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There are lots of negative reports in the media about temporary employment and there
is a high turnover rate in the business. However there are many temporary employees
that are satisfied with their employment status and would not even want a permanent
job. The purpose of this thesis was to examine what motivates temporary employees at
their work and what lowers their motivation.

The study consists of a theoretical part and an empirical study. The theoretical part
looks into the reasons why companies use temporary employees and why so many em-
ployees choose this kind of work. We also examine different motivational theories and
what influence intrinsic and extrinsic motivations have on temporary employees.

The empirical part of the study was based on qualitative methods and the information
was gathered by a theme interview that was held in November 2011. The focus group
consisted of four employees from one temporary employment agency who were all
contracted to the same client.

The study showed that the largest motivational factor for the focus group was freedom
to choose their working hours and vacation times. Other factors were pay, content of
work and co-workers.

The factor that most lowered motivation was uncertainty about the continuation and
sufficiency of work. The lack of acknowledgement when work responsibilities in-
creased was also considered a negative factor.

The results showed that temporary employment seems to be a good form of work es-
pecially for students who require flexible schedules. To the persons who need a full-
time job, temporary employment seems to be too uncertain form of work in the long
term.
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1 Johdanto

Tamai opinnaytetyo kasittelee vuokratyontekijoiden motivaatiotekijoitd. Tyo piti alun
perin tehdi toimeksiantona ja tutkittavana oli nimettémina pidettivin henkilostovuok-
rausyrityksen koko kaupan alan henkil6sto, jossa vathtuvuus on ollut viime vuosina
hyvin suurta. Kdytimme tutkimuksessa kyseisestd henkilostovuokrausyrityksestd nimed
Yritys Y. Ennen varsinaista tutkimuksen aloitusta, kyseinen henkilostévuokrausyritys
kuitenkin péatti, ettei se tarvitse timankaltaista tutkimusta. Heille oli tehty vuosia sitten
yksi tutkimus koko vuokrahenkil6stosti ja he eivit kokeneet tarvitsevansa tutkimustie-
toa erikseen kaupan alan tyontekijoistddn. Halusin kuitenkin tehdd lopputy6ni juuri
tastd aiheesta vaikkakin sitten ilman toimeksiantoa. Téstéd syystd kohdeyrityksen esitte-
lyd ja nimea et ole liitetty opinnédytetyohon. Myos haastateltavina olleet kohdeyrityksen

vuokratyontekijit pidetidn nimettomina.

Olen itse tyoskennellyt vuokratyontekijana viimeiset kolme vuotta kyseisessa yritykses-
sd kaupan alalla ja ndhnyt kuinka suurta tyontekijoiden vaihtuvuus on. Kuitenkin muu-
tamat henkil6t pysyvit vuokratyontekijoind vaikka kokoaikaista tyotikin olisi tarjolla.
Tistd herasi kiinnostukseni alkaa tutkia, mikd vuokratyontekijoitd motivol tyGssdan ja
mikd heidin motivaatiotaan mahdollisesti alentaa. Halusin my6s selvittda onko itse

vuokratyon teolla mitidan vaikutusta vuokratyontekijéiden motivaatioon.

Vuokraty6 vaikuttaa olevan unelmien tayttymys sitoutumattomuutta haluaville tyonte-
kijéille. Se antaa mahdollisuuden kokeilla monenlaisia ty6tehtivid ilman ettd joutuu si-
toutumaan yhteen ja saamaan tyonantajaan. Toisaalta vuokraty6 nihddin myos viltta-
mittomana pahana joka on tullut jaddakseen ja jota monen tiytyy tehda koska muuta
tyotd ei ole tarjolla. Se ndhdddn myds keinona, jolla tydnantaja voi viltelld palkkaamasta
tyontekijoita vakituisesti omiin riveihinsé ja pitad heitd toissa vain kun heille on tarvetta,

vaikka joskus ndma pestit venyvitkin vuosien mittaisiksi.

Onko vuokraty6 siis ihannety6 joustavuutta kaipaaville henkiléille, vai viimeinen keino
saada t6itd nykyajan kiristyneessa tyotilanteessa? Naihin kysymyksiin koetan saada vas-

tauksia tassd opinndytetyGssani.



1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma

Alkuperiinen syy lahted tutkimaan titad oli, ettd Yritys Y joutui palkkaamaan uusia tyon-
tekijoitd kaupan alalle noin kuusi kertaa vuodessa edellisten lopettaessa ilman mitdin
selkeda syytd. Tarkoituksena oli selvittdd mika osaa heidin tyontekijoistdidn motivoi py-
symain toissa ja mikad puolestaan aiheutti motivaation loppumisen osalla, jonka seura-
uksena he irtisanoutuivat Yritys Y:n palveluksesta. Tutkimuksen oli tarkoitus auttaa
Yritys Y:td parantamaan tyontekijoidensia motivaatioon vaikuttavia tekijoita, jotta tyo-
voima saataisiin pysymiin palkkalistoilla pidempédn. Télloin saataisiin myds huomatta-
via sadst6jd, kun kalliisiin rekrytointeihin ja perehdytyksiin ei tarvitsisi koko ajan panos-

taa.

Yritys Y:n tullessa sithen tulokseen, etteivit he tarvitse timénkaltaista tutkimusta, halu-
sin kuitenkin tehda tutkimuksen samasta aiheesta, mutta vain pienemmailld kohderyh-
milld. Timin opinndytetyon tarkoitus on siis selvittdd mikd motivoi vuokratyontekijois-
ta koostunutta kohderyhmia ja miksi he pysyvit vuokratyontekijoina vaikka muutakin

tyota saattaisi olla tarjolla.

Tutkimusongelmani ovat:
- Mitkd motivaatiotekijit vaikuttavat vuokratyontekijoihin
- Onko elimantilanteella vaikutusta vuokratyontekoon

- Mitka tekijat alentavat vuokratyontekijéiden motivaatiota

1.2 Raportin rakenne

Johdannossa kasitellddn tutkimuksen aihetta ja syitd sen valintaan, sekd mairitellidn
tutkimuksen tavoite, ongelmat, sekd kohderyhma jolle tutkimus on tehty. Toisessa kap-
paleessa kisitellidn henkilostovuokrausta. Siind tutustutaan sen mairitelmiin, kuinka
suurta henkiléstévuokraus on nykydan Suomessa ja miké on tyypillinen vuokratyonte-
kijan profiili. Tédssa kappaleessa selvitetaan my6s miksi yritykset kdyttavat vuokratyo-
voimaa, eivatka aina palkkaa omia tyontekijoitd. Tutkimme myo6s, miksi vuokratyonte-

kijat ovat vuokraty6ssa ja kuinka he kokevat sen.



Kolmannessa kappaleessa kasitellian motiiveja ja sisdisté ja ulkoista motivaatiota. Tut-
kimme my6s mitd etua motivoituneesta tyontekijastd on tyonantajalle, sekd mitd vaiku-
tusta motivaatiolla on tyontekijain itseensd. Téssd kappaleessa tutustutaan myos tutki-
muksessa kéytettyihin teorioihin, jotka ovat Maslowin tarvehierarkia, Herzbergin moti-

vaatio-hygieniateoria sekd Victor Vroomin odotusarvoteoria.

Neljannessa kappaleessa madritellidn tutkimuksen viitekehys, joka on koottu tutkimuk-
sessa kdytetyn kirjallisuuden ja edelld mainittujen motivaatioteorioiden pohjalta. Viides
kappale kisittelee tutkimusmenetelmin valintaa, tutkimuksen toteuttamista seka valit-

tua kohderyhmaa.

Kuudennessa kappaleessa kasitellddn itse tutkimuksesta saatua aineistoa, verrataan sitd
muihin tutkimuksiin seka tassa tutkimuksessa kaytettythin motivaatioteorioihin. Tassa
kappaleessa selvitetddn my6s mitd tarkoitetaan tutkimuksen laadulla ja luotettavuudella,
eli validiteetilla ja reliabiliteetilla, sekd pohditaan kuinka ne toteutuivat tissi tutkimuk-

sessa.

Viimeisessa kappaleessa ovat tutkimuksen johtopaitokset, kehitysehdotukset ja ehdo-
tus jatkotutkimuksen aiheeksi. Lopussa on mainittuna tutkimuksessa kéytetyt ldhteet.

Liitteend on tutkimuksessa kaytetty haastattelurunko.



2 Henkilostovuokraus

Henkilostovuokrauksesta on tullut osa tyoeliman arkea. Yha useampi yritys kayttdaa
vuokratyovoimaa helpottamaan omaa ty6taakkaansa etenkin sesonkivaihteluiden ai-
kaan. Vuokraty6ti kehutaan ja moititaan miltei yhtd paljon. Osan mielesta se antaa va-
pauden valita itse ty6aikansa, jolloin vapaa-ajalle jid enemmain aikaa. Toisten mielestd
se on orjatyotd, jossa vuokratyoliistd pompotellaan toimipisteesta toiseen pienelld pal-
kalla ilman ty6terveyshuollon mahdollisuutta tai edes tyoyhteis66n kuuluvuuden tun-

netta. Moni vuokratyontekijoista tunteekin itsensa toisen luokan kansalaiseksi.

Tissid kappaleessa selvitetdan miksi niin monet yritykset kayttavat vuokraty6ta, miksi
vuokratyontekijat haluavat olla vuokraty6ssi ja mika on vuokratyon nykytilanne Suo-

messa. Tarkastelemme my6s vuokratyosuhteen ongelmakohtia.

2.1 Miiritelmia

”Henkilostovuokrauksella tarkoitetaan toimintaa, jossa henkilostopalveluyritys siirtid
vuokratoimihenkil6itd kayttajayrityksen kayttoon vuokraa vastaan” (Henkilostopalvelu-
alan TES). Henkil6stépalveluyritys on tilléin vuokratoimihenkilén tydnantaja, mutta
tyonjohto- ja valvontaoikeus siirtyvit kayttdjayritykselle (kuvio 1). MyG6s tyonantajalle
saddetyt velvollisuudet, jotka liittyvit vilittomasti tyon tekemiseen ovat kayttajayrityk-

selld. (Henkilostopalvelualan TES.)

Henkilostopalveluyritys on yritys, joka tarjoaa kéyttdjayritykselle erilaisia henkil6stpal-
veluja. Niitd palveluja ovat mm. henkilostévuokraus, rekrytointi, erilaiset henkilosto- ja
soveltuvuuden arvioinnit, henkiléstovalmennukset ja uudelleen sijoittamispalvelut.

(Henkil6stopalvelualan TES.)

Kayttajayritys tai asiakasyritys on yritys tai yhteiso, joka vuokraa kiyttoonsa toimihenki-

l6ita henkilostopalveluyritykselta (Henkilostopalvelualan TES).

Vuokratyontekija on henkilo, jolla on tyésopimus henkilostopalveluyrityksen kanssa,

mutta joka tekee tyota kayttajayritykselle.



Tyontekija

Muodollinen ) Tyéjelvoite

tyosopimus- T}iotl.lvalhsgusvastuu

ja tyosuhde Tyon johto ja valvonta
}I)_i\rfl:i(;rs;;_s ‘ Sopimussuhde | Kayttajayritys

Kuvio 1. Vuokratyén osapuolien suhde toisiinsa (Viitala & Mikipelkola 2005, 18)

2.2 Henkiléstovuokraus Suomessa

Henkilostovuokraus alkoi kehittyd Suomessa jo 1960-luvulla telakkateollisuuden paris-
sa, josta se levisi 70-luvulla toimihenkil6sektorille. Yhteiskunnan nopea kehittyminen ja
jatkuvasti kiristyva kilpailutilanne lisdsivat yritysten tarvetta kayttaa ulkopuolista ty6-
voimaa. 1970-luvulla vuokratyévoiman kiytto oli hyvin vilkasta etenkin ravintola- ja
vithdealalla, seki toimistotehtivissd. Valitettavasti henkilostGvuokraus toi alalle muka-
naan myos keinottelijat, jotka kayttivit vuokratyévoimaa hyvikseen etenkin konkurs-
seilla keinottelussa. Monet vuokratyontekijit karsivit tilloin menetyksia, kun palkat
jalvat saamatta. Vuokratyontekijoiden tyosuhteissa kierrettiin yleisesti myo6s ty6-, sosiaa-

li- ja verolainsdddintoa. (Sddevirta 2002, 18—19.)

1970- ja 80- lukujen taitteessa tyévoiman vuokrauksen oikeudellinen ja eettinen hyvik-
syttavyys kokivat paljon kritiikkid ja vuokratyévoimankayttoa alettiin sdannostelld ja
valvoa. Ongelmina nihtiin muun muassa, ettd vuokratyontekijat jaivat normaalien tyo-
suhde-etuuksien ulkopuolelle ja heidit ohjattiin lakonalaisiin téihin. My6s kayttajayri-
tysten vakituisten tyontekijoiden tyosuhdeturvan nahtiin vaarantuvan. Henkil6stovuok-
rausyritysten ja tyontekijoéiden vilisiin tydsopimuksiin alkoi my6s kehittyd negatiivisia
piirteitd ja vuokratyOntekijoita rajoitettiin sopimuksilla siirtymasta kayttajayrityksen pal-
velukseen, kunnes ennalta mairatty aika oli kulunut umpeen sopimuksen paatyttya.
Tata valvottiin tiukasti ja tehostettiin sopimussakolla, jonka kayttajayritys joutui mak-
samaan henkilostovuokrausyritykselle, jos he ottivat vuokrahenkiloén palvelukseensa

ennen kuin sovittu aika oli kulunut umpeen. (Siadevirta 2002, 19-20.)



1990-luvulla henkiléstévuokraus vapautui jilleen, kun tyéntekomuodot monimuotois-
tuivat ja vuokratyoti tehtiin entistd useammin kokoaikatyén ohessa. Syy tdhin kasva-
vaan vuokratyovoiman kiytto6n oli taloutemme kasvu ja kansainvilistyminen. (Sidevir-
ta 2002, 24.) Mutta vaikka henkil6stévuokrauksen kaytté onkin yleistynyt voimakkaasti
90-luvulta ldhtien, erityisen kovaa sen kasvu on ollut 2000-luvulla. Ala koki notkahduk-
sen vuonna 2009 talouskriisin vuoksi, mutta Tilastokeskuksen tietojen mukaan henki-
l6stonvuokrauspalveluiden kaytto elpyi kuitenkin jo vuonna 2010. Vuokratyévoimaa
kiytetddn etenkin teollisuudessa, seki hotelli- ja ravintola-alalla. Suurin kasvaja vuokra-
henkil6ston kayton saralla vuonna 2010 oli kuitenkin ehdottomasti kuljetus- varasto ja
logistiikka-ala, joilla kasvu oli jopa 50 miljoonan euron tasoa (kuvio 2). Yhteni syyna
tihdn kasvuun pidetddn epdvarmuutta taloustilanteen kehitykseen. Yrityksille on pa-
rempi ratkaisu kayttid vuokratyovoimaa talld alalla, taloudellisen tilanteen mahdollisesti

heikentyessa taas tulevaisuudessa. Henkilostovuokrausta kiaytetdan paljon myos raken-

nus- ja kaupan alalla. (SVT 2010.)

Teollisuus

Hotelli- ja ravintola-ala

Kuljetus-, varasto- |a
logistikka-ala

Terveydenhoito- ja
sosiaaliala

Kaupan ala

Rakennusala

0 25 50 73 100 125 150 175 200 225 milj. €

m2010 ®=2009 =2008

Kuvio 2. Suurimmat henkil6stonvuokrausta kayttineet toimialat 2008—-2010 (SVT

2010)



2.3 Vuokratyontekijin profiili

Suomessa ei ole tehty vield kattavaa tutkimusta siité, keitd vuokratyontekijit oikein ovat
tai mika on tyypillinen vuokratyontekijan profiili (Viitala & Mikipelkola 2005, 21). Jon-
kinlaista suuntaa vuokratyontekijan profiiliin antavat kuitenkin erilaiset tutkimukset,
esimerkiksi Henkilostopalveluyritysten liitto HPL:n jasenilleen teettima vuokratyonte-

kijatutkimus seka Tilastokeskuksen teettimit tyévoimatutkimukset.

Vuokratyontekijoita on kummassakin sukupuolessa. Tilastokeskuksen vuonna 2011
teettiman tyovoimatutkimuksen mukaan naiset dominoivat henkiléstévuokrausalaa
vield vuonna 2009, mutta tilanne kiddntyi pdinvastaiseksi vuonna 2010. Vuoden 2011

tilastoa tutkittaessa tilanne nayttad olevan tasan, eli ala ty6llisti tuolloin saman verran

miehid kuin naisiakin (taulukko 1). (SVT 2011.)

Taulukko 1. Vuokraty6tid tekevit palkansaajat sukupuolen ja idn mukaan vuosina 2009—

2011 (SVT 2011)

Vuosi Muutos Muutos
2009 2010 2011 2010/2011 2010/2011
1000 henkea | 1000 henkead | 1000 henked | 1000 henkea | prosenttia,
%
Sukupuoli Ikdluokka
Sukupuolet | 15 74 23 29 28 -1 -4,6
yvhteensa
Miehet 15-74 10 15 14 -1 -6,6
Naiset 15-74 13 14 14 0 -2,4

Suurin osa vuokratyontekijoistd on HPL:n tutkimuksen mukaan varsin nuoria. Jopa 78
prosenttia vuokratyontekijoista on alle 35-vuotiaita ja lihes puolet alle 25-vuotiaita (ku-
vio 3). (HPL 2012b.) Ykst syy sithen, ettd niin suuri osa vuokratyontekijoistd on nain

nuoria, on etta suurin osa heista on opiskelijoita ja tekee vuokraty6ta opintojensa ohes-

sa.



Vuokratyontekijoiden ikdajakauma

Alle 25 vuotta

25-35 vuotta
2012

36-45 vuotta
m 2010
m 2009

46-55 vuotta

¥li 55 vuotta

1
0% 10 % 20% 30% 40 % 50% 60 %

Kuvio 3. Vuokraty6ntekijéiden ikdjakauma (HPL 2010b, HPL 2012b)

HPL:n vuoden 2012 tutkimuksen mukaan vuokratyontekijoilld onkin suhteellisen kor-
kea koulutus. Heilld on joko toisen asteen koulutus tai ammattikorkeakoulu- tai yliopis-
totutkinto tai he ovat opiskelemassa parhaillaan niitd tutkintoja. Jopa kolmekymmenta
prosenttia vuokratyontekijoistd opiskeli parhaillaan timan tutkimuksen mukaan (kuvio
4). Suurin osa heistd my6s tyoskenteli padkaupunkiseudulla tai muiden suurien kaupun-

kien ldheisyydessa. (HPL 2012b.)

Vuokratyontekijoiden koulutustaso

Peruskoulu
Toisen asteen koulutus

Opiskelen toisen asteen tutkintoa

Korkeakoulututkinto

Opiskelen korkeakoulututkintoa

Jokin muu (Esim. lisdkoulutus, kdydyt
kurssit tms.)

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

Kuvio 4. Vuokratyéntekijéiden koulutustaso (HPL 2012b)



2.4 Syyt vuokratyon kiytt66n

Vuokratyévoiman kaytto alentaa organisaatioiden henkil6st66n liittyvia riskeja, seka
lisdd henkil6kustannusten joustavuutta. Vuokratyovoiman avulla yritysten on mahdol-
lista kayttdd ty6voimaa juuri silloin, kun niiden toiminnan volyymi sitd edellyttda. (Viita-
la & Mikipelkola 2005, 19.) Monet yritykset kdyttivat vuokratyGvoimaa erityisesti
ruuhkahuippujen tasaamiseen seka sesonkien ja sairauslomasijaisuuksien hoitamiseen.
Tama kévi ilmi tyo- ja elinkeinoministerion teettdmisté selvityksestd toukokuussa 2011,
jossa pohdittiin syita vuokratyGvoiman kayttoon yrityksissa, joissa on kayty yt-
neuvotteluja. Monet yrityksistd haluavat my6s helpottaa omaa tyotaakkaansa vuokra-
tyovoiman avulla. Vuokratyévoima nahdainkin nykyaikana helppona ja nopeana ratkai-

suna tyévoiman saatavuuteen liittyvissa haasteissa. (TEM 2011.)

Vuokratyévoiman kayttoa pidetdidn myo6s hyvani rekrytointikeinona. Yrityksen on
helppo kiyttdd useitakin vuokratyontekijoité ja 16ytad niin itselleen sopiva tyontekija.
Niin mahdolliset rekrytointi- ja koulutuskustannukset pienenevat huomattavasti. Tyo-
ja elinkeinoministerion tutkimuksessa kavi ilmi, ettd keskiméarin noin 17 prosenttia
vuokratyontekijoistd on tyollistynyt tyosuhteensa jilkeen kayttijayritykseensa. Teolli-
suusyrityksilld timé luku oli noin 11 prosenttia ja palvelualan yrityksilla noin 20 pro-

senttia. (TEM 2011.)

Eri alat kiyttivit my6s vuokratyGvoimaa erilaisiin tehtiviin. Etenkin teollisuusyritykset
kayttivit vuokratyotd oman toimintansa kehittimiseen. Palveluyrityksille on taas tér-
keintd saada tyontekijat tarvittaessa nopeasti sisaan helpottamaan esimerkiksi ruuhka-

huippuja, sekd my6s saamaan heidit nopeasti ulos tyétarpeen jilleen vihentyessa.

(TEM 2011.)

Seuraavassa kappaleessa ladhemmin tarkasteltavan VMP Groupin teettiman tutkimuk-
sen mukaan vuokraty6ta kayttivista yrityksista yli puolet kayttad vuokratyovoimaa se-
sonkiapuna tai jos uusia tyontekijoita ei pystyta silla hetkelld palkkaamaan (kuvio 5).
Noin neljdsosa vuokratyévoimaa kayttavista yrityksistd kaytti vuokrahenkil6stoa saira-
uslomien, vuosilomien tai muiden sijaisuuksien jirjestelyyn ja viidesosa yrityksistd kaytti

vuokrahenkil6ita rekrytointivaikeuksien vuoksi. (VMP 2011.)



Vuokratyovoiman kadyton jakautuminen

M Sesonkiapu tai kun uusia
tyontekijoita ei ole voitu
palkata

m Vakituisen henkiloston
sairaslomien, vuosilomien tai
muiden sijaisuuksien
hoitaminen

Rekrytointivaikeudet

Kuvio 5. Vuokratyévoiman kiyton jakautuminen (VMP 2011)

2.5 Syyt vuokratyontekoon

Taloustutkimuksen henkil6stépalveluyritys VPM Groupille tekemistd tutkimuksesta
selvidd, ettd monet vuokratyontekijat ovat tyytyvaisempid tydhonsa kuin vakituisessa
suhteessa olevat. Tdhan tutkimukseen haastateltiin yli 1600 vuokratyontekijda ja yli 800
vuokrahenkil6stoa kayttivia yrityspaittdjaa. Tutkimuksen mukaan jopa seitsemin
kymmenesta vuokratyontekijistd oli tyytyviinen tyohonsa. Myos vuokratyontekijoiden
tyotyytyvaisyys oli korkeammalla tasolla kuin yleensa tyossiakayvien keskuudessa. Tassa
tutkimuksessa vuokratyontekijoitd verrattiin ensimmadistd kertaa muihin suomalaisiin
tyontekijoihin. Tutkimus toteutettiin vuosina 2010—2011. Vertailukohtana kaytettiin
Taloustutkimuksen kevailld 2010 kerddmistd henkil6stétutkimuksen tietopankista

2 824 henkil6d, jotka olivat arvioineet tyénantajaansa. (VMP 2011.)

Mistd ndin korkea tyotyytyviisyys johtuu? Etenkin nuorten opiskelijoiden ja pienten
lasten vanhempien keskuudessa sdannéllisen tyon tekeminen ei monesti ole mahdollis-
ta. Vuokraty6 on till6in hyvd mahdollisuus lisdansioihin. Kolme neljdstd tutkimukseen
vastanneista totesi, ettd jollei vuokraty6 olisi ollut mahdollista, heidin elimintilanteensa

olisi hankaloitunut. 43 prosenttia puolestaan teki vuokratéita koska vakituista tyota ei
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ollut tarjolla, mutta huimat 52 prosenttia tihan tutkimukseen vastanneista ei ollut talla
hetkelld edes kiinnostunut vakituisesta tyopaikasta vuokratyon kautta, vaikka sellainen

olisikin ollut saatavilla. (VMP 2011.)

Henkilostopalveluyritysten liitto HPL teetti vuonna 2012 uusimman vuokratyontekija-
tutkimuksensa, johon vastasi yli 6000 vuokratyontekijaa. Samankaltainen tutkimus to-
teutettiin my6s vuosina 2007-2010, mutta parhaimmillaankin vastaajia on ollut vain
noin 4700, mika on huomattavasti vihemmain kuin tidssia uusimmassa tutkimuksessa.
Vuonna 2011 tutkimusta ei tehty. HPL:n vuokratyontekijatutkimus pyrkii selvittimaiin
vuokratyontekijoiden mielipiteitd tyOsta eri asiakasyrityksissd, tyon sisallostd, motivaati-

osta sekad vuokratyon mielekkyydesta. (HPL 2010a, HPL 2012a.)

HPL:n tutkimuksista kévi ilmi, ettd suurin osa kyselyyn vastanneista oli vuokratyossa
vuonna 2010, koska sitd oli helpompi saada kuin muuta ty6ti (kuvio 6). Vuoden 2012
tutkimuksessa timi otsikko oli muutettu ja suurin osa vastaajista kertoi olevansa vuok-
raty6ssi, koska he saattaisivat muuten olla ty6ttomia. Nama prosenttiluvut on kuiten-
kin rinnastettu tissa toisiinsa, koska moni tyontekijd ottaa vuokratyon vastaan koska

sithen on ollut helpompi paisti ja he olisivat muuten saattaneet joutua ty6ttomiksi.

(HPL 2010b, HPL 2012b.)

Viela vuonna 2010 vuokratyon saamisen helppous oli vastaajien keskuudessa miltei
samassa tasossa vuokratyonteon tarjoaman vapauden kanssa (kuvio 6). Vuokraty6ti
tekevit saavatkin monesti itse padttad tyGajoistaan sekd missa haluavat tyoskennelld,
joka on tirkeaa etenkin opiskelijoille sekid esimerkiksi pienten lasten vanhemmille, jotka
haluavat ty6skennelld silloin kun heille itselleen sopii. Vuonna 2012 naissd kayrissia on
kuitenkin jo huomattava ero. Huimat 52 prosenttia vastanneista oli vuokraty6ssa, koska
arveli, ettd olisi muuten ty6ton, kun taas vuokratyon suoman vapauden vuoksi sitd teki

44 prosenttia. (HPL 2010b, HPL 2012b.)
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Vuokratyon tekemisen syyt 2007-2012
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Kuvio 6. Syyt vuokratyontekoon (HPL 2010b, HPL 2012b)

Samasta tutkimuksesta selvidi, ettd noin kolmekymmenti prosenttia vastanneista vuok-
ratyontekijoistd hakee kokemuksia erilaisista tyOpaikoista ja tyotehtavista (kuvio 6). Sen
lisdksi, ettd tima on hyvi keino selvittid miki tyo itsed oikeasti kiinnostaa, tima on
my0s hyvia keino paisti tutustumaan useisiin eri tyonantajiin, ilman sitoutumista. Myo6s
tyonantajalle timi on oiva keino tutustua useisiin eri tyontekijoihin ja valita naistd paras
mahdollinen itselleen. T4ata kaytetaankin nykyaan myos rekrytointikeinona. Muut syyt

vastanneiden vuokratyontekoon olivat muun muassa lisiansioiden saaminen, joka
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osoittaa selvaa laskua vuodesta 2010, sekd haluttomuus kokoaikaiseen tai vakituiseen
tyosuhteeseen. Vain pieni osa ilmoitti syyksi paremman palkan tai muiden etujen saa-

misen, joita he eivat muuten ehké pystyisi saamaan. (HPL 2010b, HPL 2012b.)

Uudessa vuoden 2012 tutkimuksessa 11 % vastanneista sanoi syyn olevan jokin muu.
Uutena oli my6s kohta, jossa 1 prosenttia vastanneista kertoi, ettd oli vuokratyontekija-
nd, koska olisi muuten menettinyt tyottomyyskorvauksen jos ei olisi ottanut vuokratyo-
ta vastaan. (HPL 2012b.) Tyontekijit suosivat henkilostovuokrausyrityksia my6s no-
peuden vuoksi. Jos on tarve saada t6itd nopeasti, vuokratyontekijiksi ryhtyminen on
monelle ratkaisu. HPL:n tutkimukseen osallistuneista jopa puolet oli saanut t6itd viikon

sisdlld ja 67 prosenttia kahden viikon kuluessa. (HPL 2012a.)

2.6 Vuokraty6suhteen ongelmia

Vuokratyontekija poikkeaa tyGyhteisossa siind, ettei hanelld ei ole muodollista tyosuh-
detta kayttdjayrityksensa kanssa. Hanen tyonantajansa on henkiléstévuokrausyritys,
joka vuokraa hinen tyGpanostaan. Tyon sisilto ja osaamisvaatimukset ovat kuitenkin
yleensi samat kuin vakituisilla tyontekij6illd samassa tyopaikassa, mutta tyésuhde-edut
eivit ole. (Viitala & Mikipelkola 2005, 25.) Moni vuokratyontekija kokeekin olevansa
toisen luokan kansalainen ilman ty6terveyshuoltoa, tyépaikkaruokailua tai muita henki-
lokuntaetuja. Toimihenkil6liitto ERTOn Toimi-lehden kyselyyn vastanneista yli puolel-
la ei ollut oikeutta osallistua tyopaikan virkistystapahtumiin ja neljinnekselld ei ollut
edes oikeutta osallistua yhteisiin kahvihetkiin. Monen mielestd he olivat my6s eriarvoi-

sessa asemassa palkan suhteen. (ERTO 2011.)

Vuokraty6suhteelle on my6s tyypillista, etta tyontekijd el voi ennustaa tyosuhteensa
jatkuvuutta kovin pitkalle (Viitala & Mikipelkola 2005, 25). Monelle vuokratyontekijille
tama tietamattomyys toiden jatkumisesta atheuttaa epavarmuutta. Toimi-lehden kyse-

lyyn vastanneista jopa 66 prosenttia koki vuokratyon epavarmana ja 41 prosenttia stres-

saavana. (ERTO 2011.)

Vuokratyontekijoita kayttavilla yrityksilla vaihtuvuus henkilostossa on myos kohtalaisen

suurta, koska moni vuokratyontekijoistd etsii mieluummin pysyvid tyosuhteita. Tama
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johtaa heikkoon sitoutumiseen ja my6s tyomotivaatio saattaa olla alhainen. Vuokra-
tyontekijoiden vaihtuvuutta lisdid myos heidan mahdollisesti kokemansa epaoikeuden-
mukaisuus, paatostenteon ulkopuolelle sulkeminen ja heikko sosiaalistuminen. (Viitala

& Mikipelkola 2005, 27.)
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3 Motivaatio

Motiivit ovat tekijoitd, jotka suuntaavat ihmisen toimintaa hanen tavoitteitaan kohti.
Osa niistd on tietoisia, osa tiedostamattomia. Motiivit voidaan jakaa kolmeen luokkaan:
biologisiin, sosiaalisiin ja psykologisiin motiiveihin. Biologiset tai fysiologiset motiivit,
joiksi niitd myos kutsutaan, tihtidvit peruselintoimintojen ylldpitoon ja hengissa siily-
miseen. Niitd ovat esimeriksi nalké, jano ja nukkuminen. Sosiaaliset motiivit puoles-
taan tarvitsevat ihmisten vilistd vuorovaikutusta tyydyttydkseen. Niihin kuuluvat esi-
merkiksi valta ja sosiaalinen arvostus. Psykologiset motiivit puolestaan eivit tarvitse
vilttdmittd sosiaalista vuorovaikutusta, vaan ne voivat tyydyttyd mielensisdisestikin.
Niihin lukeutuvat muun muassa ilyllinen luominen ja esteettinen nautinto. Motiivit
vaikuttavat myos toiminnan energisyyteen, eli sithen kuinka voimakkaasti henkilé pyrkii
kohti tavoitteitaan. Ihmisen toimintaan vaikuttaa yhti aikaa monta eri motiivia, osa pit-
kd- ja osa lyhytkestoisia. Tédtd motiivien muodostamaa kokonaisuutta kutsutaan moti-

vaatioksi. (Anttila ym. 2010, 15-16.)

Motivaatio tulee latinankielisestd sanasta zovere joka viittaa litkuttamiseen. Tyontekijoi-
den motivointi on yksi nykypdivin kiinnostuksen kohteista monessa organisaatiossa,
koska ilman halua tyoskennelld ei synny suorituksia ja tuloksia (Vartiainen & Nurmela
2002, 188). Motivaatio ei ole kuitenkaan yksiselitteinen asia, koska ihmisen kayttaytymi-
sen taustalta 16ytyy aina monia ristikkdisid motiiveja. Tiéllaista motiivien valista ristiriitaa
kutsutaan motiivikonflikteiksi. T4ll6in kaksi tavoitetta vetda henkil6d puoleensa saman-
aikaisesti, mutta molempia ei pystytd valttimattd saavuttamaan. T4dll6in motiivien voi-

makkuuksien ero ratkaisee kumpi motiivi voittaa. (Anttila ym. 2010, 16.)

Kyyninen nakemys motivointiin on, etta se on hienovarainen manipuloinnin keino,
jonka tarkoituksena on ainoastaan saada manipuloinnin kohde tekemaian mita halutaan.
Mieluiten vield niin, ettei tima sitd itse edes tajua. Toiset johtajat ovat menneet jopa
niin pitkille, ettd teeskentelevat valittimistd. He olettavat alaistensa olevan motivoi-
tuneempia, jos he luulevat ettd heista vilitetadn oikeasti. Teeskennelty motivoiminen
saattaa auttaa paasemaan tavoitteisiin hetkellisesti, mutta vilpillisyys tulee aina jossain

vilissi esille, mikéd puolestaan alentaa tyontekijéiden motivaatiota. (Clegg 2000, 4.)
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Jos motivoinnista halutaan olevan pitkakestoista hyotya, taytyy sen palvella kaikkia osa-
puolia. Tyonantajat pyrkivit tyontekijéidensa motivoinnilla saamaan aikaan parempia
tyosuorituksia, tima on paivanselvad, mutta he myo6s toivovat ettd motivoituneet tyon-
tekijat tuntevat aitoa tyytyvaisyyttd tyotdan kohtaan. (Clegg 2000, 4.) Motivoitunut ja

tyytyviinen tyontekija on myos yleensa sitoutunut ty6paikkaansa.

Tyontekijalla on yleensd useampia motivaation lihteitd yhté aikaa. Suurin osa saa moti-
vaatiota ulkoisista tekijoistd kuten palkasta ja palkkioista, mutta vield tirkeampad mo-
nelle on sisdiset motivaation ldhteet joita itse tyon tekeminen tuottaa. Peruskysymys
tydmotivaatiota pohtiessa onkin, ettd tuntevatko tyontekijat saavansa palkkiota itse

tyosta vai eivat. (Liukkonen, Jaakkola & Suvanto 2002, 31, 132.)

3.1 Motivaatioteoriat

Motivaatioteoriat pyrkivit selvittimadn mika ihmisid motivoi, sekd mitka asiat alentavat
heidin motivaatiotaan. Motivaatioteoriat jactaan monesti kahteen luokkaan, sisaltoteo-
rioihin ja prosessiteorioihin. SisiltSteoriat kuvaavat, mitkd yksilon sisiiset tekijit energi-
solvat, suuntaavat ja yllipitdvit toimintaa, kun taas prosessiteoriat kuvaavat sitd miten
ndma tapahtuvat. Tand paivina ei kuitenkaan ole yksimielisyytta siitd, pystytaankoé mil-
ldan motivaatioteorialla selkedsti kuvaamaan yksilon toimintaa. (Vartiainen & Nurmela

2002, 189.)

Mutta jotta saisimme asiaan hieman eri nikokulmia, tdssa tutkimuksessa on kiytetty
kolmea eri motivaatioteoriaa. Maslow’n ja Herzbergin teoriat kuuluvat molemmat sisal-

toteorioihin, kun taas Vroomin odotusarvoteoria kuuluu prosessiteorioihin.

3.1.1 Maslow’n tarvehierarkia

Maslow’n tarvehierarkia on teoria, jonka yhdysvaltalainen Psykologi Abraham H. Mas-
low julkaisi vuonna 1943 tutkimuksessaan A Theory of Human Motivation. Maslow
viitti ettd jokaisella thmiselld on viisi hierarkisesti jarjestaytynytta tarvetta jotka he pyr-
kivat tyydyttimaan. Nama tarpeet kuvataan yleensd pyramidimaisena kuviona tirkeys-
jarjestyksessa alhaalta ylospdin (kuvio 7), jossa pohjalla ovat perustarpeet kuten nalka,

jano ja asunto ja pyramidin huipulla taas ovat korkeammat tarpeet, kuten itsensa toteut-
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tamisen tarve. Maslow’n mukaan ihminen pyrkii ensin tyydyttimadn perustarpeensa eli
pyramidin alimman tason ennen kuin hin siirtyy tyydyttiméin seuraavalla tasolla olevia

tarpeitaan. (George & Jones 2012, 187; Harisalo 2009, 101.)

N,
Ttsensi
toteuttamisen

tarpeet

/ Arvostuksen \\_
tarpeet b

/ Sosiaaliset tarpeet N

/ Turvallisuustarpeet

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 7. Maslow’n tarvehierarkia (Robbins, Judge & Campbell 2010, 141)

Fysiologiset tarpeet muodostuvat perustarpeista, joita ovat esimerkiksi nilka, jano, suo-
jan tarve ja seksi. Kun ihmiselld on nimé perusasiat kunnossa hin voi Maslow’n mu-
kaan siirtya seuraavan tason tarpeiden tyydyttimiseen, jotka ovat turvallisuustarpeet.
Niihin tarpeisiin lukeutuu turvallisuuden haku seki fyysisid ettd henkisid uhkia vastaan.
Mitd ylemmis pyramidissa kohotaan, sitd korkeammiksi tarpeet muodostuvat. Sosiaali-
set tarpeet ovat monelle hyvin tarkeité ja naihin sisaltyy esimerkiksi kiintymys, yhdessa-
olo, hyviksynti ja ystivyys. Pyramidin toisiksi ylimmalld tasolla olevat arvostuksen tar-
peet voidaan jakaa sisiisiin ettd ulkoisiin tarpeisiin. Sisdisia ovat itsekunnioitus, auto-
nomia ja kyky toteuttaa asioita. Ulkoisiin lukeutuu puolestaan status, tunnustukset ja
huomio. Pyramidin huipulla oleva itsensi toteuttamisen tarve on juuri sitd mitd nimikin
kuvastaa. Oman potentiaalin vahvistamista sekd mahdollisuutta kasvaa ja kehittya tyos-

saan. (Harisalo 2009, 101; Robbins ym. 2010, 141.)

Miten niiti tarpeita voidaan tyydyttid organisaatiossa, jotta thmiset saataisiin enemman
motivoituneiksi? Fysiologiset perustarpeet on helppo toteuttaa maksamalla tyontekijalle
tarpecksi suurta palkkaa, jotta hinelld on varaa ostaa ruokaa, juomaa seki selviytya ela-

misen muista kuluista. Turvallisuuden tarpeet tyydytetddn panostamalla tyGturvallisuu-
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teen, tyoterveyshuoltoon seka turvallisiin tyooloihin. Sosiaaliset tarpeet ovatkin sitten jo
haastavampia. Niihin voidaan vaikuttaa luomalla hyvai tydhenked seka tyontekijoiden
etta tyonjohdon valilla seki jarjestamalla erilaisia toimintapéivia ja muita sosiaalisia ta-
pahtumia, joihin tyontekijat pystyvit osallistumaan. Arvostuksen tarpeiden tyydyttimi-
nen vaatii, ettd tyontekija saa tunnustusta tyostian seka sanallisesti ettd palkkioiden
muodossa, sekid mahdollisesti ylennyksen, jos sithen on aihetta. Itsensi toteuttamisen
tarpeessa tyontekijin tulisi saada kayttad omia kykyjdan tyossain, sekd hanté tulisi kan-
nustaa kehittimaan omaa osaamistaan ja pyrkimystiaan paasta eteenpiin. (George &

Jones 2012, 187.)

Maslow’n tarvehierarkia ei kuitenkaan ole than niin yksiselitteinen. Siinéd, missa jokin
motivoi toista tyontekijad, voi olla, ettei silld ei ole toiselle mitadn merkitystd. Kaikki
eivit myoskain pyri tyydyttimain tarpeitaan edelld kuvatussa jarjestyksessa. Elaminti-
lanteistaan riippuen ithmiset saattavat liikkua tarpeesta toiseen edestakaisin seki olla
huolissaan monestakin tarpeesta yhté aikaa. Tamai tekeekin tyontekijéiden motivoinnis-
ta haasteellisen monille organisaatioille, kun tyontekijoiden tarpeet ovat alati muuttuvia.

(Harisalo 2009, 102.)

3.1.2 Herzbergin motivaatio-hygieniateoria

Yhdysvaltalaisen psykologi Frederick Herzbergin mukaan ithmisten motivaatioon vai-
kuttaa kaksi asiaa. Han tuli tihdn tulokseen haastateltuaan useita ihmisia siitd, miki
tuotti heille tyydytystd tyOssddn, sekd mihin he olivat tyytymattémia. Tutkimusaineis-
tonsa perusteella han havaitsi, ettd tyotyytyvaisyyttd ja tyytymattomyyttd atheuttavat
tekijat atheutuivat tyon erilaisista ominaisuuksista ja piirteistd. Hin alkoi kutsua naita

tekijoita motivaatiotekijoiksi ja hygieniatekijoiksi. (Harisalo 2009, 105-1006.)

Herzbergin mukaan jokaisella tyontekijalla on nama kahdet tarpeet. Motivaatiotekijit
keskittyvit itse tyohon ja sithen kuinka haastavaa se on. Tyon mielenkiintoisuus, itse-
niisyys sekd vastuullisuus ovat kaikki tyontekijéiden motivaatiotekijoitd. Hygieniateki-
joita puolestaan ovat itse tydolosuhteet, palkka, turvallisuus, esimies-alaissuhteet, seka
tyontekijoiden viliset suhteet (kuvio 8). (George & Jones 2012, 107; Harisalo 2009,
100.)
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Motivaatiotekijit Hygieniatekijit

* Mahdollisuus toteuttaa * TyGolosuhteet
itseddn e Palkka
* Tunnustus o Tl Feiie
* Tyon sisaltd * Esimies-alaissuhde
* Tyon vastuullisuus * Tyontekijoiden viliset
* Ylenemismahdollisuudet suhteet
* Kasvumahdollisuudet * Organisaation tavoitteet

Kuvio 8. Herzbergin motivaatio- ja hygieniatekijit (Harisalo 2009, 106)

Herzberg huomasi myos niiden tekijoiden vililld olevan seuraavat yhteydet. Jos tyonte-
kijéiden motivaatiotekijit tyydytetddn, tyontekijit ovat tyytyviisid. Jos niiti motivaa-
tiotekijoita el tyydytetd, niin tyontekijit eivat ole tyytyvaisia. Jos hygieniatekijit puoles-
taan on tyydytetty, niin tyontekijdt eivit ole tyytymittomid, mutta jos niitd ei tyydytetd,
niin he ovat tyytymittomid. Herzbergin mukaan tyytyvaisyys ja tyytymattomyys ovat
siis kaksi toisistaan riippumatonta ulottuvuutta. Eli tyontekijd voi siis olla seka tyytyvii-
nen ettd tyytymiton tyohonsa yhti aikaa. Esimerkiksi tyontekijd voi olla tyytyviinen
tyonsi sisaltoon ja haastavuuteen, mutta olla tyytymiton tyonsa turvallisuuteen, palk-

kaansa tai esimiehensa suhtautumiseen. (George & Jones 2012, 107.)

Herzberg asetti tutkimuksessaan kyseenalaiseksi kolme yleista kasitysta ihmisten moti-
voinnista. Ensimmiinen néistd oli uhkailu. Psykologinen tai fysiologinen uhkailu ei saa
hinen mielestddn yleensi aikaan pysyvia ratkaisua. Negatiivisten toimien kaytto vain

lisdd negatiivisia vaikutuksia. (Harisalo 2009, 106.)

Toinen yleinen kisitys ihmisten motivoinnista on positiivisten kannustimien joukko
esimerkiksi erilaiset aineelliset ja rahalliset palkkiot. Nama ovat toki myonteisid kannus-
timia, mutta Herzbergin mukaan niiden kaytt6on liittyy myos paljon olettamuksia.
Palkkojen nostaminen esimerkiksi ei saa aikaan pysyvaia motivaatiota vaan yleensa mo-

tivaatio kestda vain vahin aikaa. (Harisalo 2009, 106—-107.)
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Kolmas yleisesti kaytetty keino on ty6tehtavien horisontaalinen muokkaus esimerkiksi
tyonkierto ja tyon laajentaminen. Herzbergin mukaan timi on varsin suosittu epatyy-
dyttivi keinojen joukko, jolla ei mydskidin tulla saamaan aikaan toivottuja vaikutuksia.
Hinen mielestdan ratkaisu ei ole se, ettd tyontekija haastetaan tekemiin enemmin sa-
mankaltaisia tehtdvid tai ettd hinet saadaan ottamaan uusia rutiinitehtavid edellisten
rinnalle. Tehokkuuden tavoittelemisen sijaan pitdisikin pyrkid tyontekijin tyon rikastut-
tamiseen. Eli muokattaisiin ty6tehtavid vertikaalisesti. Selkokielelld tima tarkoittaa, ettd
uusien tehtivien tulee olla aiempaa vaativampia ja sisdlloltddn laadukkaampia. Tillainen
tyon rikastuttaminen motivoi ihmisid parhaiten luomalla heille uusia kokemuksia ja

mahdollisuuden henkiseen kasvuun. (Harisalo 2009, 107.)

Herzbergin teoria on kohdannut paljon kritiikkid muun muassa siitd, ettd se yksinker-
taistaa asioita litkaa ja monet viittavitkin, ettd se on enemmain teoria tyotyytyvaisyydes-
td kuin motivaatiosta, mutta se ei kuitenkaan pysty tarjoamaan johdonmukaista kuvaa
tai mittaustekniikkaa tyGtyytyviisyydellekdan. Teorian puutteena pidetiin myos siti,

ettei se kasittele lainkaan organisaation ymparistoa. (Harisalo 2009, 108.)

3.1.3 Victor Vroomin odotusarvoteoria

Victor Vroomin odotusarvoteoria on yksi laajimmin hyviksytyistd motivaation selityk-
sistd ja sen tavoitteena on pyrkida ymmirtimain suoritusten ja niiden aikaansaaman vai-
kutuksen vilistd suhdetta. Teoria perustuu sithen, ettd jokaisella suorituksella tai uhra-
uksella on olemassa jokin tunnistettavissa oleva vaikutus. Tyontekijin motivoitumiseen
siis vaikuttaa tyOtehtavad seuraava vaikutus tai lopputulos. Mitd halutumpi tama loppu-
tulos hanelle on, sitd voimakkaammin hin ponnistelee sen eteen. (Harisalo 2009, 112;

Robbins ym. 2010, 158.)

Vroomin teorian mukaan tyontekija on korkeammin motivoitunut tekemain tyotaan,
jos hin tietda, ettd saa siitd tunnustusta, koska tima tunnustus saattaa johtaa palkanko-
rotukseen tai ylennykseen. Ndmi puolestaan tyydyttivit tyontekijin henkil6kohtaiset
tavoitteet ja padmairit. Odotusarvoteoria keskittyy naiden kolmen tekijan keskiniiseen

suhteeseen. (Robbins ym. 2010, 158.)
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Ensimmiinen niistd kolmesta tekijastd on ponnistuksen ja suorituksen vilinen suhde
eli milld ponnistuksella padstdan suoritukseen ja mikad todennikdéisyys on etti tietty suo-
ritus tuottaa halutun lopputuloksen. Toinen tekiji tarkastelee suorituksen ja palkkion
vilistd suhdetta eli missd mairin suoritus johtaa toivottuun palkkioon. Viimeinen osa
puolestaan tarkastelee palkkion seka tyontekijan omien tavoitteiden vilistd suhdetta eli
vastaavatko palkkiot tekijan omia tavoitteita ja jos niin missa mairin (kuvio 9). (Harisa-

lo 2009, 112-113.)

Organisaation Sl
Ponnistus 1 Suoritus 2 & fokics 3 henkilokohtaiset
palkkiot :
| tavoitteet
1. Ponnistuksen ja suorituksen valinen suhde
2. Suorituksen ja palkkion vilinen suhde
3. Palkkion ja omien tavoitteiden valinen suhde

Kuvio 9. Vroomin odotusarvoteoria (Robbins ym. 2010, 159)

Odotusarvoteoria pyrkii selittimain miksi monet tyontekijit eivit ole motivoituneita
toissddn, vaan tekevat ainoastaan ehdottoman minimin. Monet olettavat, etta vaikka he
tekisivit tyonsi kuinka hyvin, se ei tule johtamaan kiitoksen tai huomion saamiseen.
Tihan voi olla monia syitd. Tyontekijan omat taidot eivit valttimatta ole riittdvit erin-
omaisen suorituksen aikaansaamiseen tai voi myo6s olla ettei organisaatiossa anneta kii-
tosta niinkddn hyvistd suorituksista vaan lojaaliudesta, oma-aloitteisuudesta tai rohkeu-
desta. Till6in oman tyosuorituksen tasolla ei vilttaimitta ole niin paljon merkitysta. Voi
my0s olla, ettd tyontekijd kuvittelee, ettd hinen esimiehensi ei tykkdd hinestd. Hin
saattaa kokea tilloin, ettd on aivan sama, tekeek6 hin tyonsa hyvin, vai ei, kun siité ei

kuitenkaan koskaan anneta kiitosta. (Robbins ym. 2010, 159.)

Toisaalta, ei ole my6skaian varmaa, ettd vaikka kiitosta saisikin, niin johtaako se min-
kainlaiseen palkitsemiseen. Jos organisaatiossa palkkaus mairaytyy enemmankin iédn,
mukautuvuuden tai “pomon nuoleskelun” mukaan kuin tyésuoritusten, niin moni ko-
kee, ettd suoritusten ja palkkioiden valinen suhde on heikko ja epimotivoiva. Taten
hyvien suoritusten eteen ei nihda taaskaan mitddn syytd ponnistella. (Robbins ym.

2010, 159.)
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Viimeiseksi voidaan tarkastella sité, ettd jos tyontekijad palkitaan, niin ovatko palkkiot
hinelle itselleen haluttuja ja niitd mitd héin tavoitteli. Esimerkiksi jos tyontekija haluaa
saada ylennyksen, mutta saakin sen sijaan palkankorotuksen. Palkankorotus on totta kai
myonteinen asia, mutta ei valttimatta ollut toivottu lopputulos. Toinen esimerkki voi
olla ettd tyontekija on tehnyt paljon t6itd saadakseen siirron organisaation Pariisin toi-
mistoon, mutta hinet lihetetidnkin Singaporeen. Monet johtajat ovat toki sidottuja
siind kuinka he voivat palkita alaisiaan ja tyontekijakohtaisesti raatiloidyt ratkaisut ovat
harvoin mahdollisia. Mutta monet johtajat tekevit silti sen virheen, ettd he kuvittelevat
kaikkien tyontekijoiden haluavan samaa. Niin ei todellakaan ole, ja jos palkkiot eivit

vastaa tyOntekijin omia toiveita ja tavoitteita, vaikuttaa se jilleen alentavasti motivaati-

oon. (Robbins ym. 2010, 159.)

Eli Vroomin odotusarvoteoria siis painottaa henkilon tavoitteiden tuntemista ja sithen,
kuinka kaikilla niilld osa-alueilla on yhteys kuinka sithen tavoitteeseen mahdollisesti
padstaian. Taytyy kuitenkin muistaa, ettd vaikka tavoitteet tunnettaisiinkin, niin voi olla
etta nithin ei silti koskaan paasta. Niin saattaa kdyda esimerkiksi sen takia, ettd tyonteki-
jan tyGsuoritus ei koskaan nouse tarvitulle tasolle. Ja koska harvalla oikeasti on kovin
selked suoritusten ja palkkioiden vilinen suhde toissdan, niin tita teoriaa onkin kutsuttu

kovin ideaaliseksi. (Robbins ym. 2010, 160.)

3.2 Sisainen motivaatio

Sisdinen motivaatio tarkoittaa osallistumista johonkin toimintaan esimerkiksi tybhon
puhtaasta sen tuottamasta ilosta ja aikaansaannoksista. Sisdisesti motivoiva tyo on pal-
kitsevaa tyontekijille juuri silld hetkelld ja se tuottaa sisdistd mielihyvid ja nautintoa.
Sisaiset palkkiot syntyvit tunteista, eli tapahtumat, jotka tuntuvat hyvilta, tuottavat
my0s positiivisia tunteita. Sisdiinen motivaatio onkin kiintedsti linkittynyt itsensi toteut-
tamiseen ja kehittimiseen. Tyontekijé, joka kokee vahvaa sisdistdi motivaatiota saavu-
tuksistaan, ei valttamattd edes piittaa ulkoisista motivaationldhteista ja monet ovat jopa
valmiita tinkimdin omasta taloudellisesta edustaan, jos he tuntevat tyén olevan sisdises-
ti palkitsevaa, esimerkiksi tehdessain eettisesti oikeita ratkaisuja (Liukkonen ym. 2002,

31, 132; Viitala 2004, 153.)
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Sisdisen motivaation kehittiminen onkin noussut tirkeaksi kehittimiskohteeksi monel-
le yritykselle. Heiddn pitaa pystyéd kehittimidin tyota niin, etta se itsessdan antaa tyonte-
kijille energiaa, seki tuottaa iloa ja tyydytystd hinen elimddnsi. Tdmdn puolestaan toi-
votaan auttavan tyontekijoiden sitouttamisessa, jotta heilld ei olisi halua luopua tyostdin

vaan ettd viihtyisivit yrityksen palveluksessa normaaliin elidkeikdin saakka. (Liukkonen

ym. 2002, 130.)

Tyontekijat tarvitsevat myos merkitysta tyolleen. Heita ei jaksa yleensé innostaa pelkit
puheet voitoista ja tulosten nikeminen paperilla. Tarkeimpaa heille onkin tunne, etté
juuri heidan tyonsa on merkityksellisti. He haluavat arvoja, joiden eteen kannattaa teh-
di ty6ti ja joiden saavuttamiseksi panostetaan tdysilld. Téllaisia ovat mm. asiakkaiden
hyvinvoinnin parantaminen tai esimerkiksi yrityksen tuotteiden laadun kehittiminen.

Tiallaiset tyot tarjoavat mahdollisuuden kunniallisuuden kokemiseen ja ylpeyden aihee-

seen. (Liukkonen ym. 2002, 31, 133.)

3.3 Ulkoinen motivaatio

Ulkoisessa motivaatiossa henkil6d motivoivat tyossddn palkka, erilaiset palkkiot, muu
taloudellinen hyoty, arvostus ja turvallisuus. Nama ulkoiset palkkiot tulevat tyontekijan
ulkopuolelta ja hinen on tehtivi t6itd niidden saavuttamiseksi. Mitd houkuttelevampi
tyOsta saatava palkkio on, siti motivoituneemmin sen eteen tehdain toitd. Kun pai-
maird on saavutettu, motivaatio hiipuu tai loppuu kokonaan, kunnes jokin toinen mo-

tivaation lihde ottaa sen paikan. (Viitala 2004, 153—-154.)

Raha, palkat ja palkkiot ulkoisina motivaation lihteind kuuluvat tychon ja vaikka ne
monesti saavatkin tyontekijit motivoituneiksi, tima el valttimattd ole pysyvaia. Monesti
tyontekijin motivaatio saattaa laskea, jos rahasta tulee kontrolloiva tekijd tyon suhteen.
Niin saattaa helposti kiayda, jos ty6 itsessaan ei motivoi tyéntekoon ja ainoa motiivi

tyontekoon on raha. (Liukkonen ym. 2002, 31, 148.)

Palautteen antaminen hyvin tehdysta tyosta on yksi esimiehen keino kohottaa tyonteki-
jan itsetuntoa. Positiivien palaute auttaa tyontekijda tuntemaan itsensa pateviksi ja titen

hinen motivaationsa tyota kohtaan nousee. Positiivisessa palautteessa el sinansa ole
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mitdan pahaa, mutta jos tyontekijan ainoa motiivi hyvaian tyohon on esimiehen antama
positiivinen palaute, riskind on, ettd mitd tapahtuu sitten jos esimies ei olekaan paikalla
antamassa sitd. Miksi tyontekija tekisi tyonsa hyvin, jos kukaan ei huomioi sita? Palaute
ja palkkiot siis saattavat olla hyvid motivaation lihteitd hetkellisesti, mutta jos ne muut-
tuvat kontrolloiviksi, ne eivat tule ylldpitimaidn motivaatiota pidemmalla tdhtiimella.
(Liukkonen ym. 2002, 31, 104, 151.) Fyysinen hyvinvointi, turvallisuus ja sosiaaliset
suhteet kuuluvat my6s ulkoisiin motivaationlidhteisiin. Niiden merkitys korostuu eten-

kin silloin jos tyo koetaan tylsiana ja rutiininomaisena. (Viitala 2001, 154.)

3.4 Motivaation hyodyt

Tyontekijan motivaatiolla on organisaatiolle suuri merkitys. Yksi suurimmista hy6dyista
on tyontekijin sitoutuminen. Sitoutuminen nakyy kolmena piirteeni tyontekijan kayt-
taytymisessd. Ensinnakin se vaikuttaa sithen, onko tyontekija valmis ottamaan vastaan
oman tyOnsi ohella muita tyotehtivii ja jos niin kuinka paljon. Henkil6t jotka eivit ole
sitoutuneita yritykseen, tekevit yleensa vain oman tyonsa eivatka halua lisita tyotaak-
kaansa heille kuulumattomalla ty6lla. Monesti tallaisia henkil6itd ei pideta yrityksen ni-
kokulmasta motivoituneina, mutta tima ei ole vilttimaitti totta. He saattavat olla hy-
vinkin motivoituneita muulla ajalla, esimerkiksi harrastustoiminnassa. Tyo vain ei satu

olemaan yksi heitd motivoivista asioista. (Viitala 2004, 162.)

Toiseksi, sitoutuneisuus nikyy tyontekijan halukkuutena puhaltaa yhteen hiileen ja
ponnistella yrityksen tavoitteiden eteen. Se nikyy my0s yrityksen arvojen sisdistimiselld,

seké toimimalla niiden mukaisesti. (Viitala 2004, 162.)

Kolmas ominaisuus, jossa sitoutuneisuus nakyy, on tyontekijan halukkuus sailyttaa ja-
senyytensi organisaatiossa, eli pysya sen tyontekijana (Viitala 2004, 162). Tama on tir-
kead, koska tyontekija, joka haluaa pysya juuri kyseisen yrityksen palveluksessa, el
yleensa lahde yrityksestd, vaikka kohdalle saattaisikin osua erittdin hyva tarjous kilpaile-
valta yritykseltd. Ei-motivoitunut tyontekijd puolestaan on helppo saada pois yrityksen

palveluksesta esimerkiksi tarjoamalla hanelle parempaa palkkaa.
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Sitoutumiseen vaikuttavat kuitenkin monet asiat ja ndiden vuoksi eri thmiset sitoutuvat
organisaatioon eriasteisesti. Tunnetasolla sitoutumiseen vaikuttaa moni asia. Tyontekijd
voi esimerkiksi tuntea, ettd yritys on hanelle hyva, joka puolestaan johtaa sithen etti
tyontekiji haluaa olla hyva my6s yritykselle tekemalld tyonsd hyvin ja olemalla sille lo-
jaali. Tunneperiisiin tekijoihin vaikuttaa my6s tyosuoritusten laatu. Monesti tyo itses-
sdan jopa on suurempi sitoutumisen syy monelle tyontekijalle, kuin palkka ja erilaiset

palkitsemisjirjestelmat. (Viitala 2004, 162-163.)

Tyosuhteen kestolla on my6s suuri merkitys tyontekijan sitoutumiseen. Henkil6, joka
on ollut t6issd samassa yrityksessi jo kaksikymmentd vuotta, pysyy todennikoisesti yri-
tyksen palveluksessa toisetkin kaksikymmenta. My6s osallistuminen suunnitteluun ja
padtoksentekoon edistivit sitoutumista. Osa-aikaisessa tyOssi olevilla, sekd vuokra-
tyontekijoilld tydsuhteiden kesto on monesti lyhyt eika sitoutumista titd kautta muo-
dostu. Tama atheuttaa ongelmia etenkin jos nima henkil6t ovat keskeisissé asiakaspal-
velutehtavissi, eivitkd he ole sitoutuneet yrityksen arvoihin ja tavoitteisiin. Tama nikyy

helposti toiminnan laadussa ja valittyy monesti my6s asiakkaille asti. (Viitala 2004, 163.)
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4 'Teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on laadittu opinndytetydssi kidytetyn kirjallisuu-
den, seka tarkasteltavana olleiden motivaatioteorioiden pohjalta (kuvio 10). Siind on
mairitelty oletetut vuokratyontekijoiden motivaatiotekijit Herzbergin motivaatio- ja
hygieniateorian, sekd Vroomin odotusarvoteorian pohjalta. My6s vuokratyontekijoiden
motivaatiota alentavat tekijat on koottu erilliseksi osioksi samojen teorioiden pohjalta.
Sisiiset ja ulkoiset motivaatiotekijit on eritelty omiin laatikoihinsa motivaatiotekijéiden
ja motivaatiota alentavien otsikoiden alle, mutta niiden merkityksen tirkeytta tutkitta-

viin seikkoihin ei ole vield tissd vaitheessa pohdittu.

Keskelld kuviota olevan vuokratyon oletetaan vaikuttavan seki positiivisesti, ettd nega-
tiivisesti vuokratyontekijoiden motivaatioon. Tétd olettamusta tukevat kaikki teo-
riaosuudessa kisitellyt vuokratyontekijatutkimukset. Tyontekijit, jotka ovat muuten
motivoituneita ty0ssaan, saattavat olla tyytymattOmia ja irtisanoa itsensi, koska vuokra-
ty6 vaikuttaa negatiivisesti heidin motivaatioonsa. Samoin henkil6, joka saattaa olla ei-
motivoitunut esimerkiksi palkitsemisen vahaisyyden vuoksi, saattaa kuitenkin kokea
ettd vuokratyon suoma vapaus on niin tirkea asia hinelle, ettd han haluaa pysya vuok-

ratyontekijand vaikka muut asiat olisivatkin negatiivisia.
Haastattelun avulla pyritddn selvittimain toimiiko viitekehys ja vaikuttavatko kyseiset

asiat todella vuokratyontekijoiden motivaatioon. Tutkimuksen johtopaitoksid tarkastel-

laan opinnaytetyon lopussa.
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Motivaatioon vaikuttavat tekijit

Sisdiset tekijit Ulkoiset tekijit
- Ty6n sisaltd - Palkka
- Ty6n vastuullisuus - Palaute
- Samanarvoisuus - Suorituksesta saatava palkkio
- Ylenemismahdollisuudet - Turvallisuus
- Kasvumahdollisuudet - TySymparisto
Sitoutuminen
Halukkuus pysya
vuokratyontekija-
A
VUOKRATYO
MOTIVAATIO » + Helppous - Epdvarmuus
+ Joustavuus - BEriarvoisuus
+ Sitoutumat- - Stressi
tomuus

|

Tyytymattomyys
Ty6paikan vaihto

Motivaatiota alentavat tekijit

Sisdiset tekijit Ulkoiset tekijit

- Epdvarmuus - Palkitsemisen puute
- Eriarvoinen kohtelu - Negatiivinen palaute
- Sisallsltidn tylsi tyd - TySolosuhteet

- Esimies-alaissuhde
- Turvallisuuden puute
- Tavoitteita vastaamattomat palkkiot

Kuvio 10. Teoreettinen viitekehys
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5 Tutkimusmenetelmit

Tissd luvussa kerrotaan, miki tutkimusmenetelmi ja tiedonhankintatapa valittiin ja
miksi, miten tutkimuksen kohderyhma valittiin, seka kuinka saatua aineistoa analysoi-

tiin.

5.1 Tutkimusmenetelman valinta

Olin tekemaissa titd tutkimusta alun perin nimettdmana pidettaville henkil6stévuok-
rausyritykselle. Kaytimme siitd nimed Yritys Y tassa tutkimuksessa. Tarkoituksena oli
tehdi laaja tutkimus heiddn koko kaupan alan vuokratyontekijdistd ja siitd mika heitd
motivoi pysymain vuokratyontekijoind. Juuri ennen tutkimuksen aloitusta henkilost6-
vuokrausyritys paatti kuitenkin vetaytya pois tasta tutkimuksesta vedoten sithen, ettd
heilld oli tehty samankaltainen tutkimus joitakin vuosia aiemmin koko vuokrahenkil&s-
tostd. Heidan mielestddn se oli riittdva, eivitkd he tarvinneet erikseen informaatiota
kaupan alan tyontekijoistaan, koska se on kuitenkin pienin osa heidin toiminnassaan.
Vaikka niin onkin, on mielestini outoa, ettd heilld on ennemmin varaa rekrytoida ja
kouluttaa uusia tyontekijoita monta kertaa vuodessa, kuin pyrkia pitimiin jo olemassa

olevat tyontekijit palveluksessaan.

Jos timi tutkimus olisi tehty toimeksiantona, kuten alun perin oli tarkoitus, niin olisin
tehnyt timan mairillisend eli kvantitatiivisena tutkimuksena. Tutkittava kohderyhma
olisi ollut talléin niin suuri, ettd olisin saanut hankittua enemmain aineistoa tilla mene-
telmailld. Tiedonhankintatapana olisi ollut sihképostitse lihetettiva kyselylomake, jonka
vastaajat olisivat voineet lahettdd nimettomanid takaisin. Tutkimuskysymyksié olisi tosin
pitinyt muokata kyselylomakkeeseen sopivaksi ja niissa olisi tiytynyt olla suuressa osas-
sa valmiit vastausvaihtoehdot. Koska kvantitatiivinen tutkimus on tutkimusmuoto, jos-
sa tutkimuksen tulokset pitad pystya esittimain numerollisessa muodossa, tilléin kyse-
lylomakkeella saatuja vastauksia olisi my6s ollut helppoa ja selkedd mitata. Lopussa olisi
voinut olla muutama avoin kysymys, johon tutkittavat olisivat voineet vastata omin

sanoin.
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Ongelmana tissi tutkimusmuodossa olisi ollut kuitenkin se, ettd kisittdisivitko tutkit-
tavat henkilot kysymykset oikealla tavalla ja vastaisivatko he nithin totuudenmukaisest,
jotta tutkimuksen laatu ei kirsisi. MyOskdin syvillisemmin tiedon saaminen olisi ollut

talla tutkimusmenetelmalla haastavaa.

Yritys Y:n kuitenkin perdantyessi pois tutkimuksesta, jouduin arvioimaan tilanteen uu-
delleen. Lopulta pdadyin tekemiin tutkimuksen edelleen samasta aiheesta vaikkakin
ilman toimeksiantoa. Tutkimusmenetelmin vaihdoin kvalitatiiviseen eli laadulliseen
tutkimukseen, koska mahdollinen haastateltavien joukko pieneni huomattavasti ja ajat-

telin timin tutkimusmenetelmin palvelevan tarkoitustaan paremmin tissa tilanteessa.

Yleisimmat aineistonkeruumenetelmat laadullisessa tutkimuksessa ovat haastattelu, ky-
sely, havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto. Naitd voidaan kayttad
joko yksistddn, rinnakkain tai eri tavoilla yhdisteltynd. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 71.)
Timin tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valitsin haastattelun, koska sen avulla

pystytadn saamaan syvempaa tietoa tutkittavana olevasta aiheesta.

Haastattelun hyvid puolia on ehdottomasti sen joustavuus. Haastateltava saa kertoa
vapaasti omin sanoin itseddn koskevista asioista ja mielipiteistain. Haastattelija puoles-
taan vol tarpeen vaatiessa esittda syventavia kysymyksia tai pyytad haastateltavaa esi-
merkiksi perustelemaan mielipiteensa jos jokin asia jai epaselviksi. Suurin negatiivinen
puoli haastattelussa on sen hitaus. Haastateltavien etsintd vie aikaa, samoin kuin haas-
tattelujen sopiminen. My6s haastattelun purkaminen nauhalta eli litterointi on atkaa
vievai ja sithen saattaa kulua useita piivid etenkin jos haastateltavien joukko on ollut
suuri. Haastattelusta saattaa aiheutua haastattelijalle my6s kustannuksia, jos han ei saa
lainattua nauhoitusvilineitd mistian ja joutuu hankkimaan ne itse. (Hirsjarvi & Hurme

2008, 35.)

Haastattelumenetelmaksi tihan tutkimukseen valitsin teemahaastattelun. Teemahaastat-
telu on puolistrukturoitu haastattelu, jossa edetdin etukiteen valittujen teemojen ja nii-
hin liittyvien tarkentavien kysymysten avulla. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75.) Nami tee-
mat ovat kaikille haasteltaville samat, mutta haastattelija voi vaihdella kysymysten sa-

namuotoa ja jarjestystd haastateltavien kesken, jos nikee sen tarpeelliseksi. Puolistruk-
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turoiduissa haastatteluissa jokin haastattelun nikékohta on siis lyoty lukkoon, mutta ei

kaikkia. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47—48.)

Aineiston analyysitavaksi valitsin teemoittelun. Teemoittelulla tarkoitetaan sita, etta
aineiston analyysivaiheessa tarkastellaan sellaisia piirteitd, jotka ovat yhteisid usealle
haastateltavalle. Ne saattavat pohjautua teemahaastattelun teemoihin, mutta yleensa

tassd vaiheessa nousee esille my6s lukuisia muitakin teemoja. (Hirsjarvi & Hurme 2008,

173.)

5.2 Tutkimuksen toteutus ja kohderyhma

Toteutin haastattelun tismiryhmihaastatteluna. Ryhmihaastattelu on keskusteleva
haastattelumuoto, jonka tavoite on kohtalaisen vapaamuotoinen. Siind osallistujat voi-
vat kommentoida asioita melko spontaanisti ja tuottavat monipuolista tietoa tutkitta-
vasta asiasta. Ryhmihaastattelussa haastattelija puhuu koko ryhmille yhté aikaa suunna-
ten kysymyksia myos yksittiisille ryhmin jasenille. Tasmaryhmahaastattelussa haastatel-
tavat on tarkasti valittu heiddn tietimyksensi tai ammattitaitonsa vuoksi. (Hirsjarvi &

Hurme 2008, 61-62.)

Kohderyhmiksi valitsin neljd henkil6stévuokrausyrityksen tyontekijaa, joilla on eri lih-
tokohdat ja eri odotukset vuokratyolta. Talla pyrin varmistamaan, ettd lopputulos olisi
mahdollisimman monipuolinen ja sisaltiisi erilaisia nikékulmia. Haastattelu toteutettiin
tdysin nimettémaind, eikd kohdeyritys tule missddn vaiheessa nikemain tutkimustulok-

sia.
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6 Tutkimustulokset

Tassa kappaleessa tarkastellaan tehdyn tutkimuksen tuloksia. Ensimmainen osio kisit-
telee valitun kohderyhmin taustatietoja, koska tarkoituksena oli myos selvittad mita
merkitystd haastateltavien koulutuksella tai elimantilanteella on mahdollisesti vuokra-

tyontekoon.

Toisessa kappaleessa tarkastellaan millaista tyotd kohderyhmin henkil6t ovat asiakasyri-
tyksessid tehneet, sekd millaisia ty6aikoja heilld on keskimairin ollut. Niita verrataan
Henkil6stopalveluyritysten liiton vuonna 2012 tekemain vuokratyontekijatutkimuk-

seen. My6s tyohon perehdytykseen tutustutaan tassa kappaleessa.

Seuraavassa kappaleessa selvitetddn mitka tekijit vaikuttavat kohderyhmin motivaati-
oon tOissi, sekd heidin motivaatioonsa pysya vuokratyontekijand. Haastattelussa esille
nousseet teemat on asetettu tarkeysjarjestykseen sen mukaan, montako kertaa sama asia
esiintyi haastateltavien kertomuksissa, seka kuinka tirkeédksi he painottivat tiettyja asioi-
ta. Tuloksia verrataan tutkimuksen pohjana kaytettyihin motivaatioteorioihin, seka

HPL:n vuoden 2012 vuokratyontekijatutkimukseen.

Viimeisessa kappaleessa tarkastellaan mitka seikat alensivat kohderyhmin motivaatiota
ty6hon seki vuokratyéntekoon ja verrataan niitd myos tutkimuksen pohjana kaytettyi-
hin motivaatioteorioihin. My6s nima motivaatiota alentavat seikat on esitelty tarkeys-

jarjestyksessa.
Jokaiseen osioon on my6s liitetty osia haastattelusta, jossa haastateltavat kertovat omin

sanoin mielipiteistddn ja tuntemuksistaan. Nami sitaatit kiteyttavit hyvin kohderyhmin

ajatuksia tarkasteltavina olevista aiheista.
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6.1 Taustatietoa kohderyhmin jisenistd

Kaikki haastateltavat ovat lukion kayneiti alle kolmekymmenti vuotiaita naisia. Yksi
heistd oli juuri aloittanut opinnot ammattikoulussa ja yhdelld on kandidaatin tutkinto
Helsingin yliopistosta ja hin on suorittamassa parhaillaan maisterin tutkintoa. Kaksi
muuta haastateltavista kivivit vain toissd, eivitka halunneet opiskella lahiaikoina mi-

taan.

Kaikki haastateltavat ovat siis profiililtaan varsin tyypillisid vuokratyontekijoitd. Henki-
l6stépalveluyritysten liiton vuoden 2012 vuokratyontekijatutkimuksen mukaan suu-
rimmalla osalla vuokratyOntekijoista on joko toisen asteen koulutus tai korkeakoulu- tai
yliopistotutkinto (kuvio 4) tai he ovat parhaillaan suorittamassa niitd. Saman tutkimuk-

sen mukaan kaksi kolmasosaa vuokratyontekijoistd on naisia ja 78 prosenttia alle 35-

vuotiaita. (HPL 2012b.)

Kaikki haastateltavat olivat olleet haastattelun hetkelld Yritys Y:n vuokratyontekijoita
hieman yli vuoden ja tekivit toitd samalle asiakasyritykselle. Kutsumme titéd asiakasyri-
tystd tdssd tutkimuksessa Yritys X:ksi. Jokaiselle haastateltavista oli my6s muodostunut
jossakin vaiheessa Yritys X:n tietysta toimipisteestd niin sanottu vakiomyymala, jonne
he saivat vuoroja suoraan myymalapaallikéiltd ilman henkilostévuokrausyrityksen vali-
kattd. Tama helpottaa vuorojen ja tuntien saamisessa, kun haastateltavat pystyvat il-
moittamaan tyOvuorotoiveistaan suoraan myymilidpaillikélle, joka ottaa ne huomioon

tyovuorolistoja laatiessaan.

Tutkimusryhmistd henkil6t, jotka opiskelivat, olivat ehdottomasti halunneet tyopaikan,
jossa voisivat tehda tunteja silloin talloin opiskelunsa ohessa ja josta he voisivat tarpeen
vaatiessa olla poissa jonkin aikaa jos opinnot niin vaativat. Molemmat heisté olivat var-
ta vasten hakeutuneet vuokratyontekijoiksi. Seuraava kommentti kiteyttaa aikalailla mo-

lempien ajatukset vuokratyOsta:

No mi nimenomaan halusin vuokratyontekijiksi. Ma tykkdédn olla vuokratyontekijd
koska siind on niin suuri vapaus. Ja mi oon ollut koko ajan opiskelija sen ajan mitd ma
oon tehnyt tuol hommia ja se on vaan niin kitevdd kun voi ottaa niit vuoroja just sillon

kun passaa. (H3)
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Kaksi muuta haastateltavista haluaisivat tehda toitd vakituisesti ja he eivit olleet kumpi-
kaan etsineet varsinaisesti vuokratyopaikkaa, mutta muuta ty6ta ei ollut ollut heidian
tyonhakunsa hetkelld juuri tarjolla. Tama onkin yksi suurin syy miksi niin monesta tulee
vuokratyontekija. HPL:n vuokratyontekijatutkimuksen mukaan periti 52 prosenttia
sithen vastanneista arveli olevansa ty6hon, jollei olisi ottanut vuokraty6td vastaan.

(HPL 2012b.)

Toinen haastateltavista paatyi vuokratyohon ystiavinsa suosittelusta, joka oli ollut Yritys
Y:1l4 t6issd jo pidemmin aikaa. Toinen haastateltavista taas kertoi ettd oli hakenut paik-
kaa, koska oli kiinnostunut Yritys X:sti. Se, ettd hanen ty6nantajanaan tulisi olemaan

henkil6stévuokrausyritys, ei ollut aluksi ollut edes kovin selvid ja oli varmistunut ldhin-

ni vasta haastattelussa. Toinen heistd kertoi omasta tydnhaustaan seuraavaa:

No mi en ollut ajatellut niinkun mitddn tommosta vuokratyéntekoa tai ma niinkun hain
joka paikkaan t6ihin mut ei niitd t6itd hirveesti sit ollut. Sitten mun yks tuttu on
toissa siel Yritys X:1l4, ni se kysy ettd ne tarvii Yritys X:1ld tyontekijoitd, ettd kiinnostais-

ko sua. Ja pditin sit hakea sitd. (H1.)

Moni tyonhakija paatyykin nykyain vuokratyontekijaksi juuri toisen vuokratyontekijan
suosittelusta. HPL:n vuokratyontekijatutkimuksen mukaan jopa 87 prosenttia vastan-

neista olisi valmis suosittelemaan vuokratyota tutuilleen. (HPL 2012b.)

6.2 Taustatietoa tyGsti asiakasyrityksessi

Seuraavaksi tarkastellaan haastateltavien tyotehtavia ja tyaikoja yritys X:ssi, sekid kuin-
ka hyvin heidit on perehdytetty heidin tyotehtiviinsi. Tarkastelun kohteeksi nousi
myos teetetdanko vuokratyontekijoilla heidan toimenkuvaansa kuulumatonta tyoté ja

onko heidit perehdytetty sithen.

6.2.1 Tyobajat

Tyo6ajat vaihtelivat opiskelevien ja vain tyossakédyvien haastateltavien vililld aika paljon,
mika oli odotettavissa. Kokopiiviistd tyotd haluavat saivat vuoroja noin kolmesta kuu-

teen vitkossa. Tunneiksi muutettuna tima on noin 20-35 tuntia viikossa. Kumpikin
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heistd sanoi ettd haluaisivat tehda tiyttd tyéviikkoa, mutta ettd se toteutuu vihin vaih-
dellen. Opiskelunsa ohessa tyota tekevit puolestaan tyoskentelivit noin 10 tuntia vii-
kossa, eli yhdesti kahteen vuoroa. Mutta he my6s sanoivat, ettd jos he haluaisivat tehda
enemmin vuoroja, niitd kylld saisi. Toinen ei-opiskeleva haastateltava kertoi ty6ajois-

taan seuraavaa:

No mi halusin tehdi ihan tiytti tydviikkoo koska ei oo niinkun mitddn muuta ja se nyt
toteutuu vihin vaihtelevalla menestykselld. Mut on ollut niinkun padasiassa semmost 30
tuntii viikossa. Et riippuu vihin niinkun vuoron pituudesta et kuin paljon niit on nyt sit
[tyOpdivid] - - mut sellanen neljd viis yleensd, mut saattaa olla sit kuuskin jos on oikeen

hiits. (H4.)

HPL:n tutkimuksen mukaan noin kolmannes vuokratyontekijoistd tyéskentelee noin
31-40 tuntia viikossa. Alle kaksikymmenti tuntia tyoskentelevat henkilot ovat paasaa-

toisesti joko toisen asteen- tai korkeakouluopiskelijoita. (HPL 2012b.)

6.2.2 Perehdytys

Haastattelussa keskusteltiin my6s perehdytyksesta ja siitd kuinka kattavaa se on ollut.
Moni vuokratyontekija saatetaan jattda jo ensimmaisessa tyovuorossa yksin hoitamaan
myymalai, joten perehdytykselld on tirked merkitys sithen, etta tillaisen vastuun voi
antaa uuden henkilon harteille. Seuraavat mielipiteet kuvaavat haastateltavien mielipitei-

ta siitd millaista perehdytys on ollut:

Se oli se yks kahdeksantuntinen piivé joka oli sitd perehdytysti ja sitten tietysti aina jos
on nyt sitten tullut jotain uutta hommaa, ni perehdyttidnyt aina joku on, mut aika vihis-

td sen jalkeen. (H3.)

No mullakin oli se perehdytyspdivi - - mut jotenkin siind tuntu ettd meni ehki ohi kos-

ka sielld on loppujenlopuks aika iso ryhma thmisii ja yks thminen vetimassa sitd. (H2.)

Ehki vahin semmosta niinkun, et heitetdan niinkun suoraan tuleen, vaik ei niinkun itte

kokis olevansa valmis ottamaan vastuuta jostain. (H4.)
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Haastattelussa selvisi ettd kaikilla on siis ollut sisilloltddn samanlainen kahdeksantunti-
nen perehdytyspdivi, jossa on opetettu myymala- ja kassarutiinit seka yleistd tuotetieto-
utta. Perehdytykseen ovat kuuluneet kaikki perusasiat eikd mitain vaativampaa, ihan
ajanpuutteestakin johtuen. Yleinen mielipide oli, ettd perehdytys oli liian lyhyt suurelle
joukolle, mutta ettd se saattaisi toimia, jos perehdytettavia olisi vihemmain kerralla. T4l-

16in kaikki paasisivit kokeilemaan kaikkia tehtéivia ja laitteita.

6.2.3 Tyotehtavit

Haastattelussa kysyttiin my6s millaista tyota haastateltavat olivat tehneet eri toimipis-
teissd. Yritys X:lla on intranetissa selkedsti mairitelty jokaisen tyOntekijan toimenkuva
ja niistd selvida ettd vuokratyontekijalle kuuluu kassatyoskentely ja myymalan perusru-
tiinit, esimerkiksi kuormanpurku. Muut vaativammat tyot kuuluvat vakituiselle henkil6-
kunnalle, visualisteille joiden toimenkuvaan kuuluu myymalin ulkoasusta huolehtimi-
nen, apulaismyymalapaallikolle tai myymaldpaillikolle. Todellisuudessa tima ei kuiten-
kaan naytd menevin tdysin ndin, vaan monet tekevit vaativampiakin toitd. Tassa muu-

tamia esimerkkeja mitd vuokratyontekijat tekivit tyopaikoillaan:

Jos on ollut sellasessa myymilidssi et on tehnyt niinkun yhen vuoron sielld niin sit se on
ollut yleensid vaan sitd myymistd ja asiakaspalvelua, et ei oo annettu muita hommia. Mut
naissa missa on ollut enemmin, ni sit on annettu enemmain kaikkia vastuutehtivia.

Esimerkiksi visualistien hommia on annettu aika paljonkin. (H1.)

Periaatteessa on ollut pidsiintoisesti sitd [kassaty6td] mutta sitten kun - - myymiliin
tuli loppuunmyynti, niin sitten kun sitéd asiaa piti lihtee hoitaa ja pakkaa tavaroita - - ja
siind sattu olemaan yhden vakituisen tyontekijin sairasloma siind samalla ni mi sain sen
vuorot ja vihin niinkun koko sen jutun vastuulle sitten. Ja oli sit sellasii paivii kun olin
my&s Yritys X:n johtoonkin yhteydessi nididen asioiden hoitamisesta ja silleen. Ettd vi-

hin tuli mun harteille ne hommat. (H2.)

No mulla kivi itse asiassa samalla tavalla ton loppuunmyynnin suhteen kun meilld oli se
loppuunmyynti ja meilld ei siind kohtaan ollut edes apulaismyymaldpaillikk6d kun sielld
on vahin niinkun néitd muutoksia kdynyt. Ni sit kun tdd toinen Yritys X:n oma tyonte-
kijd jdi sairaslomalle ni sithdn ne sysittiin mulle. Ja sit ei kauheesti ees kyselty et haluut-

ko, voitko, koetko olevas valmis ja niinkun niin, vaan niinkun et kai s nyt hoidat tin.

(H4.)
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Vaikka vuokratyontekij6illd on selkedsti mairitelty tyonkuva, tuli se monelle haastatel-
tavalle yllatyksend. Monelle oli annettu ymmartia ettd kaikki myymalian tyotehtivat
kuuluvat jokaiselle, vaikka niin ei kuitenkaan ole. Tama ei tuntunut kuitenkaan haittaa-
van haastateltavia, silld he tykkésivit siitd ettd tyotehtivit ovat monipuolisia ja vaihtele-

via.

Henkil6t, jotka olivat hoitaneet myyméléiden loppuunmyynnin ja toimineet petiaattees-
sa apulaismyymalapaillikk6ina olivat kuitenkin asiasta kahta mieltd. He tykkasivat myos
vaihtelevista ty6tehtivistd, mutta olisivat halunneet ettd se myos huomioidaan palkassa.
Tidhin asiaan palataan alempana kohdassa 6.4.2. kun tarkastellaan palkkioiden vihii-

syyttd vuokratyontekijoiden motivaation alentajana.

6.3 Vuokratyontekijin motivaatioon vaikuttavat tekijat

Mika sitten vaikuttaa vuokratyontekijéiden motivaatioon tehda vuokratyota? Edelld
kavi jo ilmi ettd opiskelijoilla syyna vuokratyoskentelyyn on tyon helppo sovittaminen
opiskelun rinnalle, mutta onko se ainoa motivaation lihde? Enti sitten haastateltavat,
jotka haluaisivat tehda tdysipaivaista tyovitkkoa, mutta joilla vuoroja ei aina ole riittavas-
ti. Mikd heitd motivoi pysymain vuokratyontekijanid? Vastauksia niihin tarkastellaan

tassa kappaleessa.

6.3.1 Tyoéaikojen joustavuus ja vapaus

Kohderyhmin vastauksista nousi esille kaksi yhti tirkead motivaation lahdettd. Toinen
ndistd oli tyGaikojen joustavuus sekd vapaus ja toinen palkka. Mutta kuunnellessa hei-
din puhetapaa molemmista aiheista, tyoaikojen joustavuus ja vapaus vaikuttivat innos-

tavan heitd ehdottomasti enemmin. Joten olen nostanut sen tissi ykkossijalle.

Eli suurin motivaation lahde kohderyhmin motivaatioon oli siis vapaus valita omat
tyOajat sekd lomat. Siind missd vakituisten tyontekijéiden tiytyy sopia lomat ja vapaat
esimichensid kanssa, haastateltavat voivat vain merkita tyopaikan kalenteriin koska eivit
tule toihin ja koska he pitivit omat lomansa. Tdmi on mahdollista, koska kenenkdin

sopimuksissa ei ole mitadn minimity6aika velvoitetta. Etenkin opiskelijoille joustavat
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tyGajat ovat todella tirkeitd, mutta lomat olivat my0s erittdin tirkeitd ei-opiskeleville
haastateltaville. Tdssd muutamia esimerkkejd, mita haastateltavilla oli sanottavana tisté

aiheesta:

Kylhin se on suurin, ettd saa itse merkata sinne kalenteriin, ettd koska ei paidse [t6ihin].
Ettd jos on mitka lie kissanristidiset tai kesdloma tai mitd tahansa niin si voit vain laittaa

sinne, ettd en pédse ja kenellikiddn ei oo sithen mitddn sanomista. (H4.)

Mulle se on ihan ehdoton se joustavuus, ettd pystyy ite sanomaan, millon pystyy teke-
miin ja millon ei ja millon jaksaa ja millon ei. Ja mullakin kun on silleen, ettd padsen

harvakseltaan ja epasddnnollisesti ni ei oikein muuta sellaista tydnantajaa ois, joka pys-

tyis ottamaan tolla tavalla. Et siitd td4 onkin ihan ylivoimainen. (H3.)

Joustavuus, et si saat pitdd sen loman sillon kun sa haluut ja si saat vapaata sillon kun si
ite haluat. Ja kans mulla tosi kitevdd nyt - - kun mulla on nyt se tyéssdoppiminen, niin
mi voin tdysin keskittyd sithen ty6ssdoppimiseen eiki sit silleen et jos ois jonkun vaki-
tuisen listalla et sithen taytyis viel ahtaa se kymmenen tuntii sithen tyGssdoppimisen ym-
pirille. Se ois tosi rankkaa. Et ne tietdd ettd mi oon tyGssdoppimassa ja sit sen jilkeen
jad taas enemmin aikaa ja sit voi sanoa etti jatkan sitten taas toitd. Ettd ehdottomasti tdd

tybaikojen joustavuus. (H2.)

Tama tuntuukin olevan yksi tirkeimmistd vuokratyontekijoiden arvostamista piirteistd,
silli my6s HPL:n vuokratyontekijatutkimuksen mukaan 44 prosenttia vuokratyonteki-
jOistd arvostaa tyOtddn juuri sen vuoksi ettd voi valita itse tyajan ja paikan (kuvio 0).

(HPL 2012b.)

Mutta vaikka tima olikin tirkein motivaation lihde kohderyhmilleni, oli se samalla
my6s suurin motivaation alentaja mahdollisten seurausten vuoksi. Tata tarkastellaan

osassa 6.4.1. jossa kasitellain vuokratyostd aiheutunutta epavarmuutta.
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6.3.2 Palkka

Kaikki haastateltavat kertoivat my6s, ettd palkka on suuri motivaation lihde heille.
Nuorin haastateltavista jopa sanoi, ettd palkassa on niin suuri ero hinen aikaisempiin

tyopaikkoihinsa verrattuna, ettd tima tuntui todella luksukselta.

No pakko se on sanoa ettd se palkka se on se suurin koska eihdn ketddn lihe siel mitddn

hyvintekeviisyyttd tekemdain. (H4.)

No siis palkka tottakai on se suurin motivaatio. (H1.)

Herzbergin motivaatio-hygieniateorian mukaan palkka kuuluu hygieniatekijéihin, eikd
motivaatiotekijoihin. Tami tarkoittaa siis, ettd palkka itsessddn ei tuota motivaatiota,
mutta sen ollessa riittava, tyontekijit eivat ole tyytymattomia. Jos tama hygieniatekija
taas otettaisiin pois, olisivat tyontekijat tyytyméttomia. Tama on osittain varmasti totta,
koska kuka tahansa olisi tyytymiton, jos hinen tekemistdin tyGstd otettaisiin korvaus

pois, mutta kohderyhmiini kylld palkka my6s motivoi menemain t6ihin ja he sanoivat

sen olevan viela suuri motivaation lihde.

Toisaalta palkka ja palkkiot ovat ulkoisia motivaation lihteita ja vaikka ne motivoivat
tyontekijoitd, tima ei yleensd ole pysyvad. Monesti tyontekijin motivaatio saattaa laskea
jos rahasta tulee kontrolloiva tekija tyon suhteen. Niin saattaa helposti kiyda, jos raha
on ainoa syy kiyda toissd, eiki tyo itsessddn ole motivaation lihde. (Liukkonen ym.

2002, 31, 148.)

Kohderyhmillini on rahan lisiksi my6s muita motivaation ldhteiti ja he kokivat saa-
vansa tyostaan myos sisdistd motivaatiota, joka on paljon tirkeimpia kuin ulkoinen
motivaatio. Mutta selkedsti ulkoisilla tekij6illd on heille my6s merkitysta, sitd ei voi kiis-
tad. Mutta ndenkin, ettd palkka on Herzbergin teorian mukaisesti enemman tyytyvai-

syystekijd, kuin varsinainen motivaation lihde.
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6.3.3 Tyokaverit ja tyonkuva

Tyokavereilla oli my6s vaikutusta kohderyhman motivaatioon. Se, ettd ymparilld on
kivoja tyokavereita, vaikutti positiivisesti tyohoén menoon ja suhtautumiseen tyohon.
My®s itse tyonsisaltd koettiin vaihtelevaksi ja kiinnostavaksi. Haastattelussa huomasi
my0s selvisti ettd kaikki kohderyhmildiset tykkasivit oikeasti olla asiakaspalvelussa ja
vuorovaikutuksessa asiakkaiden kanssa. Tyon sisilto tuotti kohderyhmialle selkeasti si-
sdistd motivaatiota. Tdssd muutamia esimerkkejd kuinka haastateltavat kuvasivat tyo-

taan:

Mi tykkédn itte ihan hirveesti tosta tyOstd mitd md teen. Ma tykkddn mun tyokavereista,
mi tykkddn mun myymildstd, ma tykkadn kaikist niist hommista miti sielld on niinkun
ihan roskien viennisti asti. Musta se on kivaa, ettd meilli on vaihtelevasti kaikkee, eikd

se oo niinkun joka pdivi sitd samaa puurtamista. (H4.)

Mut se on kiva kuitenkin menna sinne t6ihin. Siel on kivoja ihmisié t6issi et siel ole oi-
keesti kiva olla. Et ei oo silleen, et vikisin ois sielld vaan palkan perissi. Se on mukava

tehd sitd ty6ti, sielld el oo oikeestaan mitddn sellasta mité ei halua tehd. (H1.)

Mun mielesta asiakaspalvelu on aika kivaa. Et on oikeesti ihan kiva miettid ihmisten
kanssa mitki -- sopisi ja ettd miksi on erilaisia [tuotteita] . Se on oikeesti than kivaa.

(H3))

Siel on kivat tyypit joiden kanssa tehi titd, ni sit on oikeesti ollut mukava menni

téihin. (H2.)

Herzbergin motivaatio-hygieniateorian mukaan tyon sisilté on motivaatiotekija, eli jos
tyontekijat kokevat tyonsa mielekkdiksi he saavat siitd motivaatiota. Tama piti selvasti

paikkansa kaikkien haastateltavien kohdalla.

Tyontekijoiden viliset suhteet puolestaan ovat Herzbergin mielestd hygieniatekijoita, eli
niiden ei pitdisi vaikuttaa itse motivaatioon vaan pelkistdin tyontekijoiden tyytyviisyy-
teen tal tyytymattomyyteen. Kohderyhmalla ty6kavereiden viliset suhteet olivat kuiten-
kin suuri motivaation lihde ja moni tydporukasta tapaa toisiaan sadnnollisesti myos

vapaa-ajalla. Herzbergin teoria ontuukin tissia kohdassa.
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6.3.4 Tyon vastuullisuus

Vaikka kohderyhmin toimenkuvaan kuuluikin vain kassatyéskentely ja myymalin ylei-
set rutiinit, jokainen heista teki mielellidn myos muita tehtivia. Etenkin visualistien
tyotehtivit koettiin luoviksi ja mukavaksi vaihteluksi. Toisaalta timd muodostaa on-
gelman siind, etta visualisteille maksetaan huomattavasti korkeampaa palkkaa siitd etta
he ovat vastuussa myymildiden ulkoasusta. Todellisuudessa he kuitenkin tekevit ndistd
vain osan ja delegoivat lopputehtivit muille myyjille tai vuokratyontekijoille. Tama ei
ndy kuitenkaan niay kenenkdaan muun palkassa. Mutta vaikuttaa silta, ettad vuokratyonte-
kijéille on tirkedmpid saada tehdi vaihtelevia ja vastuullisempia tehtivia palkanlisayk-

sen sijaan. Eli sisdisilli motivaatiotekijoilla on taas enemmin merkitysta kuin ulkoisilla.

Onbhan se niinkun kiva jos ne katsoo et niinkun voi antaa sen vastuun, mut ei niinkun

hirveen kovii perehdytyksii niihin ollut. (H4.)

Ma tykkéan siitd, et mulle annetaan niitd hommia ja ma tykkédn siitd et muhun niinkun
luotetaan. Et en ma niinkun missddn tapauksessa siit valita, mut et joskus vois ehka va-
hin sit niinkun auttaa siini eiké vain olettaa et kun si oot tdalld nyt nditd hommia tehny,

ni kyl sd osaat nyt tilldsenkin. (H4.)

Mut sit tosiaan - - ndissa missd on ollut enemmain, ni sit on annettu enemmin kaikkia
vastuutehtdvid. Esimerkiksi visualistien hommia on annettu aika paljonkin ja se nyt ei
sindnsa haittaa kun niitd nyt tykkaikin tehd. Niin se ei oo niin ykstoikkosta se puuha.

(H1)

Herzbergin motivaatio-hygieniateoriassa seki tyon sisalto ettd tyon vastuullisuus ovat
molemmat motivaatiotekijoitd eli ne toimivat tyontekijille motivaation lahteena. Tama
piti selvasti paikkansa kohderyhman kohdalla. Haastateltavat tiesivit kylld, etta he eivat
saa kaikista tehtdvistd niistd kuuluvaa palkkaa, mutta tistd huolimatta painoivat tyon
sisalto ja tunne ettd heihin luotetaan enemman vaakakupissa kuin mahdollinen rahalli-

nen menetys.
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6.3.5 Samanarvoisuus

Monesti lukee juttuja lehdista, ettd vuokratyontekijit ovat kuin toisen luokan kansalaisia
ja ettd heitd kohdellaan tdysin eriarvoisesti tyGpaikoilla. Pahimmillaan he eivit saa edes
osallistua yhteisille kahvitunneille, tai jos saavat niin silti heidan ja vakituisten vilille
tehddan erotusta esimerkiksi vuokratyolaisille tarkoitetuilla henkilostévuokrausyrityksen
lihettamilld kahvikupeilla. Valilla tuntuukin silta, ettd kaikille on jotenkin nikyvisti il-

moitettava ettd tima henkil6 on vuokraty6ldinen.

Kohderyhmin henkil6t eivit kuitenkaan tunteneet olevansa mitenkain erilaisia kuin
yritys X:n vakituisetkaan tyontekijiat. He kertoivat, ettd ithan alussa oli vahin sellainen
uuden tyontekijin tunne ja ettd katsottiin hieman, ettd osaakohan tuo mitdin. Mutta he
sanoivat, ettd se meni hetkessa ohi. Kaikille annetaan samoja tyotehtivia riippumatta
siita ovatko he vuokratyolaisia vai eivat. Muutenkaan haastateltavia ei ole kohdeltu
eriarvoisesti tyOpaikalla. Nykyiin eron vakituisten ja vuokrahenkiléiden vililld huo-
maakin lahinni vain siitd, ettd tyGvuorolistoissa vuokratyontekijan nimi on henkil6sto-

vuokrausyrityksen alla. Téssd haastateltavien tuntemuksia aiheesta:

Varmasti jokainen uus saa vihin sellasen kohtelun tai siis vihin niinkun sellaisen uuden
tyontekijin kohtelun mut et tuolla kyl ei sitd huomaa. Fikid sellaset uudet ketkd sinne tu-
lee, niin ei ne osaa sitd arvata et ma oisin vuokratyontekiji koska ma teen sielld enem-

min tunteja kun suurin osa niistd omista tyontekijoistd. Ja niinkun muutenkin, ei siel oo

niinkun koskaan silleen mitdéin kuilua tullut sithen viliin. (H4.)

Ei oo tullut mitddn semmosta leimaa, ettd kun vuokratyontrekijand menee jonnekin,
niin kuvitellaan heti et ole jonkunlainen - - on kylld kysytty ettd kuinka pitkddn sd oot
tehnyt, et ooksi tehnyt paljon vuoroja ja sit kun sanoo et joo oon tehny ja osaa ne

hommat, niin kyl sithen sit luotetaan. (H3.)

Se ettd vuokratyontekijoita kohdeltiin tyopaikalla samanarvoisesti, oli selkeidsti tyotyyty-
vaisyystekija ja kaikki pitivit sitd positiivisena asiana. Mutta tasta huolimatta se ei valt-
tamattd vaitkuttanut hirveasti motivaatioon itseensa. Tuntuikin ettd sitd pidettiin ldhes

paivanselvina asia ettd kaikki olivat samalla viivalla. Mutta jos tima samanarvoinen

kohtelu loppuisi, se varmasti alentaisi tyontekijoiden motivaatiota.
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6.4 Vuokratyontekijin motivaatiota alentavat tekijit

Vaikka vuokratyonteossa on motivaatiota kohottavia puolia, on kolikolla aina kaksi
puolta. Niitd ovat muun muassa epavarmuus tyon riittavyydestd, seka palkitsemisen
vihiisyys tai sen puuttuminen kokonaan tyétehtavien kuitenkin muuttuessa vastuulli-
semmaksi. Tassd kappaleessa kisitellddn mitkd seikat alentavat kohderyhmin haluk-

kuutta pysya vuokratyontekijana.

6.4.1 Epivarmuus

Vapaus tyovuorojen valinnasta oli kohderyhmalld ehdottomasti suurin vuokratyonte-
koon motivoiva tekija. Mutta valitettavasti silli on my6s kdantopuoli. Se ettd tyonteki-
jille ei ole maaritelty minimituntimairda tuo mukanaan myo6s epitietoisuuden siita riit-
tadko toitd aina varmasti silloin kun niitd tarvitsee. My6s henkil6t, jotka eivit ole koke-
neet vuokratyota vield stressaavaksi, kuvittelevat sen olevan sité, jos joutuisivat olemaan
kokonaan sen varassa. Etenkin kohderyhmin tiyttd tyoviikkoa toivoville se, ettd joskus
onkin vain kaksi tyévuoroa viikossa, aiheuttaa suuria ongelmia esimerkiksi vuokran

maksun ja laskujen suhteen.

Kohderyhmai kertoi my®és, etti jos he toisinaan olivat pitineet pidempéin taukoa, esi-
merkiksi kesdlomaa, ei tyGvuoroja mydskdin tarjottu samalla tavalla kuin ennen, vaan
tyontekija oli tavallaan painunut unohduksiin. Tama aiheuttaa my6s epavarmuutta,

koska tietoa tulevaisuudesta ei ole. Tédssid haastateltavien tuntemuksia vuokratyon epi-

varmuudesta:

Se epivarmuus siit et onko niitd tunteja vai ei, koska jos mi oisin Yritys X:n oma niin
mul ois joku minimituntimaéri - - Et kun on ollut naiti viikkoja kun on ollut joku 16
tuntii t6itd ja sit yhtdkkid saattaa hypitd sinne yli neljinkymmenen, ni si et koskaan
niinkun tiedd et tuleeks sielt niinkun neljdsataa sitd palkkaa kahden viikon vilein vai tu-
leeks sielt kahdeksansataa. Et sit yrittdd siind sit niinkun suunnittella jotain ja miettid ettd

mitenhin ne laskut sit maksais. Ettd se on ehki se suutin miinus. (H4.)

Ei oo tosiaan mitddan takuuta siitd et onko varmasti aina toita. Et ei koskaan tieda et riit-

tddko niitd vaan niille vakkareille ja meille ei sitten ollenkaan tunteja. (H1.)

42



Et tdd on tillainen niinkun tosi hyvi opiskeluvaiheen homma ja tillainen niinkuin siir-

tymavaitheen homma, mut luulen et ois aika stressaavaa, jos ois vaan sen varassa. (H3.)

6.4.2 Palkitsemisen vahiisyys

Kohderyhmai kertoi ettd heité ei ole juurikaan palkittu tyostain. Kaksi haastateltavista,
jotka olivat joutuneet apulaismyymalapéallikon kenkiin ja olleet mukana myymalin lop-
puunmyynnissi, eivit myoskain olleet saaneet siitd mitadn palkkiota. Eivit palkankoro-
tusta vastuun kasvaessa, eivatkd mitadn bonusta. Henkilostévuokrausyritys on ollut sita
mieltd ettd palkkaa tulisi korottaa, koska vastuu on suurempi, mutta asiakasyrityksen
kieltaytyessad maksamasta suurempaa vuokraa tyontekijastd, heidin palkka pidettiin sa-

malla tasolla.

Tama epireiluus vaikutti alentavasti tyontekijéiden motivaatioon. Pienetkin teot veisi-
vit pitkille. Tama todistettiin siind, kun henkil6stovuokrausyritys itse lihetti kerran
kaikkein suurimman kiireen keskelld henkilon viemain lavallisen energiajuomaa kahdel-
le tyontekijélleen, koska he tekivat niin pitkia tyoviikkoja selvitikseen yritys X:n ty6-
voimavajeesta. Tama ele loi niin paljon positiivista tunnetta, etté siitd on puhuttu vield
vuodenkin péastd tapahtuneesta. Toisaalta haastateltavat kertoivat myos ettd he ymmir-
tavit palkitsemisen hankaluuden vuokratyéntekijoiden osalta, koska ty6 on niin rikko-

naista ja toteutetaan monesti useissa toimipaikoissa.

No palkassa ei 0o ainakaan nikynyt, koska Yritys X:n mukaan ndmi jutut joita mi olen
tehnyt [apulaismyymaildpéillikon tehtdvit ja myymilin lopetus] ovat perusmyyjan
hommia. Mutta Yritys Y:Itd on tullut kiitosta siitd ettd tekee paljon vuoroja ja ettd jous-
taa siind, et niinkun lyhyelldkin varoitusajalla on pidssyt téihin ja tekee pitkid vuoroja. Ja
Yritys Y:ltd saatiin mm. kerran lava energiajuomaa kun tehtiin oikein paljon vuoroja,

tama oli oikein kivaa. (H4.)
Mut ei oo mitdin palkitsemisia niinkun varsinaisesti mutta semmoset oiskin ehké aika
vaikeeta jirjestdd timmoselle vuokratydntekijille, joka tekee harvakseltaan ja silloinkin

eri paikoissa. (H3.)

Victor Vroomin odotusarvoteorian mukaan tyontekijdd motivoi tieto siitd ettd hinen

suorituksistaan saa palkkion. Se onko palkkio aina omien odotusten mukainen, on eri
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asia, mutta ei ole kohtuutonta kuitenkaan odottaa saavansa palkkion tehdystd tyosta.

Haastateltavista henkil6t, jotka olivat ottaneet vastuullisemmat tyotehtivit vastaan toi-
mipaikassaan, olettivat my0s ettd timd tulisi nikymain jotenkin heiddn palkassaan. Se,
ettd suorituksesta saatava palkkio ei vastannut heiddn odotuksiaan, alensi heidin moti-

vaatiotaan pysya vuokratyontekijana.

6.4.3 Palautteen puute ja negatiivinen palaute

Monesti asiakasyritykset ajattelevat vuokratyontekijoista, ettd he ovat vain lainassa eli
vuokrattuna. Tama tarkoittaa, ettd vaikka kohtelu muuten olisikin tyopaikalla tasa-
arvoista, niin palautteen antamisella ei ajatella olevan niin suurta merkitysta, koska
vuokratyontekijit tekevit vain vuoron silloin tilloin. Ndin ei kuitenkaan ole. Moni
haastateltavista koki ettd hidn ei ole saanut lainkaan positiivista palautetta ty6paikallaan,
mutta negatiivista palautetta oli tullut joskus. Tama alentaa tyontekijoiden motivaatiota
ja atheuttaa negatiivisuuden tunnetta tyOpaikkaa kohtaan ja halua saada tilanteeseen

muutos.

Saattaa kuulostaa nyt hirveeltd mutta tosi harvoin tulee postiviista palautetta. - -
Negatiivista palautetta — tulee paljon useemmin ja se on tosi syyllistavai. Et jos ei oo
esimerkiks hyvid myyntejd, ni et miti te oikein teette sielld tai et miks tdil on ndin sot-

kusta, et mitd te ootte saanut aikaseks. (H1.)

No aika vihin oikeestaan palautetta kumpaakaan suuntaan. (H3.)

Herzbergin motivaatio-hygieniateorian mukaan tyostd saatava tunnustus on yksi moti-
vaatiotekijoistd. Tutkimusryhmin vastauksia tutkittaessa, huomaa selkeisti, ettd palaut-

teen puuttuminen tai sen negatiivisuus on motivaatiota alentava tekija.

Palautteen antaminen hyvin tehdystd tyostd on esimiehen keino kohottaa tyontekijin
itsetuntoa. My0s rakentavalla palautteella on paikkansa ja moni tyontekijd arvostaa etté
hin saa palautetta my6s jos on tehnyt jotakin viirin, koska se antaa hinelle mahdolli-
suuden muuttaa toimintatapojaan ja suoriutua tehtivistdan paremmin. Téllainen palaute

ei kuitenkaan koskaan saisi olla syyttavaa. Palautteen puuttuminen alentaa myos tyonte-
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kij6iden motivaatiota, koska siitd saattaa tulla tunne ettd on than sama kuinka ty6nsi

tekee, koska sitd ei koskaan kuitenkaan huomioida.

6.5 Tutkimuksen laatu ja luotettavuus

Kaikissa tutkimuksen pyritidn arvioimaan tehdyn tutkimuksen laatua eli validiteettia ja
luotettavuutta eli reliabiliteettia. Haastatteluaineiston luotettavuus riippuu aina sen laa-
dusta. Jos esimerkiksi tallenteiden kuuluvuus on huonoa tai niiden litteroinnissa kayte-
tadn eri sddnt6jd eri kerroilla, aineiston ei voida sanoa olevan luotettavaa. (Hirsjirvi &

Hurme, 185.)

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sitd mitéd lahdettiinkin
mittaamaan. Validiteetilla on tutkimuksen kannalta tirked osa, silld jos on mitattu vaa-

rda asiaa, ei reliabiliteetilla ole mitadn merkitysta. (Vehkalahti 2008, 41.)

Reliabiliteetti tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta, eli tutkimuksen kykyé antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimuksissa tama tarkoittaa esimerkiksi sita, ettd tutkittaes-
sa samaa henkil6d saadaan molemmilla tutkimuskerroilla sama lopputulos tai ettd kaksi
eri arvioijaa paityy samaan tulokseen. (Hirsjarvi & Hurme, 186.) Mittauksen reliabili-
teetti on sitd korkeampi, mitd vihemman mittausvirheita sithen sisiltyy (Vehkalahti

2008, 41).

’Tiiviisti ilmaistuna validiteetti kertoo, mitataanko sitd, mité piti, ja reliabiliteetti kertoo,
miten tarkasti mitataan.” Muita kéytettyja ilmaisuja validiteetille ja reliabiliteetille ovat

tutkimuksen patevyys ja toistettavuus. (Vehkalahti 2008, 41.)

Haastatteluaineiston laadukkuutta voidaan tavoitella jo ennen haastattelua tekemilld
mahdollisimman hyva haastattelurunko, sekd miettimalld etukateen mahdollisten lisaky-
symysten muotoja (Hirsjarvi & Hurme 2008, 184). Titd haastattelua varten tehtiin
haastattelurunko, jota muokattiin ohjaavan opettajan ehdotusten mukaan, kunnes péa-
dyttiin lopulliseen versioon. Ennen haastattelupiivai, haastattelija tutustui useaan ot-

teeseen kysymyksiin, sekd mietti mahdollisia tarkentavia lisikysymyksid ja kirjasi ne
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ylos. My6s haastateltaville annettiin mahdollisuus tutustua haastattelurungon kysymyk-

siin etukdteen.

Haastattelun luotettavuus voi kirsia, jos kaikkia haastateltavia ei esimerkiksi jostain
syysta pystytd haastattelemaan tai jos kiytettavien tallennusvilineiden kuuluvuus on
huonoa (Hirsjarvi & Hurme 2008, 185). Kaikki haastateltavat saapuivat ajoissa paikalle
haastatteluun, joten haastattelun luotettavuus ei kirsinyt. Ennen haastattelun alkua tal-
lennusvalineet testattiin, jotta saatiin selville missa oli paras kuuluvuus. Haastattelu
nauhoitettiin, jotta mikdin yksityiskohta ei jiisi huomaamatta haastattelutilanteessa.

Lisaksi haastattelija kirjasi yl6s omia havaintojaan.

Haastattelun laatua parantaa myos se, ettd haastattelu litteroidaan mahdollisimman pian
(Hirsjarvi & Hurme, 185). Pidetyn haastattelun jilkeen haastattelija kuunteli nauhoituk-
sen lavitse useita kertoja, ennen kuin aloitti varsinainen litteroinnin. Haastattelu litteroi-
tiin noin kuukauden kuluttua haastattelusta ajan puutteen vuoksi. Nauhoitus oli kuiten-
kin niin hyvalaatuinen, ettd sen ja haastattelijan tekemien muistiinpanojen kanssa litte-

rointi ei tuottanut ongelmia timinkadn ajan jilkeen.

Haastattelu toteutettiin ryhmahaastatteluna. Koska kohderyhmin jisenet tunsivat toi-
sensa entuudestaan, timan ajateltiin olevan toimiva haastattelunmuoto, jossa keskuste-
lua saataisiin aikaiseksi kisiteltavista teemoista. Lopputulos oli kuitenkin se, ettéd jokai-
selta haastateltavalta kysyttiin samat kysymykset ryhmissi, jotta kaikki varmasti vastasi-
vat kysymykseen omin sanoin, eika vain ryhman puheliain dominoinut keskustelua.
Vaikka haastattelija saikin hakemansa vastaukset, ryhmahaastattelu ei ehka kuitenkaan
ollut paras mahdollinen vaihtoehto. Ryhmahaastattelussa saattaa olla riskina se, etteivit
haastateltavat halua puhua kovin laajasti, jottei haastattelu venyisi valtavan pitkaksi. Jos
saman ajan olisi kdyttinyt erikseen jokaiseen haastateltavaan, informaatiota olisi var-

masti saatu huomattavasti enemman.

Tutkimuksen luotettavuutta paransi myos se, ettd tutkimus tehtiin tdysin nimettémasti
eikd kohdeyritys tule nikemain tutkimustuloksia missadn vaiheessa. Tata painotettiin
haastateltaville vield ennen haastattelun aloittamista. Tama auttoi haastateltavia kerto-

maan vapaasti omista tuntemuksistaan ja kokemuksistaan vuokraty6sti, sekd myos
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vuokratyontekijan tyon negatiivisesta puolesta. Ryhman positiivinen asenne ja se etté
haastateltavat tunsivat toisensa entuudestaan, auttoi my6s ryhmin hiljaisempia jasenia

kertomaan avoimesti omista mielipiteistdan.
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7 Johtopiitokset

Tassa tutkimuksessa pyrittiin hakemaan vastauksia kolmeen paikysymykseen: Mitka
motivaatiotekijit vaikuttavat vuokratyontekijoihin, onko elimintilanteella vaikutusta

vuokratyontekoon sekd mitki tekijit alentavat vuokratyontekijéiden motivaatiota

Elimintilanteella néytti olevan vaikutusta kohderyhmin olemiseen vuokratyéntekijoi-
nd. Kaksi heista opiskeli, eli vuokraty6 oli heille taydellinen tydnmuoto, jossa he saivat
valita itse tyOaikansa opiskelunsa rinnalle. Kaksi muuta haastateltavista olivat koulunsa
paittineitd naisia, jotka eivit olleet 16ytineet muuta tyota sita etsiessdaan. Se, etta heilla
oli vain lukiotausta pohjalla, saattoi my6s vaikeuttaa muiden toiden saamista. Henkil6s-
topalveluyritysten liiton mukaan suurimmalla osalla vuokratyontekijoistd on ainoastaan
toisen asteen koulutus. Elimantilanne vaikutti haastateltavilla vuokratyéntekoon myo6s
siind, ettd kolme heisté tykkisi matkustella paljon ystidviensa kanssa ja vuokratyénteko

mahdollisti akillisillekin lomille 1ahtemisen koska vain.

Vaikuttiko vuokraty6 sitten kohderyhman motivaatioon? Kuten edelld kavi ilmi, kaikki
haastateltavista pitivit vuokratyon suomasta vapaudesta, vaikkakin eri syistd. Eli itse
vuokratyonteolla oli siis merkitystd heidin motivaatioonsa. Vuokratyonteko valitetta-
vasti oli sekd motivaation lihde ettd sen alentaja. Siind missa vuokratyo soi vapauden
valita itse omat toimipaikkansa ja ty6vuoronsa, toi se mukanaan my6s epavarmuuden
toiden jatkumisesta ja niiden riittavyydestd. Koska kenellakain ei ollut mitdan minimi-
tuntimddrad tyosopimuksissaan, saattoi se valilld merkitd sitd ettd tyGvuoroja oli vain
muutama viikossa tai pahimmillaan ei yhtidn. Tama vaikeuttaa huomattavasti elimin
suunnittelemista eteenpain muutamaa viikkoa pidemmalle ja menojen tasapainottamis-

ta, kun ei ole tietoa kuinka paljon seuraavina viikkoina on téita.

Haastateltavat haluaisivat vapauden valita, koska saavat olla toissé ja koska lomalle, il-
man epavarmuutta ettei tOitd aina olisikaan aina tarjolla. Valitettavasti niin el kuiten-
kaan voi olla, koska tosiasia on, ettd kun vuokratyontekija on lomalla, joku toinen tekee
hinen tyonsi. Jos vuokratyontekijille on muodostunut tiivis suhde omaan toimipaik-
kaansa, on hyvinkin mahdollista ettd hinen lomansa jilkeen vapaat vuorot annetaan

jalleen hinelle, mutta yhtilailla voi kdydd myds niin ettd joku uusi tyontekijd on kiilan-
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nut viliin, eika toitd kyseisessa toimipaikassa endid olekaan. Onkin siis jokaisen vuokra-
tyontekijan oman harkinnan varassa kumpi painaa vaakakupissa enemmin, vapaus vai
epavarmuus. Haastattelun hetkelld kohderyhmin kohdalla vapaus ja ty6aikojen jousta-
vuus oli selkedsti tirkedmpi, mutta kaikki heista tiedostivat kolikon toisen puolen ja sen

tuomat ongelmat.

Haastattelun jilkeen keskustelussani yhden haastateltavan kanssa, tydmairien vaihtele-
vuus oli atheuttanut hinelle viimein liian suuren ongelman. Han sanoi, ettd hinen
vuokranmaksunsa, sekd laskujen hoitaminen oli vaikeutunut niin paljon, ettd vaikka hin
olikin arvostanut vuokratyén tuomaa vapautta, hin oli lopettanut vuokraty6teon ja et-
sinyt itselleen vakituisen tyopaikan. Hin mainitsi my0s, etta turvallisuuden tunne ja
tieto téiden jatkuvuudesta oli todellinen helpotus. Ehkd vuokratyén aitheuttamaa stres-

sid epavarmuudesta ei edes huomaa niin selvasti, ennen kuin sen on jattinyt taakseen.

Mika muu haastateltavia sitten motivoi? Vapauden rinnalla he mainitsivat palkan olevan
suurin syy heidin motivaatioonsa. Mutta selkeasti se ei kuitenkaan ollut tarpeeksi suuri
motivaationlahde, koska henkil6iden saadessa vastuullisempaa tyotd palkan pysyessi
samana, kukaan ei kuitenkaan lopettanut tyon tekemista vaikka palkka ei noussutkaan
odotusten mukaisesti. Itse tyon sisallolld eli sen tuottamalla sisdiselld motivaatiolla oli
sits ulkoisia motivaatiotekijoita suurempi merkitys. Myos ilmapiiri tOissé ja tyokaverit
olivat haasteltaville suuri motivaatioin lahde. He olivat tyytyviisia, ettei toihin tarvinnut
mennd vain palkan perissd vaan ettd ty itsessddn oli mukavaa samoin kuin tyokaverit.
My6s se, ettd heitd kohdeltiin ty6paikalla samanarvoisesti kuin vakituisiakin tyontekijoi-
td oli positiivinen asia, mutta se ei varsinaisesti lisinnyt motivaatiota. Vaikka ulkoisilla
tekijoilla on siis merkitysta motivaation syntyyn, selkedsti enemman merkitysta oli sisai-

silld tekijoilla.

Vuokratyon atheuttama epavarmuus oli selvasti motivaatiota alentava tekijd ja yksi
haastateltavista irtisanoikin itsensa ja on nykyain vakituisessa tyosuhteessa eri yritykses-
sd. Muita motivaatiota alentavia tekijoita oli palkitsemisen vihaisyys. Se ettd asiakasyri-
tys kieltaytyl maksamasta korkeampaa palkkaa vastuullisemmasta ty6sta, oli jopa henki-
16stévuokrausyrityksen mielestd epiaoikeudenmukaista. Se ettd suorituksista saatu palk-

kio ei kohdannut haastateltavien odotuksia, kuten Vroomin odotusarvoteoriassa kasi-
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teltiin, alensi kohderyhmin motivaatiota ja tunteita yritys X:4d kohtaan. Haastattelussa
kavi my6s ilmi, ettd negatiivinen palaute alensi haastateltavien motivaatiota. Osa kertoi
etta kun negatiivista palautetta oli annettu rakentavasti, se oli ollut taysin hyviksyttavaa.

Mutta kun se oli muuttunut syyttaviksi, he kokivat sen hyvin negatiivisena.

Varsinaisesti mikdin tutkimukseen valituista teorioista ei tukenut saatuja vastauksia.
Maslowin tarvehierarkiassa tarpeiden pyramidimainen rakenne ei niyti toimivan to-
sieldimissd. Toki alimman tason tarpeiden tdytyy olla tyydytettyind ennen tirkeimpid
tarpeita, mutta muiden tasojen tarpeet voivat esiintya eridvissi jarjestyksissa tai yhtiai-
kaisesti. Herzbergin motivaatio-hygieniateoria osoittautui useammassa kohdassa paik-
kaansa pitiviksi, jossa motivaatiotekijit tuottivat vuokratyontekijoille tyytyvaisyytta,
mutta myOs hygieniatekijoissa olevat piirteet nostivat haastateltavien motivaatiota. Eli
niamikaan listaukset eivit pateneet kohderyhmin osalla vaan nayttivit olevan ristiriidas-
sa teorian kanssa. Vroomin odotusarvoteoriassa tuntuu olevan eniten jarked ndista
kolmesta, mutta koska vuokratyontekijit harvoin saavat palkankorotuksia tai ylennyk-
sid, niin myo6s tdma suorituksiin ja niistd odotettaviin palkkioihin perustuva teoria ei
oikein istunut tihdn tutkimukseen. Mutta kaikista ndistd 16ytyi joitakin piirteitd haastat-

telun tuloksista.

Tutkimuksen tulokset eivit olleet varsin yllattivia, eikd niissd noussut uutta tietoa mui-
hin tutkimuksiin verrattuna. Kohdeyrityksena ollut henkil6stovuokrausyritys, jolle ta-
min tutkimuksen piti alun perin tulla, olisi kuitenkin varmasti hyétynyt ndistd tuloksis-
ta. Vaikkakin kohderyhmina oli vain pieni osa heidan tyontekijoistadan, uskon ettd haas-
tattelussa tuli ilmi useita parannuskohteita, esimerkiksi perehdytyksen ja palkitsemisen
saralla. Niihin molempiin ty6nantajalla on mahdollisuus 16ytia parannuskeinoja. Myos
jonkinlaista minimituntimaaraa kannattaisi harkita laitettavan tyésopimuksiin niitd toi-
voville, aloilla joilla timid on mahdollista. Tami vihentdisi epadvarmuutta tyontekijoissd
ja nostaisi titen motivaatiota pysyd vuokratyontekijana. Minimituntimaara auttaisi myos
henkilostovuokrausyritystd, koska talloin tyontekija ei voisi vain ilmoittaa olevansa
poissa seuraavat viikot, joka saattaa atheuttaa tydvoimavajeen sesonkiaikana. Toisaalta,
jos vuokratyontekijat joutuvat hyvaksyttimain jokaisen poissaolonsa ja lomansa henki-

16stévuokrausyritykselld, timd poistaisi vuokratyontekijin vapauden, joka oli suurin
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motivaation lihde my6s kohderyhmille. Eli hakiessa motivaation nostoa, saatettaisiin-

kin vahingossa samalla alentaa sita.

Jatkotutkimuskohteeksi ehdotetaan minituntiméiriisen tyosopimuksen omaavien
vuokratyontekijéiden motivaation tutkimista, koska timi aihe nousi esille timan tutki-
muksen lopussa ja olisi kiinnostavaa tietad nostaako minimituntimaarit vuokratyonteki-
joiden motivaatiota vai alentavatko ne sitd. Tama tutkimus kannattaisi varmaan toteut-
taa myOs kvalitatiivisena tutkimuksena haastatteluineen, koska henkil6kohtaisissa haas-
tatteluissa saa paljon syvempii ja tarkempaa tietoa selville kuin vain haastattelulomak-
keilla. Saattaisi kuitenkin olla jirkevimpai toteuttaa haastattelut yksilohaastatteluina,

eikd ryhmahaastatteluna, kuten tassa tutkimuksessa tehtiin.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelun kysymysrunko

Taustatietoa:

1. Mika olet koulutukseltasi?

2. Kauanko olet ollut t6issa yritys X:ssa henkilostévuokrausyritys Y:n kautta?
3. Monessako toimipisteessa olet tyoskennellyt?

4. Onko jostakin toimipisteesta tullut sinulle vakituinen?

5. Montako vuoroa/tuntia teette viikossa?

Tyo:

6. Onko teidat perehdytetty tyohon?

7. Onko teilld selkedsti maaritellyt ty6tehtavit?

Vuokraty6:

8. Miten olet paitynyt vuokratyontekijaksi?

9. Onko sinua kohdeltu samanarvoisesti tyossasi kuin muita tyontekijoita?

Motivaatio:

10. Mika sinua motivol tyossasi?

11. Mika sinua motivoi olemaan vuokratyontekijar?

12. Miki alentaa motivaatiota vuokratyéhon?

13. Minkilaista palautetta saatte?
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