat eivat ole kiinni Va-
ramiespalvelun toiminnasta, vaan siita miten asiakasyritys toimii ja mita se paattaa. Tata
toistui pitkin haastatteluja. Tyontekija 2 esimerkiksi mainitsi, etta jossain kohtaa hanella oli

pidempi patka, jolloin hanella ei ollut toita. Han olisi mieluusti tyoskennellyt tanakin aikana,
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mutta sanoi itsekin, etta sellaista on varmaan jopa mahdotonta toteuttaa, etta kun toinen tyo
paattyy niin toinen alkaa. Varsinkin, kun on kyse muutaman paivan keikoista. Han kuitenkin
korosti viela sita, etta se ei varsinaisesti ole sellainen asia, etta toivoisi sen olevan paremmin,
vaan asia joka tuli mieleen. Tyontekija 4 sanoi, etta sopimuksen pituudella hanta olisi voitu
sitouttaa paremmin, silla sitoutuminen on huomattavasti selvempaa vakituisessa tyossa kuin
esimerkiksi 3-4 kuukauden patkassa. Tyosuhteen ollessa lyhyt, hanesta tuntuu silta, etta asia-
kasyritys ei ole sitoutunut ja intressit ovat muualla. Varamiespalvelun kohdalla kuitenkaan ei
ole ollut sellaista tekijaa, joka olisi vahentanyt hanen sitoutuneisuuttaan. Lisaksi esimerkiksi

toimivat yhteydet ovat parantaneet sitoutumista.

Millainen tyonantajakuva sinulla on Varamiespalvelusta talla hetkella?

Kaikkien kohdalla tyonantajakuva on kokemuksen myota vain parantunut ja muuttunut positii-
visemmaksi. Tyontekija 1 kertoi esimerkin tilanteesta, kun hanelle sattui ikava tapaus yksi-
tyiselamassa. Talloin Varamiespalvelussa valitettiin, kannustettiin ja oltiin kiinnostuneita.
Tallaisilla toimilla tyontekijan ja tyonantajan suhde vahvistuu. Kaiken kaikkiaan han piti koke-
mustaan hyvana ja han kokee, etta tarvittaessa asioissa on joustettu. Lisaksi Varamiespalve-
lussa on ollut kiva tulla kaymaan, kun vastaanotto on mukava ja tilat ovat kivat seka hommat
toimivat. Tyontekija 5 on kokenut sen positiiviseksi, etta hanella on ollut mahdollisuus miet-
tia aiemmista tyopaikoistaan, ovatko ne hanelle itselle soveltuvia. Paaasiassa han on paassyt
mieluisiin tyopaikkoihin ja jos jokin paikka ei kuitenkaan ole ollut mieluinen, on han helposti
saanut tilalle jotakin muuta. Tilanne on aina ymmarretty hyvin ja se on tiedetty, etta han
hoitaa hommansa kuitenkin siihen asti, kun tyot paattyvat. Tallaisia tilanteita on tullut esi-
merkiksi Lohjan toimiston kanssa asioidessa. Ensimmaisella kerralla han kertoi hieman pelan-
neensa vaikutusta tulevaisuuden tyonsaantiin, mutta muuten ei. Tyontekija 6 kertoi, etta
vuokrafirmassa, jossa han aiemmin tyoskenteli, jai hanelle tapaamistaan ihmisista nihkea
kuva. Varamiespalveluun tullessa hanen mielestaan oli jannittavaa huomata, kuinka positii-
vista toiminta on ja se ei tuntunut niin laskelmoidulta. Han kertoi myos, etta ennen han ajat-
teli, etta olisi kamalaa joutua vuokrafirmaan toihin. Nyt hanella on kuitenkin sellainen olo,
etta miksi ei. Lisaksi han ajatteli joskus, etta ihmiset, jotka menevat vuokrafirmaan toihin
ovat vahan huonompia tyontekijoita, jotka eivat saa oikein mistaan toita. Mutta nyt han on

kuitenkin ymmartanyt, etta eihan se silla tavalla mene.

7.2.4 Muut esille nousseet asiat

Taman otsikon alla kasitellaan asioita, jotka edella mainittujen asioiden lisaksi tulivat esiin
haastatteluiden aikana. Esimerkiksi alun perin haastatteluissa ei ollut tarkoituksena kysya
asiakasyrityksiin liittyvista asioista. Kuitenkin jo ensimmaisen haastateltavan kanssa tuli kes-

kustelua naista asioista, joten muidenkin kanssa oli hyva sivuta tata aihetta.
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Vuokratyontekijoiden ja asiakasyrityksen vakinaisten tyontekijoiden samanarvoisuus/eriarvoi-

suus.

Useamman haastateltavan kanssa tuli puheeksi se, etta kohdellaanko vuokratyontekijoita ja
vakituisia tyontekijoita asiakasyrityksessa samanarvoisesti. Tyontekija 1 mainitsi, etta hanen
mielestaan olisi ollut kiva, jos vuokratyontekijoilla ja vakituisilla olisi sama tyoterveyshuolto.
Lisaksi vakituiset tyontekijat olivat saaneet influenssarokotteen, mutta vuokratyontekija ei-
vat. Muuten asiakasyrityksessa on painotettu sita, etta tyontekijat saisivat mahdollisimman
samaa kohtelua. Han kuitenkin kokee, etta asiat toimivat hyvin asiakasyrityksen esimiehen
kanssa. Esimerkiksi hanelta saa palautetta ja vuokratyontekijoidenkin kanssa on pidetty kehi-
tyskeskustelut. Hanen mielestaan han on saanut yrityksessa olla oma itsensa ja heilta loytyy
molemminpuolinen luotto toisiinsa. Lisaksi haastateltava mainitsi sen, etta han oli todella
mielissaan siita, kun alun perin tyo olisi ollut vuorotyota, mutta han oli kuitenkin saanut
tehda ainoastaan aamuvuoroa. Hanen omaan elamantilanteeseensa ei olisi soveltunut vuoro-

tyot.

Tyontekija 2 sanoi, etta silla tavalla on kohtelu ollut erilaista tietenkin, etta hanen ollessa
Aluksi siina kestaa ymmartaa, miten kyseisessa paikassa toimitaan ja mitka ovat omat velvol-
lisuudet. Kaikissa tyopaikoissa ihmiset ovat olleet todella ystavallisia ja kaikki ovat aina aut-
taneet seka kysymyksiin han on saanut aina vastauksen tarvittaessa. Han kertoi, etta toiden
ollessa lahinna keikkatoita, on se vaikuttanut hanen omaankin lahestymistapaansa, eika han
ole ollut niin ulospainsuuntautunut kuin muuten. Han siis kokee, etta ei itse ole ollut tasta
syysta tarpeeksi sosiaalinen. Han sanoi, etta tama asia on enemmankin hanesta itsesta kiinni
ja myos se vaikuttaa, etta hanen tyoskentelemissaan tyopaikoissa muut tyontekijat ovat ol-
leet 15-20 vuotta vanhempia kuin han itse, jolloin heilla on ollut erilainen ajatusmaailma ja
elamantilanne. Hanta itseaan tama ei ole haitannut, mutta hanelle tuli vain tallainen mie-
leen. Asiakasyrityksen puolelta hanelle on jaanyt positiivinen mielikuva. Hanen kanssaan oli
puhetta my0s etuuksista ja han koki, etta ei ole ollut mitaan sellaista, mita vakituiset olisivat
saaneet ja vuokratyontekijat eivat. Hanet on otettu kaikkeen aina mukaan ja yritys, jossa han
on tehnyt metallitoita, oli kutsunut hanet pikkujouluihin. Han olisi kuitenkin ymmartanyt esi-
merkiksi sen, jos hanta ei olisi kutsuttu pikkujouluihin. Jos hanta ei olisi kutsuttu, hanelle ei
olisi siita tullut sellaista oloa, etta hanet olisi jatetty ulkopuolelle. Osa tyontekijoista on kui-
tenkin ollut kyseisessa yrityksessa noin 10-20 vuotta ja han noin 10-20 paivaa. Kutsu oli hanen

mielestaan kiva, mutta ei kuitenkaan valttamattomyys.

Tyontekija 3:lle ei ole tullut sellaisia tuntemuksia, etta hanta olisi kohdeltu asiakasyrityksissa
jotenkin eriarvoisesti. Lisaksi han ei jaanyt kaipaamaan mitaan etuuksia, mita esimerkiksi va-
kinaisilla tyontekijoilla oli. Yhtena asiana hanelle tuli kuitenkin mieleen, etta yrityksessa,

jossa han oli myyjana, jarjestettiin jonkinlainen turvakoulutus. Muut tyontekijat osallistuivat
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kyseiseen koulutukseen, mutta han ei. Han ymmarsi sen, miksi han ei siihen osallistunut,

mutta koki, etta siita olisi kuitenkin voinut olla kaikin puolin hyotya.

Tyontekija 4 kertoi, etta alkuun yovuorokaytannot olivat hieman epaselvat, jonka vuoksi
orientoituminen oli hankalaa. Han kuitenkin sanoi, etta jokaisessa paikassa alku on hieman
sekavaa. Hanelle ei tullut mieleen, etta vakituisia ja vuokratyontekijoita olisi kohdeltu eriar-
voisesti. Han koki, etta asiat toimivat hyvassa hengessa ja tasa-arvoisesti. Hanelle ei myos-
kaan herannyt sellaisia ajatuksia, etta vakituisille olisi annettu joitakin etuuksia, joita itse

olisi jaanyt kaipaamaan.

Tyontekija 5 kertoi, etta nykyisessa yrityksessa tyontekijoita ei ole kohdeltu eriarvoisesti tai
muuta vastaavaa. Aikaisemmin kuitenkin on ollut ihan selvia tilanteita, joissa esimerkiksi
vuokratyontekija on mennyt tupakkapaikalle ja muut olivat heti hiljentyneet. Hanen mieles-
taan tallainen tuntuu inhottavalta ja vaikuttaa motivaatioon. Han luulee, etta taman hetki-
sessa yrityksessa tyontekijatkin ovat opetettu hyvin ymmartamaan, etta kaikki ovat samalla
viivalla. Lisaksi nykyisessa yrityksessa, jopa Varamiespalvelun kautta tyoskentelevat saivat bo-
nuksen ja tama oli ensimmainen paikka, jossa tallainen tilanne on hanelle tullut vastaan.
Aiemmin on ollut esimerkiksi sellaisia tapauksia, etta tyontekijoille on saatettu antaa joulu-
lahjaksi vaikkapa suklaarasia, mutta sita ei ole annettu tyontekijoille, jotka ovat olleet toissa
siella esimerkiksi Varamiespalvelun kautta. Han kokee, etta tallaisissa tilanteissa tyontekijat
eivat ole yrityksen silmissa samalla tasolla. Esimerkiksi juuri tallaiset asiat ja se, etta sano-
taan palkan olevan liian korkea, vaikuttavat motivaatioon. Kaikki negatiiviset asiat tekevat
jonkinlaisen motivaatioheikennyksen, jos niita on. Han sanoi myos, etta on sellaisiakin ihmi-
sia, joita jopa tietynlainen negatiivisuus auttaa ja motivaatio kasvaa, mutta omalla kohdal-
laan han kokee tarvitsevansa enemmin sen kehun kuin haukun. Lisaksi han kokee palautteen
antamisen tarkeaksi. Suomalaiset kun eivat sita oikein anna. Nykyisessa yrityksessa han kui-
tenkin kokee, etta ainakin tahan asti han on saanut palautetta hyvin. Hanen mielestaan toki
huonoistakin asioista taytyy palautetta saada, mutta sen esittaminen vaatii taitoa. Joissakin
paikoissa han on lisaksi huomannut, etta tyontekijaa ei valttamatta kuunnella, vaikka hanella
olisi paljon erilaista kokemusta, jonka myota han osaisi antaa uudenlaista nakokulmaa. Joissa-
kin paikoissa saatetaan myos vahatella tyontekijaa sen vuoksi, etta on esimerkiksi Varamies-
palvelusta. Nykyisessa tyopaikassaan han kuitenkin kokee, etta laajaa osaamista arvostetaan
ja kaikki ovat samanarvoisia. Tyontekijoita motivoidaan kertomaan mielipiteitaan ja sano-
maan, jos tulee mieleen jotakin uudistettavaa. Siella jopa odotetaan, etta asioista sanotaan
ja he haluavat kehittaa toimintaa jarkevammaksi. Lisaksi ”huonompia” toita siella ei jaeta
vain vuokratyontekijoille, vaan sille, joka sattuu olemaan vapaana. Hanen mukaansa nain kui-

tenkin joissakin paikoissa saatetaan toimia.
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Tyontekija 6 ei koe, etta tyontekijoita olisi kohdeltu eri tavoin. Vuokratyontekijat on kutsuttu
aina samoihin asioihin mukaan, kun taas jotkut voisivat ajatella niin, etta kun ei kuulu kysei-
seen yritykseen, ei hanta kutsuta. Han on kokenut sen positiiviseksi yllatykseksi, etta ketaan

ei kiinnosta, mista kukakin on tullut.

Voisitko suositella Varamiespalvelua muille? Voisitko joskus viela palata Varamiespalveluun,

jos tulisi sellainen tilanne?

Kaikki haastateltavat olivat sita mielta, etta he voisivat suositella Varamiespalvelua muille-
kin. Osa heista olivatkin jo nain toimineet. Jokainen haastateltavista olivat samaa mielta sii-
takin, etta he voisivat tulla uudelleen toihin Varamiespalveluun. Lisaksi tutkimuksessa tuli
ilmi etta, kaikki haastatteluihin osallistuneet henkilot ovat tyollistyneet melko kohtuullisessa
ajassa. Osa tyontekijoista on tyollistynyt hyvinkin akkia, osalla on saattanut menna kuu-
kausi/pari ja yhdelle jopa tarjottiin toita. Haastatteluiden aikana tuli sellainenkin seikka
esiin, etta monet haastateltavista olivat paasseet Salon Varamiespalvelun kautta sellaiseen
tyopaikkaan, jonka he ovat kokeneet yhdeksi parhaimmaksi tyopaikakseen, jossa he ovat ol-

leet.

7.3  Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia Salon Varamiespalvelun vuokratyontekijoiden motivaa-
tiotekijoita eli, mitka asiat motivoivat heita talla hetkella ja miten heita voisi motivoida lisaa
seka sita, kuinka sitoutuneita he ovat ja milla keinoin heita saataisiin sitoutettua. Paranta-
malla motivointi- ja sitouttamiskeinoja Salon Varamiespalvelu saa hyvat tyontekija pysymaan
heidan palveluksessaan ja mahdollisesti hakemaan uudelleenkin toihin. Lisaksi naita paranta-
malla toimeksiantaja voi vaikuttaa tyonantajakuvaansa, jolloin potentiaaliset uudet tyonhaki-
jat hakevat herkemmin tata kautta toita. Tekemani tutkimuksen tulosten perusteella Salon
Varamiespalvelu saa ainakin suuntaa antavia tietoja, joilla he voivat lahtea kehittamaan toi-

mintaansa.

Teoriaa kasiteltaessa yhdeksi vuokratyon ongelmaksi oli mainittu se, etta vuokratyontekijoi-
den ja kayttajayrityksen tyontekijoiden valilla saattaisi olla ristiriitatilanteita. Kenellakaan
haastateltavista ei ollut tallaisesta kokemusta Salon Varamiespalvelun kautta tyoskennelles-
saan, vaan he kokivat, etta kayttajayritysten tyontekijat olivat ottaneet heidat hyvin mukaan
joukkoon ja tyoyhteisossa on vallinnut hyva yhteishenki. Esimerkiksi tyontekija 1:n ja tyonte-
kija 5:n tyopaikalla on kaikille painotettu sita, etta kaikki ovat samalla viivalla. Vuokratyon
ongelmissa oli myos mainittu se, etta vaikka monet tyoskentelevatkin vuokrafirmassa vapaa-
ehtoisesti, jotkut saattavat tyoskennella siella vain pakon edessa. Kaikilla muilla paitsi tyon-
tekija 6:lla ei varsinaisesti ollut muita tyollistymisvaihtoehtoja Salon Varamiespalvelun lisaksi.
Joillakin toki oli muitakin hakemuksia samaan aikaan vireilla tai mahdollisesti muita suunni-

telmia, mutta muita vaihtoehtoja ei varsinaisesti ollut. Kenellekaan ei kuitenkaan vuokratyon
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tekeminen tuntunut olevan ongelma. Eli vaikka useimmat olivatkin paatyneet vuokratyonteki-
jaksi ainakin osittain pakon edessa, eivat he kuitenkaan vaikuttaneet olevan tyytymattomia
tahan vaihtoehtoon. Lisaksi teoriassa oli mainittu ongelmaksi maaraaikaisuus ja tyosuhteiden
lyhyt kesto. Salon Varamiespalvelussa on kuitenkin tarjolla pidempiaikaisempiakin toita, joka
oli myos osalle haastateltavista tullut yllatyksena. Tahan vaikuttaa esimerkiksi se, etta aiem-
pien vuokratyokokemusten perusteella oli jaanyt sellainen mielikuva, etta vuokratyo on la-
hinna vain keikkatyota ja ’’toihin kutsuttavaa’’. Haastateltavistakin puolet olivat saaneet Sa-
lon Varamiespalvelun kautta pidempiaikaisen tyon ja toisella puolella taas oli ollut lyhempia
tyosuhteita. Kaksi naista lyhemmissa tyosuhteissa olleista eli nuorimmat haastateltavista oli-
vat kuitenkin tyytyvaisia tilanteeseensa ja heidan mielestaan tallainen jarjestely sopi hyvin
heidan elamantilanteeseensa. Myos tama henkilo, joka oli saanut lyhempia tyosuhteita, vai-

kutti tyohonsa tyytyvaiselta, vaikka olisikin pidempaa tyosuhdetta toivonut.

Yhtena ongelmana mainittiin, etta osa vuokratyontekijoista kokevat olevansa tyoyhteisossa
ulkopuolisia. Kaikki haastateltavista kokivat paasseensa hyvin asiakasyrityksen tyoyhteisoon
mukaan. Tyontekija 2 kuitenkin kertoi siita, etta toiden ollessa keikkatoita, on hanen oma la-
hestymistapansa ollut erilainen. Han ei ole ollut niin ulospainsuuntautunut ja sosiaalinen kuin
muuten. Siihen on myos vaikuttanut se, kun muut tyontekijat ovat olleet huomattavasti hanta
vanhempia, jolloin heilla on ollut erilainen ajatusmaailma ja elamantilanne. Se, etta vuokra-
tyontekijat mahdollisesti kokevat olevansa tyoyhteisossa ulkopuolisia, on aika pitkalti kiinni
asiakasyrityksesta ja sen tyontekijoista. Kuitenkin taman haastattelun aikana herasi sellainen
ajatus, etta kuinka suuri vaikutus vuokratyontekijalla itsellaan on siihen, etta han tuntee it-

sensa ulkopuoliseksi tyoyhteisossa.

Teoriassa oli puhetta siitakin, etta vuokratyontekijoiden sitoutuminen on laskelmoivaa. Eli
tyoyhteison normien tarkalla noudattamisella ja ponnistelulla on mahdollista lisata mahdolli-
suuksia saada vakituinen tyopaikka yrityksesta. Vuokratyontekijat tekevat parhaansa vakinai-
sen tyopaikan eteen ja tassa mielessa ovat hyvinkin sitoutuneita. Tosin jos heille tarjotaan
muualta pidempiaikaista tyota, ottavat he sen helpommin vastaan ja sitoutuminen paattyy sii-
hen. Esimerkiksi tyontekija 5 mainitsikin yhdeksi hanta motivoivaksi asiaksi sen, etta teke-
malla tyot hyvin, on mahdollisuus vakinaistua. Hanen mielestaan kahden tai kolmen paivan
tyossa hanen sitoutumisensa olisi aika heikkoa, kun voisi olla lahes varma, etta tyot eivat
enaa jatku. Tyontekija 4 myos mainitsi sitoutuneisuudesta puhuttaessa, etta sopimuksen pi-
tuudella on suuri vaikutus sitoutuneisuuteen. Lisaksi han mainitsi sen, etta jos muualla olisi
tarjolla pidempi sopimus, olisi hanen helppo lahtea - tietenkin tilannekohtaisesti. Han pitaa
sitoutumista kaksisuuntaisensa asiana, josta oli myos teoriaosuudessa puhetta. Han kokeekin,
etta hanta olisi voitu sitouttaa paremmin pidemmalla sopimuksella. Tyosuhteen ollessa lyhyt

hanesta tuntuu silta, etta asiakasyritys ei ole sitoutunut ja intressit ovat muualla.
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Viitalan ja kumppaneiden tutkimuksessakin oli tullut ilmi, etta osa vuokratyontekijoista odot-
tavat sita, etta yritykset mahdollisesti vakinaistaisivat heidat. Tassa tutkimuksessa kahdelle
vanhemmalle miehelle tama tuntui olevan erityisen tarkea asia. Lisaksi vuokratyon etuja kasi-
teltaessa puhuttiin siita, kuinka vuokratyon avulla saadaan tyomarkkinoille sellaisia henki-
loita, jotka eivat muuten saisi tai haluaisi vakituista tyota. Vuokratyo on myos hyva keino tu-
tustua erilaisiin toihin ja kerryttaa tyokokemusta. Nuorimmat henkilot, jotka osallistuivat tut-
kimukseen, kokivatkin, etta vuokratyo on ollut hyva tyollistymiskeino heidan sen hetkiseen
elamantilanteeseensa. Varsinkin toinen heista oli erityisen tyytyvainen siita, etta oli paassyt
kokeilemaan monipuolisesti erilaisia toita. Juuri eri elamantilanteet osaltaan selittavatkin
nain suuret erot eri-ikaisissa ihmisissa. Vanhemmat henkilot ovat ehka asettuneet jo enem-
man aloilleen ja haluavat vakiintuneemman tyotilanteen, kun taas nuoremmat henkilot vasta
keraavat kokemusta ja miettivat, mita aikovat tulevaisuudessa tehda. Kaikki haastateltavat

kuitenkin kokivat olevansa sitoutuneita.

Tulevaisuuden suunnittelun hankaluus yksi teoriassa kasitellyista ongelmista, silla se saattaa
olla vuokratyontekijoille hankalaa, koska toiden jatkosta ei ole varmuutta. Tyontekija 5 mai-
nitsikin, etta vuokratyontekijoilla saattaa olla hankaluuksia lainojen saamisen kanssa, koska
tyo ei ole vakituinen. Tassa asiassa on hanen mielestaan toki menty parempaan suuntaan,
mutta kehittamisen varaa viela loytyy. Lisaksi hanen kohdallaan oli puhetta siita, kun han on
toisinaan joutunut tilanteeseen, jossa hanen on pitanyt ilmoittaa, ettei halua jatkaa asiakas-
yrityksessa. Ensimmaisella kerralla han hieman pelkasikin taman seurauksia tulevaisuuden
tyonsaantiin, mutta hanen mukaansa tilanne on aina ymmarretty hyvin ja han on saanut uusia
toita. Tallaisissa tilanteissa on monia erilaisia asioita, jotka voivat vaikuttaa tulevaisuuden
tyonsaantiin. Esimerkiksi pelkastaan jo eri vuokrafirmojen valilla voi olla eroavaisuuksia seka
eri henkiloiden kohdalla - niin tyonantajan kuin tyontekijankin. Tyontekija 5:n kanssaan tuli
puheeksi myos se, etta vuokratyontekijat saisivat niin sanotusti huonoimmat tyot ja vuorot,
josta oli teoriassakin puhetta. Han kertoi, etta nykyisessa tyopaikassa ainakaan tallaista ei ole
ilmennyt, vaan juurikin nama ”huonoimmat” tyot annetaan sille, joka sattuu olemaan va-
paana. Oli han sitten vuokratyontekija tai yrityksen oma tyontekija. Han tosin mainitsi, etta

joissakin yrityksissa nain kuitenkin saatetaan toimia.

Teoriaa kasiteltaessa tuli ilmi se, etta ihmisia motivoivat eri asiat. Tama tuli tutkimuksessakin
esiin. Haastatelluista jopa viisi mainitsi rahan, heilta kysyttaessa asioita, jotka heita motivoi-
vat. Raha olikin ainut asia, jonka yli puolet haastateltavista mainitsivat motivoivaksi tekijaksi.
Monet kuitenkin perustelivat rahan tarkeytta silla, etta sita tarvitsee. Eli he tekevat toita
enemmankin rahan tarpeesta kuin rahan motivoimana. Ainut haastateltavista, joka ei mainin-
nut rahaa motivoivaksi tekijaksi oli tyontekija 6, jolla oli aika erilainen tilanne muihin verrat-
tuna. Hanella olisi ollut varma tyopaikka muualla ja han oli valmistautunut pitamaan kyseisen

kesan lomaa, joten hanella ei valttamatta ollut niin suurta painetta loytaa toita kuin muilla
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tyontekijoilla. Tyoyhteiso ja - ilmapiiri tuntuivat olevan erityisen tarkeita asioita etenkin nai-
sille ja nuorille haastateltaville. Myos tyo itsessaan ja tyon teosta pitaminen nousivat tutki-
muksessa esiin. Lisaksi vertailin haastateltavien mainitsemia motivoivia asioita Herzbergin
kaksifaktoriteoriaan ja haastattelussa ilmenneet asiat jakautuivat aika pitkalti kahtia moti-
selvittavat useat seikat, kuten ihmisten luonne-erot, aikaisemmat kokemukset, sosiaaliset
odotukset, tehtavan piirteet seka normit ja yksilollinen herkkyys niille. Tamakin selittaa sen,
miksi haastateltavia motivoivat eri asiat, silla he kaikki olivat eri-ikaisia ja jokaisella oli hyvin
erilaiset taustat seka omanlaiset kokemukset asioista. Lisaksi taulukossa nakyvat vain ne mo-
tivaatiotekijat, jotka haastateltavat mainitsivat heilta kysyttaessa motivoivia asioita. Pitkin
haastattelua tuli kuitenkin esiin muissa yhteyksissa asioita, jotka ovat heille tarkeita. Yksi
hyva esimerkki tallaisesta asiasta on palaute. Taulukossa on nimittain vain yhden henkilon
kohdalle merkitty palaute, mutta haastattelun aikana myos kaksi muuta haastateltavista mai-
nitsi palautteen tarkeaksi asiaksi. Palautteen tarkeytta kasiteltiin teoriaosuudessakin, silla
palautteella on suuri merkitys esimerkiksi sisaisen motivaation ja tyontekijan itsensa kehitta-
misen kannalta. Tama on yrityksen toiminnan kannaltakin hyva keino palkita, silla palaut-

teella on tehokas vaikutus eika se maksa mitaan.

Salon Varamiespalvelun toiminnassa monia haastateltavia motivoi taas se, etta tyontekijoista
oltiin kiinnostuneita, heita kannustettiin, sovitut asiat on hoidettu hyvin ja kaikki asiat ovat
sujuneet heidan kanssaan ilman ongelmia. Lisaksi haastateltavat paaasiassa kokivat, etta Va-
ramiespalvelu oli pystynyt motivoimaan heita hyvin seka lisaksi heilta loytyi itseltaan moti-
vaatiota, jonka vuoksi he eivat kokeneet tarvetta sen suuremmalle motivoinnille. Paaasiassa
heidan mielestaan asiakasyrityksella on enemman vastuuta seka sen toimilla on enemman va-
lia motivaation ja sitoutumisen kannalta. Lisaksi mahdolliset ikavat tilanteet olivat tapahtu-
neet asiakasyritysten kanssa, eika suoraan Varamiespalvelun kanssa. Namakin tilanteet Salon
Varamiespalvelu on omalta kohdaltaan hoitanut hyvin. Suurin osa haastatteluissa esiin tul-
leista motivaatiotekijoistakin ovat sellaisia, etta lahinna vain asiakasyritykset voivat vaikuttaa
niihin asioihin. Varamiespalvelu voi lahinna vain yrittaa ohjata asiakasyritysta toimimaan oi-

kein tai puuttua tilanteeseen, jos ilmenee jotakin ongelmia.

Tutkimuksessa kavi ilmi, etta haastateltavat eivat juurikaan tienneet Salon Varamiespalvelua
entuudestaan, jonka vuoksi heille ei ollut muodostunut oikein minkaanlaista tyonantajakuvaa.
Jokaisen kohdalla tyonantajakuva kuitenkin parani ja muuttui positiivisemmaksi kokemuksen
myota. Kaikki tyontekijat olivat tyytyvaisia Salon Varamiespalveluun toimintaan. Haastatelta-
vien kommenteista sai sellaisen kuvan, etta toiminta on ihmislaheista. Jotkut jopa yllattyivat
positiivisesti toiminnasta, silla muista henkilostopalvelualan yrityksista oli jaanyt erilainen
kuva koko vuokratyosta. Salon Varamiespalvelun kannattaisikin keskittya siihen, etta tallainen
ihmislaheinen toiminta jatkuisi, silla se on varmasti vahva kilpailuetu, kun kilpaillaan muiden

yritysten kanssa tyontekijoista. Tyonantaja, joka on kiinnostunut ja huolehtii tyontekijoistaan
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ja jonka kanssa yleisesti asiat toimivat, houkuttaa tyontekijaa todennakoisesti enemman kuin
sellainen, jota tyontekijat eivat valttamatta erityisemmin kiinnosta. Lisaksi yritys, jolla on
hyva tyonantajakuva saa helpommin nykyisetkin tyontekijat sitoutumaan. Salon Varamiespal-
velu onkin onnistunut hyvin sitouttamaan tyontekijoitaan hyvalla toiminnallaan ja muutta-
malla tyonantajakuvaa positiivisemmaksi. Tama ilmeni hyvin muun muassa siina, etta kaikki
haastateltavat olisivat valmiita tulevaisuudessakin tyoskentelemaan Salon Varamiespalvelussa

ja he olisivat valmiita suosittelemaan sita muillekin.

Todennakoisesti suuri osa vuokratyontekijoista lahtevat jossain vaiheessa elamaa esimerkiksi
armeijaan ja opiskelemaan seka osa saattaa menna valilla muuallekin toihin. Haastateltavis-
takin osa oli silla hetkella muualla toissa, mutta he kokivat, etta he voisivat viela palata Salon
Varamiespalveluun, jos sellainen tilanne tulee. Sitouttamisen monimuotoisuutta kasittele-
vassa osiossa olikin kerrottu esimerkiksi paluusitoutumisesta, joka sopii hyvin vuokratyonteki-
sitouttavia toimenpiteita. Omalla tavallaan siella toimitaankin jo hyvin tata ajatellen, silla
jokainen haastateltavista olisi valmis palaamaan sinne, vaikka kavisikin valissa jossain muu-
alla. Myos jatkamalla hyvan tyonantajakuvan rakentamista Salon Varamiespalvelulla on hyvat
mahdollisuudet houkutella uusia hakijoita ja sitouttaa vanhoja tyontekijoita. Teoriassa tuli
esiin se, etta sosiaalisen median kehittymisen myota maine leviaa entista laajemmalle ja no-
peammin. Myos taman vuoksi tyonantajakuvan rakentaminen on tarkeaa. Sosiaalisen median
avulla tyonantajakuvan kehittaminen onkin helppoa juuri sen vuoksi, etta sita kautta voi ta-
voittaa enemman ihmisia ja nopeasti. Sosiaalisen median lisaksi esimerkiksi rekrytointitapah-
tumat ja opiskelijoiden keskuudessa esilla olo olisivat hyvia keinoja edistaa hyvaa tyonantaja-
kuvaa ja mainetta. Tutkimuksessakin tuli esiin, etta yksi haastateltavistakin oli paatynyt Salon
Varamiespalveluun toihin sita kautta, kun Varamiespalvelulla oli paikallisen koripallojoukku-
een pelissa mainospaikka. Varamiespalvelu voisi myos jotenkin yrittaa tuoda sita enemman
esiin, etta sen kautta on mahdollista saada seka keikkatoita etta pidempiaikaisempiakin toita.
Esimerkiksi kaksi haastatelluista naisista oli tyoskennellyt aiemminkin henkilostopalvelualan
yrityksessa ja kyseiset yritykset toimivat enemmankin ’’toihin kutsuttava’’ - periaatteella,

josta helposti jai sellainen mielikuva, etta kaikki saman alan yritykset toimisivat niin.

Tyontekija 4 ja tyontekija 5 puhuivat haastattelussa myos siita, etta Varamiespalvelu voisi
olla jopa parempi tapa tyollistya. Tyontekija 4 sanoi, etta vuokratyontekijoita ja vakituisia
tyontekijoita koskevat samat saannot, saadokset ja velvoitteet. Han mietti sitakin, etta onko
se jopa myytti, etta vuokratyontekijat olisivat heikommassa asemassa, silla heita koskevat
juurikin samat saannot ja lait seka sopimuksen sisalto. Hanen mielestaan Varamiespalvelu on
iso tekija, joten asioiden on hoiduttava hyvin. Han koki myos, etta Varamiespalvelu on ehka
jopa parempi tyonantaja kuin asiakasyritys joissakin tapauksissa. Tyontekija 5 oli myos sita

mielta, etta Varamiespalvelu voisi olla jopa parempi tyonantaja kuin jotkin yritykset, silla
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joissakin yrityksissa toiminta saattaa olla laittomampaa kuin vuokrafirmoissa. Varamiespalve-
lussa kun mennaan ihan suoraan lakipykalien mukaan. Heidan ajatuksissaan on varmasti jolla-
kin tasolla jotain peraa. Monien negatiiviset mielikuvat vuokratyosta todennakoisesti juonta-
vat juurensa niihin aikoihin, kun toimintaa ei ollut viela kehitetty tahan pisteeseen, missa se
nykyaan on. Lisaksi yksittaiset huonot kokemukset vuokratyosta saattavat vahvistaa naita mie-
likuvia. Tosiaan niin kuin tyontekija 4:kin sanoi, on Varamiespalvelu iso tekija, joten asioiden
on hoiduttava hyvin. Varmasti se, etta vuokrafirmat ovat jollakin tapaa niin sanotusti suuren-
nuslasin alla, ajaa kyseisia yrityksia hoitamaan asiat hyvin seka noudattamaan lakeja ja tyo-
ehtosopimuksia mahdollisimman tarkasti. Tama on melko varmasti yksi tekija, jonka vuoksi
edella mainitut haastateltavat kokivat, etta Varamiespalvelu voisi olla jopa parempi tyoan-

taja kuin jotkin yritykset.

7.4  Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen tekeminen on vahvasti liitoksissa hyvan tieteellisen kaytannon noudattamiseen
eli etiikkaan. Se kulkee mukana jokaisessa tutkimusprosessin vaiheessa. Tutkimusetiikka tar-
koittaa pelisaantoja, jotka on yleisesti sovittu suhteessa tutkimuskohteeseen, toimeksianta-
jiin, rahoittajiin, suureen yleisoon ja kollegoihin. Tutkijoiden noudattaessa eettisesti kestavia
tutkimusmenetelmia ja tiedonhankintamenetelmia, on toiminta talloin hyvan tieteellisen kay-
tannon mukaista. Taman mukaan tutkija osoittaa tekemallaan tutkimuksella tiedonhankinnan,
tutkimusmenetelmien seka tutkimustulosten johdonmukaista hallintaa. Lisaksi tulosten tulee
tayttaa tieteelliselle tutkimukselle asetetut vaatimukset. Sen on esitettava uutta tietoa tai
osoitettava, kuinka vanhaa tietoa voidaan yhdistella uudella tavalla tai kayttaa. Tutkijan on
noudatettava yleista huolellisuutta, rehellisyytta seka tarkkuutta tutkimustyossa ja tutkimus-
tulosten esittamisessa, jotta han tayttaa hyvan tieteellisen kaytannon edellytykset. Lisaksi
tieteellisen kaytannon edellytyksena on se, etta tutkija toimii rehellisesti ja vilpittomasti toi-
sia tutkijoita kohtaan. Talloin tutkijan on kunnioitettava muiden tutkijoiden saavutuksia ja
tyota. Muiden tutkijoiden saavutukset otetaan huomioon tarkoilla lahdeviittauksilla ja osoitta-
malla omat ja heidan tutkimustulokset oikeassa valossa. (Vilkka 2005, 29-31.) Vaikka suoritin
tyoharjoitteluni Salon Varamiespalvelussa ja tyoskentelin siella jonkin aikaa, pyrin olemaan
objektiivinen asioiden suhteen. Kuitenkin tyoskentelyni siella vaikuttaa tutkimuksen luotetta-
vuuteen, koska esimerkiksi silla saattoi olla vaikutuksia tyontekijoiden vastauksiin ja en valt-
tamatta taman vuoksi saanut mukaan sellaisia haastateltavia, joilla olisi mahdollisesti ollut
negatiivisempiakin kokemuksia. Myos oma kokemukseni vuokratyontekijana saattaa vaikuttaa
tutkimuksen luotettavuuteen. Se kuitenkin helpotti pitamaan omat kokemukset erossa itse
tutkimuksesta, kun yritys, jonka kautta olin vuokratyontekijana, on hyvin erilainen kuin Vara-
miespalvelu. Lisaksi sita on loppujen lopuksi hankala arvioida, kuinka objektiivinen olen ylei-
sesti ottaen ollut tutkimuksen suhteen. Pyrin kaikissa toimissani kunnioittamaan opinnayte-
tyossani esiintyvia eri osapuolia. En esimerkiksi kertonut, missa muissa henkilostopalvelualan

yrityksissa tyontekijat olivat mahdollisesti tyoskennelleet, silla se olisi saattanut paljastaa
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henkiloista liikaa tietoja ja jonkun silmissa se olisi voinut nayttaa saman alan yritysten musta-
maalaamiselta. En myoskaan kokenut, etta kyseisten yritysten nimien mainitseminen olisi ol-
lut yleensakaan tarpeellista tutkimuksen tai koko opinnaytetyon kannalta. Olen myos pyrkinyt
kunnioittamaan muita tutkijoita ja heidan tyotaan tarkoilla lahdeviittauksilla ja osoittamalla

heidan tutkimustulokset oikeassa valossa.

Vaikka tutkimuksessa pyritaankin valttamaan virheita, vaihtelevat tulosten patevyys ja luotet-
tavuus silti. Tasta syysta luotettavuutta pyritaankin arvioimaan kaikissa tutkimuksissa. Luotet-
tavuutta arvioitaessa voidaan kayttaa monia erilaisia tutkimus- ja mittaustapoja. Laadulli-
sessa tutkimuksessa luotettavuutta lisaa muun muassa se, etta tutkija kertoo tarkasti tutki-
muksen toteuttamisesta. Lisaksi aineiston tuottamisen olosuhteet tulisi kertoa totuudenmu-
kaisesti ja selvasti. Esimerkiksi haastattelututkimuksessa kerrotaan paikoista ja olosuhteista,
joissa aineistot kerattiin. Lisaksi tutkijan tulisi kertoa mahdolliset hairiotekijat, virhetulkinnat
haastattelusta, haastatteluihin kaytetty aika seka tutkijan itsearviointi tilanteesta. Luokitte-
lujen tekeminen on keskeisessa osassa laadullisen aineiston analyysissa. Lukijalle tulisi kertoa
luokittelun syntymiseen liittyvat asiat ja niiden perusteet. Myos tulosten tulkintaa koskee
sama vaatimus tarkkuudesta eli tutkijan tulisi kertoa, milla perusteella han esittaa tulkintoja
seka mihin hanen paatelmansa perustuvat. Lisaksi tutkimuksen validiutta voi tarkentaa kayt-
tamalla tutkimuksessa useampaa menetelmaa. Tata kutsutaan triangulaatioksi. (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2009, 231-233.) Yksinkertaistaen triangulaatiolla tarkoitetaan erilaisten tut-
kijoiden, metodien, teorioiden ja tietolahteiden yhdistamista tutkimukseen (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 143).

Olen pyrkinyt lisaamaan tutkimuksen luotettavuutta esimerkiksi kayttamalla monipuolisesti
eri lahteita seka esittamalla erilaisia tutkimuksia ja teorioita aiheista. Olen kertonut mahdol-
lisimman tarkasti tutkimuksen toteuttamisesta ja aineiston tuottamisen olosuhteista. Lisaksi
tyon lopussa tulee ilmi asioita, jotka olisin voinut ottaa paremmin huomioon tyota tehdessa ja
mita kehitettavaa loytyisi seka millaisia kysymyksia tutkimuksesta herasi. Luotettavuuteen
vaikuttaa myo0s se, etta olen omien tietojeni pohjalta valinnut henkilot, joihin otin yhteytta.
Positiivista tassa on se, etta tiesin etukateen jonkin verran henkiloiden taustoista ja kokemuk-
sista seka se, etta nain haastateltavakseni ei paatynyt esimerkiksi omia laheisia henkiloita.
Kuitenkin nama valitut tyontekijat ovat vain pieni osa Salon Varamiespalvelun tyontekijoista.
Kokonaan ulkopuolelle jaivat esimerkiksi ne henkilot, jotka ovat Salon Varamiespalveluun lait-
taneet hakemuksen, mutta eivat ole tyollistyneet tata kautta. Se, etta olen tyoskennellyt Sa-
lon Varamiespalvelussa saattaa vaikuttaa luotettavuuteen, koska talloin minulle ei valtta-
matta uskalleta kertoa ihan kaikkea. Se voi johtua vaikkapa siita, etta tyontekija pelkaa sen
vaikuttavan tyollistymiseensa. Toki joillekin taas saattaa olla helpompi puhua tallaisista asi-

oista tutulle henkilolle kuin vieraalle.
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Hyvan tieteellisen kaytannon mukaan tutkimuksen tulee noudattaa myos kontrolloitavuutta ja
tutkimuksen avoimuutta. Eli valmiissa tutkimustekstissa tulee ilmoittaa mahdolliset tutkimuk-
sen sisaltoon liittyva salassapitovelvollisuus ja vaitiolovelvollisuus seka rahoituslahteet. Tutki-
mustekstissa tulisi tuoda esiin, mika on tutkimusryhman jasenten suhde toimeksiantajiin ja
tutkittavaan asiaan. Se on tutkimustulosten arvioinnin kannalta tarkea tieto tutkimustulosten
kayttajille ja lukijoille. On kuitenkin muistettava, etta toimeksiantajan ja tutkittavien nimia
ei saa tuoda tutkimustekstissa esiin ilman heidan lupaansa. Koko tutkimusprosessin ajan tutki-
jan tulee kunnioittaa ja varjella toimeksiantajaa seka tutkittavia. (Vilkka 2005, 33.) Tutki-
muksen eettisyydessa onkin kyse tutkittavan itsemaaraamisoikeudesta. Siihen sisaltyva vapaa-
ehtoisuuden periaate ei rajaudu vain siihen, etta henkilo itse paattaa tutkimukseen osallistu-
misen tai osallistumatta jattamisen. Siihen kuuluu myos esimerkiksi se, etta hanen ei ole vas-
tattava kaikkiin esitettyihin kysymyksiin. Yksi keskeisimmista haastattelututkimukseen sovel-
lettavista laeista on henkilotietolaki (1999/523). Sen mukaan haastateltava voi antaa patevan
suostumuksen tietojensa kasittelyyn tutkimuksessa ainoastaan sen ollessa yksiloitya, sen pe-
rustuessa riittavaan tietoon ja sen ollessa vapaaehtoista. Poistaminen, muuttaminen ja kate-
gorisointi ovat keskeisimmat anonymisoinnin tekniikoista, jotka soveltuvat haastatteluihin.
Poistamisella tarkoitetaan tunnistetietojen havittamista eli esimerkiksi haastatteluaineistoista
voidaan poistaa henkiloiden yhteystiedot. Muuttamisella tarkoitetaan sita, etta haastatelta-
van tunnistetiedot muutetaan. Esimerkiksi Eeva nimisen henkilon nimeksi vaihdetaan Pirkko.
Kategorisoinnilla voidaan karkeistaa epasuoria tunnistetietoja yleisemmalle tasolle. Tama on
erityisen hyva keino taustatietojen kasittelyyn, silla esimerkiksi haastateltavan ammatti voi-
daan muuttaa ammattialaksi. (Ranta & Kuula-Luumi 2017, 414-419.)

Olen pyrkinyt toimimaan mahdollisimman avoimesti. Itse tutkimukseen ei tehty mitaan erilli-
sia sopimuksia muuta kuin toimeksiantosopimus, mutta tyoharjoitteluani ja muuten tyosken-
telyani varten tein salassapitosopimuksen Salon Varamiespalvelun kanssa. Koin tarpeelliseksi
tuoda taman esiin, silla jo se pelkastaan velvoittaa minua olemaan mainitsematta tyontekijoi-
den ja asiakasyritysten nimia. Lisaksi olen opinnaytetyossani tuonut ilmi esimerkiksi oman
suhteeni toimeksiantajiin. Olen pyrkinyt myos toimimaan niin eettisesti kuin vain on ollut
mahdollista. Niin kuin aiemmin onkin mainittu, on tutkimuksesta haluttu tehda osallistujille
mahdollisimman vapaaehtoista ja mukavaa. Esimerkiksi sanoin tutkittaville haastatteluiden
alussa, etta mihinkaan kysymykseen ei ole pakko vastata, jos ei nain halua ja aanityksiin ky-
syttiin lupa. Lisaksi olen yrittanyt tehda haastateltavista mahdollisimman anonyymeja. Esi-
merkiksi tassa opinnaytetyossa heidat on nimetty tyontekijoiksi ja numeroitu haastattelujar-
jestyksen mukaan. Lisaksi olen maininnut vain tyonimikkeitta, joilla he ovat tyoskennelleet

seka tarkkaa ikaa en ole tuonut esiin.
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8  Yhteenveto

Opinnaytetyoprosessi on ollut todella aikaa vieva, tarkea ja opettavainen prosessi. Monien
vaiheiden kohdalla en osannut etukateen kasittaakaan, kuinka paljon tyota ne vaativat. Li-

saksi aihe jo pelkastaan toi omia haasteita mukanaan. Esimerkiksi joitakin asioita oli todella

teita ei oikein tuntunut loytyvan. Lisaksi haasteita mukaan toi se, kun vuokratyontekijalla on
periaatteessa kaksi tyonantajaa eli henkilostopalvelualan yritys ja asiakasyritys. Kumman han
kokee olevan se varsinainen tyonantaja ja kumman toiminnalla on enemman merkitysta moti-
vaation ja sitouttamisen kannalta loppujen lopuksi? Sen olisin voinut ottaa paremmin huomi-
oon tutkimuksessakin. Tutkimuksessa herasi myos tyoyhteison ulkopuolisuuteen liittyen sellai-
nen kysymys, etta kuinka suuri vaikutus vuokratyontekijalla itsellaan on siihen, etta han tun-
tee itsensa ulkopuoliseksi tyoyhteisossa. Lisaksi jalkeenpain mietin, etta haastateltavilta olisi
voinut kysya millaisia etuja he ovat saaneet Salon Varamiespalvelun kautta ja esimerkiksi
aiemminkin mainitusta HeiaHeia-sovelluksesta. Lisaksi heilta olisi voinut kysya, etta vaikut-
tiko lippuarvonta heidan osallistumiseensa. Jossakin vaiheessa ymmarsin myos sen, etta mo-
nista asioista oli useissa lahteissa samoja tietoja. Sen sijaan, etta olisin viitannut naihin kaik-
kiin lahteisiin, viittasin vain yhteen. Viittaamalla kaikkiin lahteisiin, olisi tyon luotettavuutta

pystytty parantamaan ja tietoperusta olisi ollut vankempi.

Haastatteluiden toteuttaminen oli samalla todella mukavaa ja haastavaa. Entuudestaan mi-
nulla oli jonkin verran kokemusta haastatteluista siina mielessa, etta tyoskennellessani Salon
Varamiespalvelussa haastattelin uusia tyonhakijoita. Vaikka jonkin verran kokemusta haastat-
teluista olikin, oli naiden haastattelujen suorittaminen ihan erilaista. Lisaksi haastatteluihin
oli hankala keskittya ”keskusteluina”, koska koko ajan ajattelin, etta enta jos jotain oleellista
unohtuu tai jaa huomaamatta. Loppua kohden kuitenkin haastattelut tuntuivat sujuvan pa-

remmin.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, milla keinoin Salon Varamiespalvelussa voitaisiin paran-
taa vuokratyontekijoiden motivaatiota ja saada heidat sitoutumaan yritykseen. Tulosten pe-
rustella Salon Varamiespalvelu voisi kehittaa toimintaansa esimerkiksi parantelemalla tarvit-
taessa nykyisia keinojaan ja panostamalla tyonantajakuvaan, ihmislaheiseen toimintaan seka
paluusitoutumiseen. Nain olisi mahdollista saada tyontekijoista vielakin motivoituneempia ja
sitoutuneempia seka saada uusia hakijoita hakemaan heidan kauttaan toita. Lisaksi tutkimuk-
sen avulla selvisi, etta tyontekijat ovat tyytyvaisia Salon Varamiespalvelun toimintaan, heita
on saatu motivoitua ja he kokivat olevansa sitoutuneita. Niin kuin useammat haastateltavista-

kin sanoivat, ei Varamiespalvelu pysty kaikkiin asioihin vaikuttamaan, vaan jotkin asiat ovat
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pitkalti kiinni siita, mita asiakasyritys tekee. Monet haastateltavien mainitsemista motivaa-
tiotekijoista olivatkin sellaisia, joihin Salon Varamiespalvelun olisi hankala lahtea sen suurem-

min vaikuttamaan.
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Liite 1: Saatekirje 1

Hei!

Opiskelen kolmatta vuotta liiketaloutta Laurea-ammattikorkeakoulussa Lohjalla. Olin viime
kesana ja viikolla 42 tyoharjoittelussa Salon Varamiespalvelussa, jolle teen myos opinnayte-

tyoni. Nyt tarvitsisinkin haastateltavia opinnaytetyotani varten.

Opinnaytetyoni aiheena on vuokratyontekijoiden motivointi ja sitouttaminen. Opinnaytetyo-
honi kuuluu tutkimusosio, jonka tarkoituksena on kehittaa Salon Varamiespalvelun keinoja si-
touttaa ja motivoida vuokratyontekijoitaan. Tutkimus toteutetaan haastatteluiden avulla mie-
lellaan kasvotusten ja aikaa haastatteluun olisi hyva varata noin 1-2 tuntia. Lahetan etuka-
teen listan teemoista, joiden ymparilla haastattelu pyorii, jotta etukateen valmistautuminen

olisi mahdollista ja haastattelu etenisi sujuvammin.

Olisin erittain kiitollinen, jos pystyisit osallistumaan haastatteluun. Ilmoitathan kiinnostuksesi
haastattelua kohtaan mahdollisimman pian, silla haastattelut olisi tarkoitus tehda ennen jou-

lua. Haastatteluun osallistuvien henkildiden tunnistetiedot eivat tule tyossa ilmi eli haastatel-
tavat eivat ole muiden tunnistettavissa. Lisaksi osallistujien kesken arvotaan kaksi lippua Vilp-

paan peliin.

Ystavallisin terveisin,

Outi Oksanen
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Liite 2: Saatekirje 2

Hei!

Opiskelen kolmatta vuotta litketaloutta Laurea-ammattikorkeakoulussa Lohjalla. Olin viime
kesana ja viikolla 42 tyoharjoittelussa Salon Varamiespalvelussa, jolle teen myos opinnayte-

tyoni. Nyt tarvitsisinkin haastateltavia opinnaytetyotani varten.

Opinnaytetyoni aiheena on vuokratyontekijoiden motivointi ja sitouttaminen. Opinnaytetyo-
honi kuuluu tutkimusosio, jonka tarkoituksena on kehittaa Salon Varamiespalvelun keinoja si-
touttaa ja motivoida vuokratyontekijoitaan. Tutkimus toteutetaan haastatteluiden avulla mie-
lellaan kasvotusten ja aikaa haastatteluun olisi hyva varata noin 1-2 tuntia. Lahetan etuka-
teen listan teemoista, jotka ovat keskeisia haastattelun kannalta, jotta etukateen valmistau-

tuminen olisi mahdollista ja haastattelu etenisi sujuvammin.

Olisin erittain kiitollinen, jos pystyisit osallistumaan haastatteluun. Ilmoitathan kiinnostuksesi
haastattelua kohtaan mahdollisimman pian, silla haastattelut olisi tarkoitus tehda mielellaan
joulukuun aikana. Haastatteluun osallistuvien henkildiden tunnistetiedot eivat tule tyossa ilmi
eli haastateltavat eivat ole muiden tunnistettavissa. Lisaksi osallistujien kesken arvotaan

kaksi lippua Vilppaan peliin.

Ystavallisin terveisin,

Outi Oksanen
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Liite 3: Haastateltaville lahetetyt teemat

" L AUREA / Yhdessdi / Haastattelun teemat

AMMATTIKORKEAKOULU enemmdén

Outi Oksanen 12/2017

Kerro ajatuksiasi vuokratyosta

Kerro tyomotivaatiostasi

Kerro sitoutuneisuudestasi
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Liite 4: Teemat ja etukateen mietittyja kysymyksia

e Kerro ajatuksiasi vuokratyosta

(¢]

Mita ajattelet vuokratyoskentelysta?

Millainen tyonantajakuva sinulla oli Varamiespalvelusta ennen siella tyosken-
telya ja vaikuttiko se paatoksiisi, miten?

Oliko sinulla muita tyollistymisvaihtoehtoja Varamiespalvelun lisaksi? (Joku
toinen vuokratyofirma tai jokin muunlainen firma)

Miten paadyit hakemaan Varamiespalveluun toihin?

e Kerro tydmotivaatiostasi

@)

Mitka asiat saavat sinut motivoitumaan?

Miksi juuri nama asiat ovat tarkeita motivaatiosi kannalta?

Mitka asiat motivoivat sinua talla hetkella/tyoskennellessasi Varamiespalve-
lussa?

Miten Varamiespalvelu voisi motivoida sinua paremmin?

e Kerro sitoutuneisuudestasi

O
©]
©]

Kerro esimerkkeja asioista, jotka vaikuttavat/vaikuttivat sinun sitoutuneisuu-
teesi.
Kuinka sitoutunut olet/olit tyoskennellessasi Varamiespalvelussa, miksi?

= Miten arvioit sitoutuneisuuttasi tyoskennellessasi Varamiespalvelussa?
Miten Varamiespalvelu voisi/olisi voinut sitouttaa sinua enemman mielestasi?
Onko Varamiespalvelun tyonantajakuva vaikuttanut sinun sitoutuneisuuteesi?
Millainen tyonantajakuva sinulla on Varamiespalvelusta talla hetkella ja miksi?

Jos menisit muualle toihin, voisitko viela joskus palata Varamiespalveluun, jos sellainen ti-
lanne tulisi, miksi?

(Seuraavat kysymykset lisdsin mukaan ensimmdisen haastattelun aikana)

Voisitko suositella Varamiespalvelua muille?

Asiakasyritys:

e Kohteleeko vakituisia ja vuokratyontekijoita eri tavoilla, miten?

(0]

Jos, kylla. Toivoisitko, etta kohdeltaisiin enemman samanarvoisina?

e Kaipaisitko jotakin etuuksia, joita vakituisilla on?



