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Opinnéytetytssa tutkittiin miten vuokratyontekijoita perehdytetédan ja miten perehdytys
vaikuttaa sitoutumiseen ja tydmotivaatioon. Tutkimus tehtiin, koska vuokratyontekijoi-
den kayttdminen on yleistynyt monilla toimialoilla. Tutkimuksessa tehtiin paatelmia
vuokratyOntekijoiden perehdyttdmisesté ja sen vaikutuksesta sitoutumiseen ja tyomoti-
vaatioon. Tutkimuksessa saatiin myos vastauksia, miten kayttajayritysten eli vuokra-
tyontekijoitd kayttavien yritysten ja henkilostopalveluyritys Staffpoint Oy:n viestintd
vuokratydntekijoille toimii. Tutkimuksen tavoitteena oli tuoda myds esille mahdolliset
kehityskohteet kayttdjayritysten ja Staffpoint Oy:n toiminnassa. Aineisto keréttiin tee-
mahaastatteluin, joihin osallistui yhdeksan Staffpoint Oy:n tydntekijalistoilla olevaa
vuokratyontekijaa. Vuokratyontekijat tyoskentelivat kaupan-, palvelu- tai ravintola-
alalla.

Haastateltavien vastausten perusteella tultiin siihen tulokseen, ettei k&yttajayritysten
antama perehdytys ole useinkaan riittdvad. Perehdytyksen suurimmat ongelmat olivat
ajanpuute, suunnittelemattomuus ja varsinaisen perehdyttdjan puute. Perehdytys jai
myo6s usein pelkéstddn tyonopastuksen tasolle. Sisdinen viestintd toimi kayttajayrityk-
sissé kohtalaisen hyvin. Haastateltavat kokivat olevansa useimmissa tapauksissa sitou-
tuneita kayttajayrityksiin, mutta totesivat perehdytyksen toteutuksen vaikuttavan sitou-
tumiseen. Haastateltavia motivoivat tydssa enemmaén aineettomat kuin aineelliset teki-
jat. Motivoivia tekijoita olivat esimerkiksi tydilmapiiri, tyétoverit ja tyon mielekkyys.

Haastateltavat olivat paéasiassa tyytyvéisid Staffpoint Oy:n toimintaan. Yrityksen sisdi-
nen viestinta toimi hyvin, ja haastateltavat saivat mielestéan tarpeeksi tietoa kayttajayri-
tyksista seka tyotehtévasta, jota heille tarjottiin.

Seké kayttajayritysten ettd Staffpoint Oy:n toiminnasta l0ytyi kehitettavad. Kayttajayri-
tysten toivottiin panostavan enemmén oman henkilokunnan ja vuokratyontekijoiden
perehdyttdmiseen ja perehdytyksen suunnitteluun. Perehdytyksen vaikutus sitoutumi-
seen ja tydmotivaatioon tulisi huomioida. Haastateltavat toivoivat tasa-arvoista kohtelua
vuokratydntekijoiden ja vakituisen henkiloston kesken. Staffpoint Oy:n toivottiin tiedot-
tavan pienistékin asioista ja selventdvan palkkakéytantdjaan. Haastateltavat toivoivat,
ettd sama vuokratyontekija yritettdisiin aina saada samaan kéyttajayritykseen téihin,
jotta uuden oppiminen helpottuisi.
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In this thesis it was analysed how leased employees are oriented and how orientation
affects commitment and work motivation. The thesis was made because the use of
leased employees has become general in many fields. Conclusions in the analysis were
made about leased employees’ orientation and its effects on commitment and work mo-
tivation. The thesis also contains the interviewees’ answers about how communication
to leased employees’ works in the user companies that is the companies that use leased
employees and the staffing agency Staffpoint Oy. The target in the thesis was also to
produce possible development targets in the user companies and Staffpoint Oy’s ac-
tions. The material of the thesis was collected by theme interviewing nine leased em-
ployees, who were included in Staffpoint Oy’s employee list. Leased employees were
working in commerce, service or restaurant branch.

On the basis of the answers of those interviewed the conclusion was made that the ori-
entation given by the user companies was not adequate. The biggest problems in the
orientation were lack of time, unsystematic planning and lack of actual guide. Orienta-
tion was also often left to mere work training. Internal communication worked consid-
erably well in the user companies. The interviewees felt committed to the user compa-
nies in most cases, but expressed that execution of orientation does affect commitment.
Immaterial factors motivated the interviewees more than material factors. The motives
were for example work atmosphere, co-workers and meaningfulness of the work.

The interviewees were mainly satisfied with Staffpoint Oy’s actions. Internal communi-
cation worked well in the company and the interviewees felt that they got enough in-
formation about the user companies and the assignment that they were offered.

It was found that both the user companies and Staffpoint Oy’s activities alike needed to
be somewhat developed. It was hoped that the user companies would focus more on the
familiarization of their own staff and of leased employees as well as on planning of the
familiarization. The effect of the familiarization on commitment and work motivation
should be noticed. The interviewees hoped for equal treatment between the leased em-
ployees and regular staff. It was hoped that Staffpoint Oy would give information even
about the smallest things and make their payment system clearer. The interviewees
hoped that the company would try to employ the same leased person again, so that
learning new things would be easier.
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1 JOHDANTO

Suomessa vuokratydémarkkinat ovat kasvaneet voimakkaasti. Vuokraty6 ja vuokratyon-
tekijat ovat tdmdn vuoden aikana puhuttaneet sekd mediaa ettd tydnantajaliittoja enem-
man kuin ennen. Perinteiset kdytannot, jotka koskevat uuden henkilén tuloa tydpaikalle,
eivat valttaméattd koskekaan vuokratyontekijad. Vuokratyontekijoiden heikko asema,

tydehdot ja vuokratydn sadnnot ovat vihdoin joutuneet valtion tarkastelun kohteeksi.

1.1 Tutkimuksen aihe

Tamaén tutkimuksen aihe on l&htdisin tekijan omista henkilokohtaisista kokemuksista,
jotka koskevat vuokratydvoiman perehdyttamistd. Tydeldméssa huomasin usein, ettd
yritykset eivat ole kiinnittdneet kovinkaan paljon huomiota siihen, miten perehdyttaa
vuokratyontekija. Olikin tarkeda selvittdd, onko tdma tilanne yleinen yrityksissa ja mil-
laisia kokemuksia vuokratyontekijoill4 on. Tdman johdosta tehtiin vuokratyontekijoille
haastattelututkimus, jonka tarkoituksena oli selvittdd vuokratyévoiman perehdyttdmista
ja perehdytyksen vaikutusta muun muassa sitoutumiseen ja tyomotivaatioon. Aiheen
valinnan jalkeen kysyttiin henkilostopalveluyritys Staffpoint Oy:n mielenkiintoa osallis-
tua tutkimukseen, ja yritys osallistuikin siihen yhteistydkumppanina. Vaikka haastatel-
tavat valittiin Staffpoint Oy:n Porin toimipisteen kautta, tutkimuksen teossa tekijalla oli

kuitenkin vapaat kadet.

1.2 Tutkimuksen rajaus

Tutkimus olisi voinut 1dhted moneen eri suuntaan, silla tutkimuskohteena olisi voinut
olla henkildstopalveluyritykset, kdyttajayritykset tai vuokratyontekijat. Tassa tutkimuk-
sessa haluttiin kuitenkin keskittyd vuokratyontekijoiden kokemuksiin ja tata kautta sel-
vittdd minkélaista perehdytystd vuokratydntekijat saavat. Lisaksi aiheesta ei ole télta
kannalta tehty vield tutkimuksia. Useimmat vuokratyontekijoihin kohdistuneet tutki-
mukset ovat keskittyneet l&hinnd vuokratyodntekijoiden kokemuksiin eri toimialoilta
(Viitala & Mékipelkola 2005, 20).



Vasta viimeisen vuoden sisalla on julkaistu parikin teosta, jotka ovat késitelleet koko-
naisvaltaisemmin vuokratyon tekemistd ja vuokratyontekijoiden tuntemuksia vuokra-
tyosta (Viitala & Mékipelkola 2005; Viitala, Vettensaari & Mékipelkola 2006). Yhteis-
tyokumppanin, Staffpoint Oy:n, kanssa rajattiin haastateltavat kaupan-, palvelun- ja

ravintola-alan alueelle.

1.3 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Tutkimuksen tarkoituksena on saada vastaus seuraavaan tutkimustehtdvaan: miten
vuokratydntekijoiden perehdytys on toteutettu? Tutkimuksen alatehtdvid ovat: Ovatko
perehdyttdmisen nykyiset toteutustavat riittdvat? Ovatko nykyiset perehdytystavat riit-

tavat sitouttamaan vuokratyontekijat tydyhteisoon?

Tutkimuksen tarkoituksen saavuttamiseksi on myds useita muita kysymyksié, jotka vaa-
tivat vastausta kokonaiskuvan nakemiseksi tutkimustehtavasta. N&aitd ovat muun muas-

Sa:

Tarvitseeko vuokratyontekijaa ylipaatansa perehdyttaa?

Miksi tarvitsee tai miksi ei?

Mihin vuokratydntekijan perehdyttdmisella tdéhdataan?

Kuka perehdyttdmisen paaasiassa hoitaa?

Kuinka pitkékestoinen perehdytys on?

Millaisia kanavia ja keinoja perehdyttdmisessa kaytetaan?

Onko vuokratyontekijoille suunniteltu omat perehdyttdmistavat?

Millainen vaikutus perehdyttdmisell& on vuokratyontekijéan tydmotivaatioon?
Sitoutuvatko vuokratydntekijat perehdyttdémisen myéta tydyhteisoon?
Tarvitseeko vuokratyontekijoitd saada sitoutumaan tygyhteisoon?

Jos tutkimus onnistuu, se antaa yrityksille tarpeellista tietoa siit4, millaisia mielipiteita
vuokratyontekijoilla on nykyisistd perehdytystavoista. N&in yritykset voivat kehittd

toimintojaan toimivimmiksi ja tehokkaammiksi.

Yrityksien on hyva saada tietdd, miten perehdytys voitaisiin toteuttaa mahdollisimman
toimivasti vuokratyontekijoiden kannalta. Kayttajayritykset saavat myds olennaista tie-
toa siitd, mitk& asiat vaikuttavat vuokratyontekijan sitoutumiseen ja tyémotivaatioon.

Liséksi yhteistydkumppani saa arvokasta tietoa omasta toiminnastaan.



2 TUTKIMUKSEN VIITEKEHYS

Kayttaja- Henkilosto-
yritys . palveluyritys
TYOVOIMAN

¢ VUOKRAUS

Perehdytys ja Sisainen
tyonopastus \ viestinta
Vuokra-
tyontekija

b

Sitoutuminen tyo- Tydmotivaatio ja
hon ja tydyhteisdon tyotyytyvaisyys

Kuvio 1. Opinndytetydn teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen viitekehyksessa havainnollistetaan ne teoreettiset késitteet, jotka ovat kes-
keisimpié t&ssa tutkimuksessa. Keskeisimmat tekijat ovat luonnollisesti vuokratydnte-
kija, kayttajayritys ja henkildstopalveluyritys (Staffpoint Oy). Vuokratydntekija on yh-
teydessé henkilostopalveluyritykseen (Staffpoint Oy) samoin kayttajayritykseen. Tyo-
voiman vuokrauksessa puhutaan vuokratyontekijan, henkilostopalveluyrityksen ja kéyt-
tajayrityksen muodostamasta kolmikantaisesta suhteesta (Tyoministerid 2006, 33). Ta-
maé viitekehys perustuu Tyoministerion (2006, 33) tydsopimuslaissa esittdmaan kolmi-
kantaiseen suhteeseen, jota ké&sitellda&n l&hemmin luvussa kuusi. Kolmikannan sisaan jaa
tydvoiman vuokraus, silld vuokratyontekijd, henkilostopalveluyritys ja kéyttajayritys
muodostavat tyévoiman vuokrauksen. Sisainen viestintd ndiden kolmen valilla on téarke-
aa, ja siksi sisdinen viestintd on myods kolmikannan sisélla. Sisdisessd viestinndssa on
toisaalta kyse tiedon ja informaation vaihdosta, toisaalta yhteisyydestd, kokemusten
jakamisesta ja kulttuurista (Juholin 1999, 13). Sisdisté viestintdd kéasitellddn tarkemmin

luvussa kolme.

Vuokratydntekijan perehdytys ja tydnopastus ovat padasiassa kayttajayrityksen vastuul-
la. Vuokratydntekijan saamalla perehdytykselld ja tyénopastuksella on taasen vaikutusta

hénen tydmotivaatioonsa, tyotyytyvaisyyteensa ja sitoutumiseensa tyohon.



Tutkimusta ohjaa seuraavanlainen hypoteesi: perehdyttdmisen ja tyénopastuksen toteu-

tuksella on merkitysté sitoutumiseen, tydmotivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen.

Liséksi vuokratyontekijan kommunikoinnilla kdyttajayrityksen ja henkilostopalveluyri-
tyksen kanssa on vaikutusta edelld mainittuihin asioihin. Tat4 hypoteesia tukee se, etta
ihmissuhteiden ja vuorovaikutuksen merkityksen ymmartdminen on muuttanut ja muut-
taa jatkuvasti yhteisdjen sisdista viestintdd. Thmisid kannustetaan viestimaén, koska tie-
detadn, ettd aktiivisuus tuo mukanaan motivoitumista tyohon. Tasté syystd tyontekijoi-
takin kannustetaan vuorovaikutukseen. (Juholin 1999, 49.) Perehdytys on vuorovaiku-
tusta ja osa sisdista viestintda. Teorian avulla tuodaan tutkimuksessa esiin myds tyénan-
tajapuolen nakdkulmia vuokratydntekijoiden perehdyttdmisestd, motivaatiosta ja sitou-

tumisesta.
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3 SISAINEN VIESTINTA

Juholinin (1999, 13) mukaan sisdinen viestint4 on tydyhteison tai mink& tahansa organi-
saation sisdistd tiedonkulkua ja vuorovaikutusta. Siséisessd viestinndssd on toisaalta
kyse tiedon ja informaation vaihdosta, ja toisaalta yhteisyydestd, kokemusten jakamises-
ta ja kulttuurista. Aberg (2000, 172) taasen puhuu sisdisestd informoinnista ja hanen
mukaansa siséisessa informoinnissa korostuu 2000-luvulla vastaanottajandkokulma ja
viestintd nousee strategiseksi voimavaraksi. Aberg on méaritellyt sisdisen informaation
1980-luvulla, kun taas Juholin oman ndkemyksensd 1990-luvun loppupuolella. N&issa
on selked ero. Juholinin (1999, 13) mielestd sisdinen viestintd kattaa myds vuorovaiku-
tuksen ja tietojen vaihdon, Aberg (1996, 178) nikee sisisen informoinnin pelkkéna
tiedottamisena. Taméan vuoksi onkin kasiteltdavd myds Abergin (1996, 61) maarittelema

tydyhteison viestintd, jonka Juholin (1999, 132) sisallyttaa sisdiseen viestintaan.

3.1 TydyhteisOn viestinta

Aberg (1996, 61) tarkoittaa tydyhteison viestinnalla sellaista vuorovaikutusta, joka
mahdollistaa tydyhteison ja sen jasenten tavoitteiden toteuttamisen. Tydyhteison vies-
tinnélld on erilaisia ominaisuuksia, esimerkiksi organisoidut puitteet, jotka vaikuttavat
viestinnan jarjestelyihin. Muita ominaisuuksia ovat tavoitteellisuus eli yksilotavoitteiden
lisdksi tyOyhteison viestintd tukee tyOyhteison tavoitteiden saavuttamista, ja teknisten
viestimien kaytto eli tietokoneet, konttoritekniikka ja niin sanottu pienjoukkoviestintd

(henkildstolehti, sisdinen radio jne.) ovat kdytosséa.

Aberg luettelee tydyhteisén viestinnan syiksi perustoimintojen tuen, tydyhteisén profi-
loinnin, informoinnin, kiinnittdmisen ja sosiaalisen vuorovaikutuksen. Perustoimintojen
tuki tarkoittaa, ettd viestintdd tarvitaan palveluiden ja tuotteiden tuottamiseen ja niiden
siirtdmiseen asiakkaille. Tdma on térkein tydyhteison viestinndn muoto. Jos tdma “ope-
ratiivinen” viestinta ei toimi, ei sitd korvaa hyvakaan suhdetoiminta tai sisainen tiedo-
tus. Tdma viestintd on vahvasti hetkeen ja tydprosesseihin sidoksissa. TyOyhteisén pro-
filoinnissa viestintéd tarvitaan luomaan pitkajanteinen yhteiso-, johtaja- tai palvelupro-
fiili.
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Informointi on viestintdd, jossa kerrotaan tyOyhteisdn tapahtumista seka omalle véelle
ettd ulkopuolisille. Viestintaa tarvitaan tydyhteison palveluksessa olevien perehdyttami-
seksi tyohonsé ja tyOyhteisoonsé eli kiinnittdmaén henkilot yritykseen. Sosiaalinen vuo-
rovaikutuksen merkitys on se, ettd ihmiset ovat sosiaalisia, joten viestintidd tarvitaan

sosiaalisten tarpeiden tyydyttdmiseen. (Aberg 1996, 63.)

Néista kaikkiin muihin paitsi sosiaaliseen vuorovaikutukseen tydyhteisd voi vaikuttaa
suoraan. Niitd yhdessd voidaankin kutsua tulosviestinnaksi, silla niilla on ratkaiseva ja
suora vaikutus tydyhteison tuloksen tekemiseen. Sosiaalinen vuorovaikutus ei ole oh-
jailtavissa, vaan se muotoutuu omalla tavallaan ohjeistuksista huolimatta ja sitd usein
nimitetdan puskaradioksi. (Aberg 1996, 63-64.)

3.2 Siséisen viestinnan kanavat ja keinot

Aberg (1996, 173) luokittelee sisaisen viestinnan kanavat neljaan eri ryhmaan sen mu-
kaan, ovatko ne lahi- vai kaukokanavia tai suoraa keskindisviestintad vai vélitettyd pien-
joukko- ja verkkoviestintdd. Han kuvailee l&hikanavien palvelevan tyoyksikkoa tai yk-
sittdistd tydyhteison jasentd, kun taas kaukokanavat valittavat viesteja koko tyo-
yhteisolle. Keskindisviestintd on henkilokohtaista kanssakdymistd. Pienjoukkoviestin-
néssa taasen kaytetddn joukkoviestinnan vélineitd, vaikkakin viesti valittyy pienemmalle

yleisolle.

L&hikanavat perustuvat suoraan keskindisviestintdén ja siihen kuuluvat esimiesviestinta,
kokoukset, neuvottelut, tydtovereiden vélinen viestintd sek& johdon suora yhteydenpito.
Suurin osa l&hikanavien viestinnasta kulkee horisontaalisesti tyontekijélta toiselle, nédin
virittyy myds puskaradio. Kaukokanavia ovat taasen pienjoukko- ja verkkoviestimet,
joista padasiallisia ovat tiedotustilaisuudet, tiedotteet ja henkilostolehdet. Muita keinoja
ovat ilmoitustaulut, toimipaikkalehti ja yksikon sisainen verkkoviestinta. (Aberg 2000,
174-176.)
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Juholin (1999, 35-36) jakaa sisaisen viestinndn kanavat kolmeen eri ryhmaan; suulli-
siin, kirjallisiin ja sahkaisiin viestimiin. Suullisia viestimié edustavat kokoukset, palave-
rit, kahdenkeskiset juttutuokiot ja perehdyttdminen. Kirjallisia kanavia ovat muun mu-
assa esitteet, raportit, tiedotteet, ilmoitustaulut ja perehdyttdmismateriaalit. Sahkoista
viestint&d edustavat sahkoposti, Internet, intranet, puhelin, tv ja radio. Suullisia kanavia
tulisi kéayttaa térkeiden viestien perille viemiseen, kun taas rutiininomaisemmissa vies-

teissa voi kayttaa kirjallisia ja sahkoisid kanavia. (Juholin 1999, 139-140.)

3.3  Siséisen viestinnan merkitys

Aberg (1996, 197) madrittelee muutamia vaikutuksia, joita sisaisella viestinnalld on.
Siséinen tiedotus antaa koko henkildstolle samanlaisen tietopohjan tehda toit4 yhdessd,
se lis&a tyomotivaatiota, vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen ja tyOpaikan ilmapiiriin. Naill&

tekijoilla on taas vaikutusta tyon tuottavuuteen.

Taman perusteella voidaan sanoa, ettd viestinnan merkitys tydyhteiséssa on korvaama-
ton. Monet asiat kdrsivat huonosta viestinnésté aina tyon lopputulosta mydden. Ja kuten
Aberg (1996, 63) toteaa, viestintaa tarvitaan tydyhteisén jasenten perehdyttdmiseksi

tydhon ja tydyhteisoonsa.
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4 PEREHDYTYS JATYONOPASTUS

Perehdytys ja tydnopastus ovat tarkeimpié tydpaikoilla toteutettavia koulutuksia, ja nii-
den merkitys tydmotivaatioon, tyon tuloksiin, tyéturvallisuuteen ja tydyhteison hyvin-
vointiin on kiistaton (Lepistd 2004, 56). Voidaan siis olettaa, ettd perehdytys on aivan
yhté tarkedd myos vuokratyévoimalle kuin vakituiselle henkildstélle, josta Lepistd pu-

huu.

4.1 Perehdytys

Kangas (2000, 4) toteaa perehdyttamisen tarkoittavan erilaisia toimenpiteitd, joilla pe-
rehdytetédén yritykseen ja tydyhteisoon seka tyohon eli tyénopastus. Yritykseen ja tyo-
yhteisdon perehdyttamisen avulla tyontekija oppii tuntemaan tyOpaikkansa, sen toimin-
ta-ajatuksen, liike- tai palveluidean ja sen tavat, seké lisaksi tyopaikkansa ihmiset, ty6-
toverit ja asiakkaat. Tyonopastuksen avulla perehdytettdva oppii tuntemaan omaan ty6-

honsé liittyvat odotukset ja tydtehtavansa.

Abergin (1997, 118) mukaan tydyhteisd6n perehdyttamisessa on kysymys tydyhteison
yleisten pelisadntéjen viestimisesta henkilostolle. Naiksi Aberg luettelee talon normit,
tiedot itse tyOyhteisdstd, tydyhteison henkilostopolitiikan, henkiléston kehittdmisen
muodot, henkildstopalvelut, ty6turvallisuusasiat ja tiedot henkilokunnan velvollisuuk-

sista ja oikeuksista.

Kjelin (2003, 14) puolestaan nékee, ettd perehdyttdmiselld tarkoitetaan kaikkia niita
toimenpiteitd ja tapahtumia, joilla tuetaan yksil6a uuden tyon alussa. Itse perehdyttdmi-
nen on Kjelinin mukaan prosessi, joka koostuu useista tapahtumasarjoista. Perehdytté-
misessa on organisaation kannalta kyse kannattavuudesta ja organisaation strategian

toteutumisesta.

Aberg (2000, 208) esittelee perehdytyksen jakautuvan kahteen tapaan: avoimeen ja oh-
jailevaan perehdytykseen. Abergin mukaan avoimessa perehdytyksessa uusi tydntekija
n&hdadn aktiivisena tiedonhakijana ja vastuu perehdyttdmisestd on osaksi tyontekijalla
itselldén; ndin viestintd on paljon vuorovaikutteisempaa. Ohjailevassa perehdytyksessa

viestintd on yksinsuuntaisempaa eli p4&asiassa organisaatiolta tyontekijélle.
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Koska téssa tutkimuksessa tarkastellaan perehdyttdmistd vuokratydvoiman nakékulmas-
ta, on tarkedd huomioida myds se, ettd talléin perehdytys on usein lyhyt ja ytimekés.

Kangas (2000, 11) antaa erdan esimerkin, miten t&llainen nopea perehdytys on hoidettu:

Suuren ketjun eri toimipisteissa tilapdisena tydskennellyt kokki tuli ly-
hytaikaiseksi sijaiseksi hanelle itselleen uuteen toimipisteeseen. Esimies
tiesi, ettd kokki tunsi yrityksen perusasiat ja tuotteet. Esimies oli etuka-
teen tutkiskellut muistilistaansa ja valitsi sieltd ne asiat, joita han piti
tassa tilanteessa tarkeimpiné. Perehdyttdminen kesti 10 minuuttia. Kokin
kertoman mukaan se riitti hyvin, koska ’koko ajan tuli taytta asiaa, ei
mitdan turhaa.” Kymmenen minuutin tehokkaan pikaperehdyttdmisen
jalkeen kokki aloitti ty6t ja selvisi sekéd omasta mielestaan ettd esimiehen
mielesta oikein hyvin.

Kuitenkin Viitalan ja Makipelkolan (2005, 61) tutkimuksessa todettiin, ettd suurin osa
vuokratyontekijoista piti kdyttajayritysten antamaa perehdytysta riittdmattomana. Pe-
rehdytyksissa keskityttiin aikapulan vuoksi vain tyotehtdvén opastukseen eika laajem-
paan perehdytykseen. Esimiehet pitivat perehdyttdmistd hankalana, koska aikaa on raja-
tusti. Vuokratyontekijoille osoitettiin mielelldan sellaisia t6itd, joissa ei vaadita toimi-
alan tuntemusta ja pitk&a perehdytysta. (Viitala & Mékipelkola 2005, 93.)

4.2 TyoOnopastus

Aberg (1997, 119) nikee ty6hon perehdyttamisen eli tydnopastuksen yksityiskohtai-
sempana tapahtumana kuin tydyhteisdon perehdyttamisen. Perehdyttdmisen ja tyon-

opastuksen erona on tydnopastuksen kapea-alaisuus perehdytykseen verrattuna.

Kangas (2000, 13) mé&érittelee tyonopastuksen tyodpaikalla tehtdvaksi valittomaksi tyo-
hon liittyvien tietojen ja taitojen opettamiseksi. Tyonopastuksessa keskitytadan tyon te-
kemisen keskeisiin valmiuksiin ja niiden oppimiseen. Perehdyttdminen ja tyonopastus

ovat termeind hyvin lahelld toisiaan.

Viitala (2004, 261-262) maaritteleekin tydnopastuksen perehdyttamiseen sisaltyvaksi
tydhon liittyvaksi valmennukseksi ja ohjaustyoksi. Viitalan mukaan siind huolehditaan

Siité, ettd tyontekija saa riittdvan toimintavarmuuden aloittaakseen uudessa tydssaan.
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4.3 Perehdyttdmisen ja tyonopastuksen suunnittelu

Lepistd (2004, 58) mainitsee muutamia térkeitd asioita, jotka ovat perehdyttdmisen ja
opastuksen tavoitteena: antaa henkil6lle perustiedot tyopaikasta ja tehtédvékohtainen
tyonopastus, auttaa henkildd suhtautumaan tyOyhteisoon positiivisesti ja sopeutumaan
tyoyhteisdon. Tavoitteena on my0ds lyhentdd oppimisaikaa ja poistaa tyontekijan epéa-
varmuutta. Ndma kohdat on merkityksellisintd nostaa esiin, silla ne vaikuttavat eniten

tutkimuksen kannalta tyontekijén ja ndin myos vuokratyontekijan tydskentelyyn.

Kangas (2000, 14) toteaa, ettd perehdytykseen ja tyOnopastukseen patee sama kuin
muuhunkin tydskentelyyn: suunnitteleminen ja valmistautuminen saastavét toteuttami-
seen tarvittavaa aikaa. Suunnittelun aluksi tulee p&attad, kuinka paljon perehdytettdvan
tulee oppia ja mist& asioista. Kun uuden ihmisen tuloon valmistaudutaan perusteellisesti,
ja hoidetaan kaikki tarvittava kuten vaatteet, avaimet, tydohjeet ja muut tarvikkeet val-

miiksi, sdastetddn paljon aikaa varsinaisessa perehdytysvaiheessa. (Kangas 2000, 9.)

Perehdytyksen ja tydnopastuksen suunnitteluun kuuluu olennaisena osana myds tyo-
yhteisolle tiedottaminen uuden henkildn tulemisesta. Tama helpottaa huomattavasti seké
uuden tyontekijan etta entisen henkildston suhtautumista toisiinsa. Nain yhteisossa val-

litsee hyvéksymisen ja auttamisen henki. (Lepistd 2004, 59-60.)

Aberg (1997, 118) mainitsee henkilékohtaisen neuvonnan olevan térkeinta perehdytté-
misessa. Abergin mielestd perehdyttamista ei pitdisi nahda vain vélttamattomana paha-

na, mik& héiritsee oman tyon suoritusta.

Viitalan, Vettensaaren ja Mékipelkolan (2006, 71) tutkimuksessa tuli esiin, ettd vuokra-
tyontekijoitd kaytettiin keskitetysti sellaisissa tehtdvissd, jotka eivét vaadi suurta pereh-
dytystd. Tamakin voidaan laskea perehdytyksen suunnitteluksi, silld yritykset ajattelevat
valmiiksi ajansadstod, kun vuokratyontekija palkataan tehtévéaén, jossa ei perehdytysté

lilemmalti tarvita.
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4.4 Perehdyttdjat ja tydnopastajat

Aberg (1997, 119) ja Kauhanen (2003, 146) ovat molemmat sitd mielts, ettd vastuu
perehdyttamisestd on esimiehelld. Esimies voi delegoida tehtdvdn eteenpdin.
Useimmiten perehdytyksestd huolehtivat yhteistydssd esimies ja tyotoverit. (Lepistd
2004, 59.)

Tarkeintd on huolehtia, ettd perehdyttdja ja opastaja ovat asiantuntevia ja
ammattitaitoisia ja heiltd 10ytyy taitoa, viitselidisyytta ja jaksamista paneutua tehtdvaan
(Kangas 2000, 14). Aberg (1996, 205-206) tuo esiin, ettd perehdyttajien asenteet
perehdytystd kohtaan ovat térkeat. Tyontekijan toimintavapautta rajoittavien normien
vaarin esille tuominen voi Abergin mukaan aiheuttaa muutosvastarintaa ja vaikeuttaa
sopeutumista. TyOpaikan koon mukaan tyOpaikalla saattaa olla nimetyt ja koulutetut
tyonopastajat. Pienissa yrityksissé on usein jokaisen tehtédva perehdyttédd. (Kangas 2000,
14.) Usein osa perehdytyksestd lankeaa vaistamatta tyotovereille, koska esimiehelld ei
ole siihen aikaa. Esimiehilld olikin selked huoli siit4, miten vakituiset tyontekijat
jaksavat jatkuvaa vastuuta uusien tyontekijoiden perehdyttamisestd. (Viitala &
Mékipelkola 2005, 101.)

4.5 Perehdyttdmisen ja tyonopastuksen merkitys

Uusi tyontekijé toimii markkinointikanavana ulospéin. Ensimmaisind péivind hanen
lahipiirinsd on erittdin Kiinnostunut tietdm&&an tyOpaikasta. Jos perehdytys hoidetaan

huonosti, se antaa myds huonon kuvan yrityksesta eteenpéin. (Aberg 1996, 205).

Hyvé perehdyttdminen vie aikaa, mutta silld on puolensa. Perehdytyksen myoété tydnte-
kijd suhtautuu myonteisemmin ty6hon ja tyOyhteiséon seka sitoutuu paremmin tyo-
yhteisdon. Kun perehdytettavé oppii asiat, han pystyy tydskentelemaén paremmin yksin
ja néin virheet vahenevét samoin kuin niiden korjaamiseen kuluva aika. Kaikki tdma
vaikuttaa myonteisesti mielialaan, motivaatioon ja jaksamiseen. Vaikka perehdytysté
pidetd&n isona kustannuksena, se maksaa itsensd yleensa hyvin takaisin. Juuri hyvalla
perehdyttamiselld valtytdan virheiltd ja niiden korjaamiselta sekd tapaturmilta ja onnet-

tomuuksilta, jotka kaikki aiheuttavat kustannuksia yrityksille. (Kangas 2000, 5-6.)



17

5 ONNISTUNEEN SISAISEN VIESTINNAN SEURAUKSET

5.1 Tyo6motivaatio ja tyotyytyvaisyys

Viitala (2004, 150) maarittelee motivaation seuraavanlaisesti: ”Motivaatio virittdd yksi-
16n kéayttaytymistd, kdyttaytymisen suuntaa ja sen jatkuvuutta. Motivaatioon liittyy va-
paaehtoisuus ja tavoitteellisuus. Motivaatio on se aste, jolla yksilo tahtoo ryhty& johon-

kin kdyttdytymiseen tai toimintaan ja toteuttaa sen. Motivaatio on tilannesidonnaista.”

Abergin (1997, 151) mukaan motiivi on vaikutin, joka saa ihmisen pyrkimaan tiettyihin
paamaariin. Nain ollen Aberg toteaa ihmisen olevan motivoitunut, kun jokin vaikutin
saa ihmisen toimimaan. Ty0motivaatiota on yritetty tutkia jo pitk&an, mutta se on hyvin
hankalasti madriteltavissa, koska ihmiset motivoituvat hyvin yksil6llisesti eri asioista
(Viitala 2004, 151-154).

Motiivi motivoitumiseen voi olla aineellinen tai aineeton, esimerkiksi palkka tai tunnus-
tus. Kuitenkin myos rankaisu voi motivoida yhtd lailla kuin palkitseminen. Usein motii-
vit ovat piilevig, eivatkd samat vaikuttimet toimi jokaiseen ihmiseen. Pelkk& motiivi ei
riitd motivoituneisuuteen. Jos tyontekijé tuntee, ettei osaa tyotéén ja ettd se on merkityk-
setdntd, on hantd vaikea saada motivoituneeksi. (Aberg 1997, 151-152.) Asenteilla ja
motivaatiolla on suuri merkitys oppimiseen ja opastamiseen. Jos tyontekijé on erittéin
motivoitunut, mutta ei tunne osaavansa, on tyonopastajan oltava valmis kannustamaan
ja tukemaan tyontekijad. Hankalampaa on kuitenkin, jos motivaatio on huono ja asen-
teet negatiiviset. (Kangas 2000, 13.)

Vuokratyontekijoita pidetddn hyvinkin motivoituneina tydéhonsa. Tama ilmeni Viitalan
ja Mékipelkolan tutkimuksessa (2005, 104) ahkeruutena, véhéisena sairastavuutena seka
valmiutena joustaa tydajoissa ja tydtehtdvissd. Motivaatio yhdistettiin myds véhdaisiin
valittamisiin ja sopeutuvuuteen. Kuitenkin esimiehet olisivat ymmarténeet, jos motivaa-
tio olisi ollut véhdista vuokratyon luonteen johdosta. (Viitala & Mékipelkola 2005,
105.) Viitalan ja Mékipelkolan tutkimuksessa tuli myos esiin, ettd esimiehet olivat
huomanneet vuokratyontekijoiden ulkopuolisuuden tunteen vaikuttavan motivaatioon ja

sitoutumiseen.
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Kokemusta, joka muodostuu tyytyvaisyydestd omaan tyéhon, mahdollisuuksista vaikut-
taa siihen ja osallistua tyOyhteisdn paatoksentekoon, sanotaan tyotyytyvaisyydeksi (Ju-
holin 1999, 70). Abergin (1996, 236) mukaan ty6tyytyvaisyydesséa on Kyse niista asiois-

ta, joita tyontekija tydyhteisossa arvostaa.

5.2 Sitoutuminen

Sitoutuminen tarkoittaa, ettd henkild hyvaksyy tavoitteen tai tehtdvan ja asettaa panok-
sensa sen saavuttamiseen. Sitoutunut henkild tekee tyotdan itsendisemmin eikd hanta
tarvitse ohjailla. Henkild sitoutuu paremmin, kun saa olla itse vaikuttamassa tyotehta-
viinsd. Vastaavasti tyotehtdvien suoraan maaradminen vahentaa sitoutuneisuutta. Tyon-

tekijan taytyy tuntea kuuluvansa ryhméaan ollakseen sitoutunut. (Aberg 1997, 153.)

Sitoutuminen maaritelladn myd6s kolmena piirteend tyontekijasséd. Ensinndkin han on
valmis tekemdan enemmaén kuin omat tehtavansé tydyhteisossa. Toisekseen hén hyvak-
Syy organisaation tavoitteet ja arvot ja ahkeroi saavuttaakseen ne. Kolmanneksi tyénte-

kij& haluaa pit&é tyopaikkansa organisaatiossa. (Viitala 2004, 162.)

Juholinin (2001, 31) mukaan monessa tydyhteisdssé viestinnan yhtend tavoitteena pide-
taan siella tydskentelevien ihmisten sitoutumista tyohon ja tydyhteiséon. Lahtdoletuk-
sena on, etta jos tyontekijat tietdvat enemman tydyhteisonsé tilasta ja tulevaisuudesta se
motivoi paremmin. Materiaalisia sitouttamiskeinoja taasen ovat palkka, edut ja optiot.
Kiinnittdmisen kdytetddn apukeinona perehdyttamistd, jonka tarkoitus on juuri sitouttaa
tyontekijat tydyhteisoon. Kuitenkin Viitala (2004, 163) toteaa, ettd palkitsemisjérjestel-
mé4, tydoloja ja esimiestoimintaa tehokkaampi sitouttamiskeino on tyd itse. Etenkin
tyon itsendisyys lisdéd sitoutumista. Lisdksi tydsuhteen kesto sitouttaa. Nykypdivana
joudutaan kuitenkin pohtimaan, kuinka tarkoituksenmukaista on pitéa yhtend viestinnén
tavoitteena sitoutumista, kun tydelamdssé on niin paljon lyhytaikaisia tydsuhteita kuten

vuokratyo.

Kuitenkin Viitala, Vettensaari ja Mékipelkola (2006, 104-105) tulivat tutkimuksessaan
tulokseen, ettd vuokratyontekijoité pidetddn yllattavan sitoutuneina tyohonsa, mika luul-
tavasti johtui siitd, ettd he toivoivat saavansa vakituisen tydpaikan yrityksestd, jossa

olivat vuokralla.
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Viitalan, Vettensaaren ja Makipelkolan (2006, 113-114) tutkimuksessa tuli esiin ulko-
puolisuuden tunteen haitat; tyéhon sitoutuminen on hankalampaa ja tyé muuttuu suorit-
tamiseksi, ja siind ei olla valmiita tekemaén yhtéan ylimaardista yhteison hyvaksi. Esi-
miehet pitivat sitoutumista erittdin tarke&né toiden sujumisen kannalta. Monen mielesté
vuokratyOntekijoiden vakituisen tyOpaikan havittelu kayttajayrityksestd osoitti selvéé
sitoutumista yritykseen (Viitala & Mékipelkola 2005, 104).
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6 TYOVOIMAN VUOKRAUS

6.1 Vuokratytsuhteen juridinen puoli

Vuokratyontekijoiden kéytdssd on kyse siitd, ettd tydnantaja (henkildstopalveluyritys)
antaa tyontekijan ulkopuolisen tahon (kayttajayrityksen) kéyttdon tiettya korvausta vas-
taan. Vuokratyontekija tekee tydsopimuksen henkildstopalveluyrityksen kanssa ja on
néin tdman palkkalistoilla. Kayttajayritys saa kuitenkin tyontekijad kohtaan direktio-
oikeuden eli kéayttajayritys kéayttaa tyonjohto- ja valvontaoikeutta lahinna tyon tekemista
koskevissa asioissa. Kéayttajayrityksella on velvollisuus noudattaa lain ja sopimuksen
mukaisia tyoaikoja ja huolehtia tyoturvallisuudesta. (Seretin 2003, 16.) Tydministerion
(2006, 33) mukaan tydvoiman vuokrauksessa vuokrausyrityksen, tyontekijan ja kaytta-
jayrityksen vélilla vallitsee kolmikantainen suhde. Kuviossa 2 esitetddn tyévoiman
vuokrauksen kolmikantasuhde.

Tosiasiallinen tydvoiman
kayttooikeus ja direktio-

oikeus
Kayttajayritys Sopimussuhde Henkildsto-
< > palveluyritys
Ty6turvallisuusvastuu Vastikevelvoite
Lojaliteettivelvoite Huolenpitovelvoite
Sopimusosapuoli Osa direktiosta
Myotévaikutusvelvoite Muodollinen tyésopimus-
jatyosuhde
J Sopimusosapuoli
R Tyontekovelvoite
Vuokratyontekija Vastikeoikeus

Tyéturvallisuusvastuu

Kuvio 2. Kolmikantasuhde tyévoiman vuokrauksessa (soveltaen Sédevirta 2002, 25.)

Henkilostopalveluyrityksen ja kayttajayrityksen vélilla on kahden elinkeinonharjoittajan
valinen velvoiteoikeudellinen sopimussuhde. Henkilostopalveluyrityksen ja tyontekijan
valilla taasen on tydsuhde, mutta tyontekijan ja kayttajayrityksen vélilla ei ole sopimus-
suhdetta. (Tyoministeri6é 2006, 33.)
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Se, ettd tydntekija on velvollinen tekemaén toita kayttajayrityksessd, perustuu henkilos-
topalveluyrityksen ja tyontekijan valiseen tydsopimukseen. Nain tyontekija on antanut
suostumuksensa tehda tyota kayttajayrityksessa. (Tyoministerio 2006, 33.)

Tydvoiman vuokrauksessa tyGnantajavelvoitteen kantavat yhdessa henkildstopalveluyri-
tys ja kayttajayritys. HenkilGstopalveluyritys on vastuussa vuokratydntekijan varsinai-
sena tyOnantajana ja kayttajayritys taas tydsopimuslain ja tyoturvallisuuslain perusteel-
la. (TyOministerio 2006, 34.)

Kéyttajayritys huolehtii tyénteon edellytyksistd, jotta vuokratydntekijé voi tehdd tyénsa
yhté turvallisesti kuin muutkin yrityksessa tyota tekevat henkilét. Koska kéyttajayritys
omaa tydnjohto-oikeuden (direktio-oikeus), tulee sen huolehtia tydaikojen laillisuudesta
kunkin ty0ajanjakson aikana. (Tyoministerio 2006, 34.) Kayttajdyrityksellda on myds
vuokratyontekijan tyonantajana lojaliteettivelvoite, joka tarkoittaa tietynlaista uskolli-
suutta tyontekijad kohtaan. Tyodnantajalla on velvoite tarjota tyotd koko tydsuhteen ajak-
si. Tyosuhteen aikana ty6nantajan tulee huolehtia suhteistaan tydntekijoihin ja varmis-
taa, ettd tyontekijé kykenee tekemdan tyonsa, vaikka tyotehtdva, tyotapa tai yrityksen
toimintatavat muuttuisivat. Liséksi tydnantajan tulee edistdd tyontekijan kehittymis-
mahdollisuuksia tyourallaan. Myos vuokratyOntekijalld on uskollisuusvelvoite, joka
tehostaa tyontekovelvollisuuden tayttamistd. Tyontekovelvollisuutta tdydentédd kaytta-
jayrityksen myotavaikutusvelvoite eli ne toimenpiteet, joilla kéyttajayritys varmistaa,

ettd vuokratydntekijé voi tehdd tyon asianmukaisesti. (Sédevirta 2002, 27.)

Henkilostopalveluyrityksen tarkein tydsuhteeseen liittyvé velvollisuus on palkanmaksu.
Henkilostopalveluyrityksen tulee maksaa vuokratyontekijélle tydsopimuksella sovittu
tai tydehtosopimuksen mukaan maardytyva palkka, joka sisdltdd vuosilomakorvaukset
sekd muut laista tai sopimuksista johtuvat lisat. Henkilostopalveluyrityksen vastuulla on

my6s muun muassa tyoterveydenhuolto. (Tyoministerio 2006, 34.)

Tyontekijan vahimmaistydehdot méaraytyvat ensisijaisesti siitd yleissitovasta tydehto-
sopimuksesta, joka koskettaa henkildstopalveluyritystd tai vuokrausalan yleissitovan
tydehtosopimuksen mukaan. Jos edell& mainittua sopimusta ei ole, vuokratyontekijan
tydehdot ovat sidoksissa siihen tydehtosopimukseen, joka on sidoksissa tydehtosopi-

muslakiin tai k&yttajayrityksen alalla sovellettavaan ty6ehtosopimukseen.
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Kyseisissa tapauksissa henkildstopalveluyritys soveltaa aina sen alan tydehtosopimusta,
jolla vuokratyodntekijé tydskentelee. Jos henkilostopalveluyritys ja kéayttajayritys eivat
ole sidottuja mihink&an edelld mainittuihin tydehtosopimuksiin, maaraytyvat vuokra-
tyontekijan tydehdot tyonantajan (henkildstopalveluyritys) ja tyontekijan vélisesta tyo-

sopimuksesta. (Tyoministerio 2006, 34.)

Vuokratydvoimaa kéaytetdan hyvin erilaisissa toissd. Perinteisesti tyévoiman vuokrausta
on kaytetty esimerkiksi tehtaissa ja suoritustason tdissa ruuhkien tasaamiseksi ja sijai-
suuksien jarjestdmiseksi. Vuokratydntekijoita kaytetddn nykyddn myoés asiantuntijateh-
tavissd, projektiluonteisissa toissa ja tydvoimapulan vaivaamilla toimialoilla. Yhteista
néille on se, ettd tydvoimaa tarvitaan nopeasti ja vahéksi aikaa eiké yrityksella itselldén

ole resursseja tydvoimaa hankkia. (TUPO 2 —ty6ryhma 2006, 25.)

Vuokrat6ihin hakeudutaan monista eri syistd. Merkittavin syy on vakituisen tyon saami-
sen vaikeus. Muita syitd ovat vakituisen tyénhaun hankaluus, lisdansiot, monipuoliset
tyokokemukset, eldméntilanne sek& halu kokea erilaisia tyopaikkoja ja tyotehtévié.
Vuokratydsuhteiden pituus vaihtelee toimialoittain. Monelle vuokratyd on keino saada
vakituinen tyd, silla 25 - 30 % vuokratydntekijoista saa vuokratydn avulla vakituisen
tyopaikan. (TUPO 2 —ty6ryhma 2006, 25.)

6.2 Henkilostopalveluyritys Staffpoint Oy

Staffpoint Oy on Suomen johtava henkildstopalvelu- ja henkildstovuokrausyritys ja se
on toiminut jo yli 30 vuotta. Yritys toimii seuraavilla toimialoilla; palvelu, kauppa, ra-
kennus ja teollisuus, toimisto ja IT sekd logistiikka. Staffpoint Oy kattaa koko maan ja
silld on 20 toimipistettd. Yritykselld on tytaryhtioé Virossa, Personalipunkt Extra O,
joka on my0s toimialansa johtava yritys. Staffpoint Oy:n liikevaihto vuonna 2005 oli
71,5 miljoonaa euroa. Yrityksen toiminta kasvoi vuonna 2004 — 2005 yli 35 %. Staff-
point Oy on merkittava tyollistdja Suomessa, sill4 yritys maksaa vuosittain palkkaa yli
18 000 tyontekijalle. (Staffpoint Oy, 2006.)

Staffpoint Oy:n rekrytointi on tarkasti maaritetty prosessi, joka toimii monialaisesti ko-
ko maassa. Yritykselld on hyvét edellytykset hoitaa tyontekijoiden esiperehdytys ja
valmennus. Staffpoint Oy seuraa jarjestelmallisesti tyontekijapalautetta. (Staffpoint Oy,
2006.)
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6.3 Vuokratydvoiman kéytto palvelualoilla

VuokratyOvoimaa kaytetadn eniten toimisto-, taloushallinto- ja atk-aloilla. Seuraavaksi
sijoittuvat varasto-, kuljetus-, rakennus ja teollisuusala. Kolmantena on palveluala, jo-

hon kuuluvat ravintoloissa ja kaupoissa tyoskentelevét. (Kandolin 2005.)

Elinkeinoelaman keskusliiton (Saukkonen 2005) suorittaman tyévoimatiedustelun mu-
kaan vuonna 2004 vuokraty@voiman osuus koko tydvoimasta oli 1,2 %. Vuokraty6voi-
man osuus suhteutettuna yritysten omaan henkildstoon on kuitenkin kasvanut vuonna
2001 olleesta 1,2 prosentista vuonna 2004 jo 2,3 prosenttiin. Palvelualoilla vuokratyo-

voiman osuus on kasvanut kolmessa vuodessa 1,4 prosentista 2,2 prosenttiin.

VuokratyOvoiman kayttd palvelualoilla on yleisintd hotelli- ja ravintola-alalla, missé
vuokratyontekijoita kaytti 17 % yrityksistd. Vuokratyontekijoiden osuus oli keskimé&éarin
6,9 % yritysten omasta henkildstosta. Liséksi kaupanala (tukku- ja véhittaiskauppa) on
lisdnnyt vuokraty6voiman kayttda eli vuokratydvoiman osuus on kasvanut kolmessa

vuodessa 0,9 prosentista 1,8 prosenttiin. (Saukkonen 2005.)

Vuokraty6voiman kéytostéd ei kuitenkaan ole systemaattista seurantaa. Jonkinlaisen ar-
vion saamiseksi voidaan kéayttdad kolmea lahdettd: Tydministerion vuosittaiset tilastot
tydvoiman vuokrauksesta ja yksityisesta tyonvalityksestd, Varamiespalveluyhtitité kos-
keva Taloustutkimuksella teetetty VVuokratydtutkimus 2005 ja Elinkeinoelaman keskus-
liiton tydvoimatiedustelu 2004. (Palanko-Laaka 2005, 34.)

Palvelualoilla suurin osa vuokratydvoiman kéytostd johtuu toimialan kausiluontoisuu-
desta. Toimialalla kdytetddn muutoinkin paljon madréaikaista tyévoimaa. Hotelli- ja
ravintola-alalle ovat luonteenomaista kysynnén suuret vaihtelut eri viikonpdivien ja
vuorokaudenaikojen vélilla. Lisatyontekijoita tarvitaan eniten vakituisten tyontekijoiden
loma-aikoina. Véhittaiskaupanalalla myds kesé- ja joulusesongit lisdévéat maérdaikaisten
tarvetta. Palvelualat ovat myds pitkalti naisvaltaisia, jolloin kdytetddn useammin perhe-

vapaita ja niiden ajaksi tarvitaan aina maardaikainen tyontekija.
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Tyo0aikalainsdadanto ja tydvoiman kayttoon liittyvat rajoitukset lisdévét vuokratydvoi-
man ja méaéraaikaisten tyontekijoiden kayttoa hotelli- ja ravintola-alalla. VVuokratydvoi-
man kaytt0a palvelualoilla ovat lisinneet myos maardaikaisuuden tiukentuneet edelly-
tykset. (Palanko-Laaka 2005, 35.)

Kéyttajdyritys saa paljon hyotyd vuokratydvoiman kayttamisestd. Ammattiliittojen
nékokantojen mukaan vuokratydn etuja kayttdjayrityksille olivat muun muassa
joustavuus, tydvoiman saatavuus, tyovoiman liikuteltavuus, sijaisjarjestelyt, ruuhka-
apu, irtisanomisajan puuttuminen, ei irtisanomisesta johtuvia kustannuksia ja saastot
rekrytoinnissa. (Viitala, Vettensaari ja Mékipelkola 2006, 140.)

Vuokratyévoiman kayton uskotaan vain kasvavan tulevaisuudessa. Uusien vuokrausyri-
tysten syntyminen ja yritysten jatkuvat irtisanomiset ovat vahvistaneet mielikuvaa ra-
jahdysmaisesti kasvavasta vuokraustoiminnasta. Muiksi kasvun syiksi ndhtiin juuri tyo-
voiman helppo liikuteltavuus ja sitd kautta saavutettavat mahdolliset edut kustannuksis-
sa. (Viitala, Vettensaari & Mékipelkola 2006, 152; Viitala & Makipelkola 2005, 159.)

6.4 Vuokratydvoiman perehdyttdminen

Vuokratyévoiman perehdyttdminen on ihan yhté tarke&é kuin vakituisenkin tyévoiman
perehdyttdminen. Valitettavan usein perehdytys kuitenkin jaa puolittaiseksi esimerkiksi
kiireen vuoksi. Kiire ei kuitenkaan saisi sanella vuokratyontekijélle annettavan perehdy-
tyksen méaaréd, silla etukateissuunnittelulla on mahdollista toteuttaa nopea mutta teho-
kas opastus. Perehdytys koetaan muutenkin haasteelliseksi, koska tyontekijat vaihtuvat
usein. Lisdksi vuokratydvoiman perehdyttdmiseen kuluu aikaa ja resursseja (Lehto, Ly-
ly-Yrjanéinen & Sutela 2005, 62).

Tyoturvallisuuslakia kuitenkin sovelletaan kaikille aloille, ja lain mukaan tyon vastaan-
ottajalla eli ké&yttajayritykselld on tiettyjd tyOnantajavelvoitteita vuokratyontekijoita
kohtaan. Muun muassa tyon vastaanottajan tulee ilmoittaa lahettédvélle henkildstopalve-
luyritykselle ja vuokratyontekijéalle tyon vaaroista, perehdyttdd tyontekija tyohon ja tyo-
paikan olosuhteisiin sek& tyosuojelutoimenpiteisiin. Liséksi tyontekija perehdytetdén
tarvittaessa tydsuojelun yhteistoimintaan ja tyontekijélle jarjestetddn erityistd vaaraa

aiheuttavissa toissa terveystarkastus.
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Ty06n vastaanottajan tulee huolehtia, ettd tyontekijéalla on asianmukaiset tyo- ja henkilds-
totilat, ja etta tydvalineet ovat turvalliset. Tyon vastaanottaja ilmoittaa myds vuokratyon
aloittamisesta tyOpaikan tyoterveyshuollolle, vaikka vuokratyontekijan tyoterveyshuol-

lon jarjestad henkilostopalveluyritys. (Koskinen, T. & Mironen, A. 2003.)

Vuokratyontekijoiden perehdytys nahdaén hankalana myds siksi, ettd se luo rasitetta
koko henkilostolle. Liséksi toiminnan tehokkuus ja laatu vaihtelevat perehdytyksen mu-
kaan. (Viitala & Makipelkola 2005, 161.)
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7 TEEMAHAASTATTELUT VUOKRATYONTEKIJOILLE

7.1 Tutkimusmenetelmé

Koska tarkoituksena on kuvata vuokratydvoiman perehdytyksen laatua, paadyttiin te-
kemaén kvalitatiivinen tutkimus. Maéarélliselld tutkimuksella ei olisi saatu vastauksia,
jotka olisivat avanneet tutkimusta ja sen perimmaisid kysymyksié. Tutkimus toteutettiin
haastatteluin, sill4 parhaita vastaajia asetettuihin kysymyksiin olivat vuokratyontekijat.
Haastatteluun p&adyttiin, koska kyseessé oli suhteellisen véhén kartoitettu, tuntematon
alue, jolloin tutkijan on vaikea tietd4 etuk&teen vastausten suuntia. Tutkimushaastattelu-
lajeja on kolme: lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja avoin haastattelu. Lomakehaas-
tattelu on niin sanottu strukturoitu haastattelu, jossa kysymykset ovat tiukasti rajattuja ja
maaréattyja, ja haastattelija merkitsee haastateltavan vastaukset lomakkeeseen. Lomake-
haastattelun vaikeus on kysymysten asettelussa. Se on kuitenkin nopea ja selkeé tapa
keraté tietoa, ja tieto on myos helppo purkaa. T&mén vuoksi lomakehaastattelu on Hirs-
jarven ja Hurmeen mukaan (2004, 44) kaytetyin menetelmd. Kun kysymykset ovat tiu-
kasti méériteltyja, on ongelmana, ettd tutkimustulokset saattavat heijastaa tutkijan eika

haastateltavan maailmaa. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 44-45.)

Toinen haastattelulaji on avoin eli strukturoimaton haastattelu. Se muistuttaa eniten ta-
vallista keskustelua. Avoimella haastattelulla on muitakin termejd, kuten syvéhaastattelu
ja vapaa haastattelu. Tdman tapainen haastattelu on ty6las, mutta soveltuu useisiin tut-
kimuskohteisiin. Ongelmana on laajan tutkimusmateriaalin jasenteleminen myéhemmin,
silla keskustellut aiheet saattavat vaihdella erittdin paljon haastateltavien mukaan. (Hirs-
jarvi & Hurme 2004, 45-46.)

Teemahaastattelu on kolmas tutkimushaastattelulaji. Tamé haastattelulaji on kahden
edellisen valimuoto; puolistrukturoitu haastattelu. Haastattelu etenee ennalta suunnitel-
luissa teemoissa, joissa on kuitenkin varaa liikkua haastateltavan vastausten mukaisesti.
Jokaisen haastateltavan kanssa kasitellddn samat teemat, vaikka lisdkysymykset olisi-

vatkin erilaisia. Tdma helpottaa vastausten késittelya.
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Hirsjérvi ja Hurme toteavat (2004, 35), ettd teemahaastattelua on hyva kayttaa, kun tut-
kittavassa aiheessa kasitelladn emotionaalisesti arkoja aiheita. TyOpaikka ja siihen liit-
tyvét asiat ovat monille ihmisille arkoja asioita monista eri syistd, ja tastd syysta kéytet-
tiin tassé tutkimuksessa tutkimusmenetelména teemahaastattelua. Liséksi haastattelijalle
jaa teemahaastattelussa enemman varaa kysya lisakysymyksia kuin lomakehaastattelus-
sa. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 47-48.) Néisté syistd oli perusteltua valita menetelmaksi

juuri teemahaastattelu.

7.2  Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen toteutuksen etenemiselld on suuri vaikutus tutkimuksen onnistumisen
kannalta. Jokainen vaihe tulee miettid ja kirjata muistiin jo pelkastaan tutkimuksen luo-
tettavuudenkin kannalta. Tassé luvussa kasitellddn yksityiskohtaisesti, miten tutkimus

eteni.

7.2.1 Haastattelut

Kéytdnnon tutkimus toteutettiin teemahaastatteluin. Aloitin haastatteluprosessin tee-
moittamalla haastattelurungon. Hirsjarven ja Hurmeen (2004, 66) mukaan tutkittavat
ilmi6t ja niitd kuvaavat peruskasitteet ovat samalla tutkimuksen teoreettiset peruskasit-
teet. Syvennyttydni teoriaan ja tutkimusaiheeseen valitsin teoreettisen viitekehyksen
avulla tutkimukseeni viisi pdateemaa: perehdytys ja tyonopastus, sitoutuminen tyéhon ja
tydyhteis6on, tydmotivaatio ja tyotyytyvéisyys, Staffpoint Oy:n merkitys tiedonantajana
ja tydnantajana sekd sisdinen viestintd. Yhteistybkumppanin tutustuttua haastattelurun-
koon, teemoihin lisattiin vield yksi: kehityskohteet. Kuuden péateeman alle laadin muu-

tamia keskeisia kysymyksid ja niihin apukysymyksia. (Liite 1.)

Ensimmadinen teema, perehdytys ja tydnopastus, oli tarkein teema, johon peilasin muita
teemoja. Tdssad teemassa pyysin haastateltavia kertomaan perehdytyksestdén ja tyon-
opastuksestaan, niiden kestosta ja toteutuksesta sek& merkityksestd haastateltavalle.

Tama teema loi pohjan kaikille muille teemoille.
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Sitoutuminen tyéhon ja tydyhteisoon -teeman alle muodostuivat tarkeimmiksi asioiksi,
miten perehdytys vaikuttaa sitoutumiseen ja ovatko vuokratydntekijat sitoutuneita. Kol-
mannessa teemassa lahdin selvittdmaan, mitka asiat vaikuttavat tydmotivaatioon ja tyo-

tyytyvéisyyteen sekd miten perehdytys vaikuttaa néihin asioihin.

Neljas teema kasitteli Staffpoint Oy:n merkitystd vuokratyontekijélle tyonantajana ja
perehdyttdjand. Viidennen teeman, sisdisen viestinnan, toimivuus oli tarkedd kaikille
muille teemoille. Kuudes teema oli kehityskohteet, joilla selvitettiin sekd Staffpoint
Oy:n ettd kayttgjayritysten mahdollisia kehityskohteita niin vuokratyévoiman perehdy-

tyksessa kuin vuokratydvoiman kohtelussakin.

Alustavasti péatin haastatella yhdeksédd vuokratyontekijad, ja katsoa sitten riittavatkod
kyseiset haastattelut antamaan tarpeeksi tietoa aiheesta. Toisaalta oli tarpeen n&dhdé kyl-
1a&ntyyko eli kertaantuuko tieto ndiden yhdeksén haastattelun my6té. Aloitin haastatte-
lut koehaastattelulla kesédkuussa. Koehaastattelussa huomasin, etteivat vuokratyontekijat
puhu kayttajayrityksestd vaan asiakasyrityksestd. Kaytinkin tatd asiakasyritys-termia
haastatteluissa, jotta haastateltavat ymmartdisivat kysymykset paremmin. Haastattelut
toteutettiin heind- ja elokuussa 2006. Vaikka yleisesti ottaen juuri heind- ja elokuuta
pidetd&n lomakuukausina, jolloin ihmisid ei kannattaisi haastatella (Hirsjarvi & Hurme
2004, 73), pystyttiin tdssa tapauksessa tekeméan poikkeus. Vuokratyon luonteen johdos-
ta harvalla tyontekijalld on lomaa, joten ndiden lomakuukausien huomioiminen olisi
ollut turhaa. Totesin yhdeks&nnen haastattelun aikana tiedon kyllaantyvan, joten jatko-

haastattelut eivat olleet tarpeen.

Haastateltavat valikoituivat vapaaehtoisten ilmoittautuneiden joukosta kaupan-, ravinto-
lan- ja palvelunalalta. Tutkimuksen yhteistyékumppani lahetti néilla aloilla tyéskentele-
ville henkil6ille tutkimukseen osallistumispyynndn. Haastattelupyynté lahti kaikille
asiakaspalvelualalla tydskenteleville. Hotelli- ja ravintola-alalle yhteistyékumppani 1&-
hetti pyynnon aktiivityontekijoille, jotka ovat pitk&d&n tyoskennelleet Staffpoint Oy:ssé.
Lisaksi pyynto lahetettiin sellaisille henkil@ille, jotka ovat tydskennelleet useammalla
tutkittavalla alalla ja mahdollisimman erilaisissa tehtdvissa. Haastattelupyyntd lahetet-
tiin kaiken kaikkiaan noin 60 hengen ryhmélle, josta saatiin yhdeksan vapaaehtoisen

vuokratyontekijan otos mukaan tutkimukseen.
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Sovin haastateltavien kanssa haastatteluajat ja toteutin haastattelut. Haastattelut kestivat
puolesta tunnista tuntiin. Haastattelupaikkana oli yhteistyékumppanin tila, jossa ei kui-
tenkaan haastatteluajankohtina ollut tutkimuksen yhteistyokumppanin henkildstoé pai-
kalla. Vaikka haastattelut pidettiin vuokratyontekijoiden tyOnantajan tiloissa, en usko
sen vaikuttaneen liian negatiivisesti tutkimustuloksiin, silld haastatteluissa oli avoin
ilmapiiri. Nauhoitin keskustelut haastateltavien suostumuksella, mutta pidin kuitenkin
aina mukanani myds muistiinpanovélineitd. Haastateltavat ymmaérsivat hyvin nauhurin
tarpeellisuuden, kun selitin, ettd tieto tulee ndin tarkempana tutkimukseen. Yksikaan

haastateltavista ei nayttanyt hairiintyvan nauhurin lasnéolosta.

Koska teemani nivoutuivat niin tiiviisti teoreettisten késitteiden mukaan, kirjoitin opin-
néytteen teoriaosaa vuorotellen empirian kanssa. Litteroin haastattelut sanatarkasti ja
vasta tdman jalkeen aloin analysoida haastattelujen sisaltod. Eskola & Suoranta (1998,
160-161) jaottelevat kvalitatiiviset analyysitekniikat teemoitteluun, tyypittelyyn, sisél-
I6nerittelyyn, diskursiivisiin analyysitapoihin ja keskusteluanalyysiin. J&tan kuitenkin
tdssd yhteydessa kasittelemattd muut analyysitavat ja keskityn teemoitteluun, johon
paadyin haastatteluaineiston analysoinnissa. Aineistosta voi nostaa esiin tutkimuson-
gelmaa valaisevia teemoja ja se mahdollistaa tiettyjen teemojen esiintymisen seké nii-
den ilmenemisen vertailun aineistossa (Eskola & Suoranta 1998, 174). Koska olin jo
valinnut teemat haastatteluja varten, oli helppo etsid haastatteluteemojen mukaisia yh-
tenevaisyyksié aineistosta. Kavin jokaisen haastattelun Iapi aina yhden teeman osalta ja

merkitsin teeman tietylla varill&. N&in sain selkedsti jasenneltyd eri teemat.

Haastateltavat on numeroitu 1-9, jotta heidan henkildllisyyttdén ei tunnistettaisi. Nume-
rointi on suoritettu sattumanvaraisesti. Kaikki yhdeksan haastateltavaa olivat naisia,
mika selittynee tutkimukseen valituilla toimialoilla. Kauppa-, palvelu- ja ravintola-ala
ovat tunnetusti naisvaltaisia. Kayttajayritysten nimilla ei ole merkityst4 tamén tutkimuk-
sen kannalta, joten kaikki kayttajayritykset, joista tutkimuksessa puhutaan, on nimetty
padasiassa yritys x:ksi. Jos samassa sitaatissa kuitenkin puhutaan kahdesta eri yritykses-

t4, on toinen kayttajayritys nimetty yritys y:ksi.

Haastateltavista on tiedossa erilaisia taustatietoja. Heidan yksityisyytensa suojelemisek-
si ei niitd tdmén tutkimuksen yhteydessé voida kuitenkaan paljastaa, koska yhteisty6-

kumppani tietdd, ketkd henkil6t valittiin mukaan tutkimukseen.
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7.2.2 Tutkimuksen luotettavuus

Koska on kysymyksessa kvalitatiivinen tutkimus, ei siihen suoraan voida soveltaa reli-
aabelius ja validius -ké&sitteitd. N&iden kasitteiden ké&yttoéd on kritisoitu padosin siksi,
ettd ne ovat syntyneet méaréllisen (kvantitatiivisen) tutkimuksen piirissd ja kasitteind
sellaisenaan niiden ala vastaa lahinnd vain maéarallisen tutkimuksen tarpeita. (Tuomi &
Sarajérvi 2004, 133.) Kun aineisto analysoidaan kvalitatiivisesti, paastdén kuitenkin
lahimmaksi perinteista reliaabelius kasitetta tarkastelemalla niitd alueita, jotka koskevat

aineiston laatua yleisesti.

Reliaabelius koskee talloin sitd, kuinka luotettavaa tutkijan analyysi aineistosta on eli
onko kaikki kéytettavissé oleva aineisto otettu huomioon, onko tiedot litteroitu oikein
ynnd muuta. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 189.) Vaikkakin reliaabelius ja validius ovat
kritisoituja termejd, voitaneen niitd kuitenkin vield soveltavasti kdyttdd pohdittaessa

tutkimuksen luotettavuutta.

Ensimmadinen luotettavuuteen vaikuttava tekijd on késitevalidius. Késitevalidiudella
tarkoitetaan olennaisten piirteiden l6ytamistd tutkittavasta ilmidstd. Késitevalidiuden
takaamiseksi tutkijan on tiedettdva riittavasti tutkittavana olevasta ryhmaéstd, heidan
kayttdmistadn kasitteistd ja kielestd. Toiseksi on kiinnitettdvd huomiota sisaltovalidiu-
teen, jolla tarkoitetaan teemahaastattelussa kdytettyjen kysymysten vastaavuutta tutki-
mustehtévéan kanssa. Sisdltovalidiutta parantavat riittdvan monet kysymykset ja tarpeen
mukaan esitetyt lisdkysymykset. Haastateltavien valinta vaikuttaa myds teemahaastatte-
lun luotettavuuteen. Haastateltavien tulisi edustaa tutkittavaa joukkoa mahdollisimman
laajasti. Neljas luotettavuuteen vaikuttava elementti on siirtamistarkkuus, jolla tarkoite-
taan haastattelunauhojen litterointivaihetta. Mikéali nauhoja ei litteroida alusta loppuun
saakka samojen saannonmukaisuuksien mukaan, niin tutkimus kérsii siirtdmistarkkuu-
den ongelmasta. Viimeisend tulee muuttujien muodostamisvaiheen ongelma, jolla tar-
koitetaan muuttujien muodostamisen ja teoreettisen viitekehyksen valistd sopivuutta.
Kyse on siis siitd, miten hyvin tutkija on onnistunut muodostamaan todellisuutta vastaa-
via ja haastateltavien maailmankuvan mukaisia teemoja. (Hirsjarvi & Hurme 1991,
129-130.)
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Tassa tutkimuksessa on pyritty ottamaan mahdollisimman tarkasti huomioon nama sei-
kat, jotka vaikuttavat reliaabeliuteen. Ennen haastatteluja muodostin teemahaastattelun
rungon tutkimustehtdvan mukaisesti. Sisaltovalidiuteen kiinnitin huomiota tarkentavilla

lisakysymyksilla haastattelutilanteessa.

Haastateltavien valinta oli alusta l&htien tarkasti rajattu, sill& haastattelupyynt6 lahetet-
tiin tietyn henkildstopalveluyrityksen palveluksessa oleville tietylld alalla tydskentele-
ville (kauppa-, ravintola- ja palveluala) vuokratyontekijoille. Haastateltavien luotetta-
vuuteen olisi saattanut vaikuttaa se, ettd yhteistyokumppani valitsi ryhmaét, kenelle haas-
tattelupyynto lahetettiin. Ndin tutkimukseen olisi saattanut valikoitua yhteistydkumppa-
nin kannalta mieluisimmat vaihtoehdot. Haastateltavien vastausten perusteella pystytééan

kuitenkin ndkemaén, ettei ndin k&ynyt tutkimuksessa.

Haastattelunauhojen litteroinnissa kaytin kaikissa kohdissa samanlaista tapaa. Purin
kaikki nauhat sanatarkasti lukuun ottamatta taukoja, huokauksia ja ankytyksid. Tamén
jalkeen analysoin aineiston tiettyjen teemojen mukaisesti, joka oli helpompaa aiemmin
muodostettujen selkeiden haastatteluteemojen vuoksi. Koska teoreettinen viitekehys ja
teemahaastattelun runko ovat léheisesti tekemisissa keskendén, ei viimeinen luotetta-
vuutta testaava osa, muuttujien muodostamisvaiheen ongelma, osoittautunut ongelmak-
si, silla kasitteet olivat haastateltaville tuttuja. Tosin moni haastateltava sanoi kysymyk-

sid vaikeiksi, koska ei ollut ajatellut tallaisia asioita ennen.
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8 TUTKIMUSTULOKSET

Haastatteluista saadut vastaukset esitetddn tdssa luvussa teemoittain. Teemat ovat lahes
yhtenevat teoriaosan kanssa. Sitaatit esitetddn kursivoidulla tekstilla ja niiden peréssa
olevat H-merkinndt numeroineen kertovat haastateltavien numerot. Tutkimuksessa esi-
tetyt tulokset, joissa puhutaan Staffpoint Oy:std kasittelevat Staffpoint Oy:n Porin toi-
mistoa.

8.1 Perehdytys ja tydnopastus

Haastateltavilla oli hyvin erilaisia kokemuksia ensimmaisen kerran vastaanotosta ja
perehdytyksesta kayttajayrityksissa. Osa oli tyytyvdisia saamaansa perehdytykseen,
toiset olisivat toivoneet perusteellisempaa opastusta. Kuitenkin ensimmaiselld kerralla
ldhes jokainen totesi saaneensa edes jonkinasteista perehdytystd ja tyonopastusta. Pe-
rehdytyksen siséltd vaihteli tydsuhteen keston mukaan. Pitk&n tydsuhteen aluksi kerrot-
tiin tietoja kayttajayrityksestakin, mutta lyhyessa tydsuhteessa perehdytys jai oman tyo-

tehtdvan opastamiseen.

”’Kun ma menin ensimmaisen kerran, niin sielld esiteltiin paikat, mista
I6ytyy mitakin ja mika on tehtéva, mita tehdaan ja millai asiat toimii ja
mitd kaikkea tarvii tai kuuluu tehd&. Et niinku téydellinen perehdytys
niin sanotusti...” (H 1)

”’No, yritys x:11& oli kyll& aika tehokkaasti, et siellé oli oikeen harjoituk-
set ja kaikki. Se oli kylla, oli kylla oikeen perusteellinen. ... sit yritys
y:ssa ... se oli semmoinen pikainen, mutta kylla se oli ihan, mulle se oli
ainakin ihan hyvin.”” (H 3)

Nyt jos ajattelee yritys x:aa silloin, kun m& menin sinne ensimmaisen
kerran, niin se oli kylla hyvin lyhyt ja ytimekéas. Suurin piirtein sillain, et
siind tydn lomassa kyseltiin, et millai taa ja millai taa.” (H 8)

’No, ndihin ravintola-alan ei annettu mitdén ... Mutta tota sitten tdhan
yritys x:n niin se oli semmoinen ... et se oli ihan hyddyllinen tyéni kan-
nalta, et kerrottiin kaikki ja vahan taustatietoakin.” (H 4)
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Perehdytyksen ja tydnopastuksen kesto vaihtelivat muutamasta minuutista viikkoon.
Selked ero oli, ettd pidempiaikaisten vuokrasuhteitten perehdytykseen panostettiin pi-

dempikestoisella perehdytyksella.
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Etenkin ravintola-alalla perehdytykset jdivat usein lyhyiksi alan kiireisyyden vuoksi.
Useassa tapauksessa perehdytyksen suunnittelemattomuus paistoi lapi. Joissakin yrityk-

sissa perehdytyksen suunnitteluun oli panostettu.

”Kun mé olin ensimmaiseksi sen puolentoista kuukauden jakson, niin
silloin oikeastaan ensimmaisen viikon sai enemman sité opastusta...”(H
5)

”’Niin se oli semmoinen olisko ollut kahden tunnin mittainen koulutus ...
mutta sit ravintolassa, et se oli védhéan, et tos on vaatteet ja sa teet, tuolla
on noi ja sit sa viet noi tonne..” (H 4)

Suurin osa haastateltavista mainitsi selkean yhteisen puutteen; ty6tovereita saati haasta-
teltavaa ei esitelty tydpaikalla. Tdmé sai haastateltavat tuntemaan olonsa ulkopuolisiksi
ja ei-toivotuiksi tyontekijoiksi. Esittely saa kuitenkin vuokratyontekijan tuntemaan

olonsa tervetulleeksi yritykseen.

”Et olishan sité tuntenut olonsa véhan mukavammaksi, et makin siind
yhdessa ravintolassa kavin kuitenkin tekemassé ehk& 10-15 vuoroa, ehké
se ois ollut ihan mukava, jos joku ois kysynyt, tiedustelluki nimee..”” (H
4)

’Mua ei 0o varmaan ikina esitelty missaéan firmassa kun méa oon mennyt
sinne. Mutta kyll& sitd vois pikkasen enemmaén just et, kun se vahan on
semmoinen, et semmoinen ala-arvoinen tydntekija -olo, kun ei, kun sé et
tunne sieltd ketaan...” (H 9)

”Otettiin heti mukaan joukkoon ja esiteltiin niille muille tyontekijoille.”
(H3)
Kiireen lisdksi perehdytyksen ja tyénopastuksen ongelmana oli, ettei tata tehtdvaa ollut

maéaréatty tarkasti kenellekdin. Neuvoja oli kysyttava keneltd vain.

Haastateltavien mukaan joku aina otti asiakseen uuden ihmisen jonkinasteisen perehdy-
tyksen. Tyopaikalla olevan esimiehen vastuulla on perehdytyksen antaminen tai sen
delegoiminen eteenpéin. Kuitenkin vuokratyontekijan perehdytys oli enemman Kiinni
tyontekijan omasta aktiivisuudesta. Jos tydsuhde oli pidempi, oli tydnopastus selkedm-

min madaratty jollekin henkildlle.

Ei, ei mun mielestd ollut ketddn. No, t44 on ainoa taa nykyinen kesatyo,
et sielld on totta kai, kun se on niin eri homma kuin mikédan muu.”” (H 9)
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Q6. yritys x:ssd oli ainakin, et ihan vaan kaikilta, et kysy jos tulee jo-
tain.” (H 3)

’Mutta sielld on sit vaan joku, joka on ottanut huolekseen sen, etté han
nyt vahan neuvoo naité uusia ihmisia.” (H 6)

’Saatiin kauheet oppaat siihen, et sit niitten avulla ite mentiin, koska
meitd oli alussa kolme henkil6d, jotka teki sita tyotd, silla (opastajalla)
oli kiire, niin sit siind ei jokaista henkildd pystynyt opastamaan yks hen-
kil6.” (H 5)

’Siis ei 00 ketdan tiettyd, se on aina joka paikassa, on sit se keté kerkee
yleensd, se on sit, et ite vaan meet kyselem&an et mitd méa teen, ja sit
yleensa joku rupee vaan neuvoon. Eihan se, ei suhun yleensa kukaan tar-
tu kiinni, jos s& seisot nurkassa silleen, tai siis, et taytyy kuitenkin ite
menn& mukaan.” (H 2)

Perehdytykseen ei olla valmiita panostamaan. Haastateltavien mielestd yritykset tunte-
vat sen turhaksi kustannuseréksi. Kuitenkin yritykset odottavat, ettd vuokratyontekijat
osaavat puutteellisesta perehdytyksestd huolimatta kaiken tychon liittyvan. Vaikka pe-
rehdytys on kustannuserd, saastytdan sen avulla paljon isommilta kustannuseriltd, kun

onnettomuuksia ja virheitd ei tapahdu.

’Mutta ne muut tyontekijat siell& varmasti olettivat, ettd oon joku koulu-
ja kaynyt ... etta valilla tuli heiltd sanomistakin sitten, etta kun tein jo-
tain vaarin. Etteivat sit tajunneet, ynmmarténeet sitd, ettd oon vasta aloit-
telija tAn asian kanssa. Eivatka sitten vaivautuneet selittdmaan.”” (H 4)

”Koska se ikava tosiasia on, etta sieltd se on se missa saastetaan, ei
tartte maksaa turhasta. Vaikka sillé sitten saastettaisiin ja monia asia
menisi paljon joutuisammin tai silleen jouhevammin.” (H 8)

”’0On se silti joskus, et tulee semmoinen olo, et ne olettaa, et tietda kai-
ken...” (H9)

Haastateltavat kokivat perehdytyksen erittdin tarkeédksi osaksi ty0hon menemistd. Se
helpotti tydyhteisdon sopeutumista ja etenkin oman tyon tekemistd. Huonosti hoidettu
perehdytys loi negatiivisia tunteita kéyttajayritystd kohtaan, eivétk& haastateltavat ha-
lunneet yritykseen uudelleen téihin. Haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd on turhautta-

vaa koko ajan kysell&d miten ty6 tehddén, etenkin jos tyonopastajaa ei ole maéritelty.
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”Et ainakin, jos tulee jotain kysyttavaa, niin sa tiedat keneltd s& voit sit
kysyy myos... et se on mun mielesta ainakin tosi tarkeatd, et sa pystyt te-
kemaan sitd tyota, et ainakin aloittaa, et alukshan s& et voi kaikkea tie-
tad.” (H7)

”’Kun mehan ollaan semmoisia, et me hypatadn paikasta toiseen, niin
luulisi, et on sille tyopaikallekin hyva, et ne antaisi uusille ihmisille pe-
rehdytysta, ettei sit tulisi semmoisia tilanteita, ettet s& oikeasti tieda mis-
taan mitaan.” (H 6)

”Kylla tota, tallai kun vuokratyontekijana kay ja aika monessakin pai-
kassa, niin kylla se tarkeata on, et sen paikan tavat ja saannot kerrotaan
sillon kun s& meet sinne ensimmaisen kerran. Ja just sit se, et on joku
kenelta voi kysyy, koska, no mulla nyt ei oo montaa paikkaa missd ma
kay mutta saattaa olla, et kdy tosi monessakin paikassa ja joka paikassa
on ihan eri, tota noi, erilaiset kassat ja erilaiset kaikki toimintatavat. Se
on kaikista térkeintd. Eihan sid voi pystyd muuten tyoskenteleméan, jos
ei tiedd, et millain hommat hoituu.” (H 1)

8.2  Sitoutuminen tydhon ja tydyhteisoon

Lé&hes kaikille haastateltaville sitoutuminen tyéhon merkitsi tydvuoron ja siihen liittyvi-
en tyotehtavien suorittamista, koska oli niihin lupautunut. Liséksi haastateltavien mie-
lestd sitoutumista osoittaa tyon tekeminen niin hyvin tai jopa paremmin kuin osaa ja
kuin tyontekijélta odotetaan. Turhat poissaolot eivat haastateltavien mielesta ole sitou-

tumista ty6hon tai tydyhteisoon.

... slis sitd, ettd jos sa sitoudut johonkin ty6hon, niin sdhan oot velvol-
linen tekem&an sen niinku sulta odotetaan, ettd s sen teet, jopa parem-
minkin.” (H 2)

> Niin ma teen ne ty6t, mitkd on annettu ja noudattaa niitd ohjeita, mita
on annettu ja tydpaikan saantdja ja kaikkia tammosia...”” (H 6)

” Sitd, ettd ei esimerkiksi ole turhia sairaslomia. On niinku sitoutunut
tekemaén ne vuorot ja mita on, ja sitten tarvittaessa, jos on mahdollisuus
menna ylimaarasiin, jos tarvitaan.” (H 3)

Jos on nyt luvattu ty6t tehdd, niin ne tehd&an sen parhaan kyvyn mu-
kaan mika on ja hoidetaan se homma.” (H 8)
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Haastateltavat mainitsivat tydhon ja tydyhteisdon sitouttaviksi asioiksi tyilmapiirin,
oman tyoOtehtavén, tydtoverit seka tavan, miten vuokratyontekijad kohdellaan kaytté-
jayrityksessa. Haastateltavat totesivat kuitenkin olevansa yhtélailla sitoutuneita, vaikka

eivat olleetkaan vakituisia tyontekijoita.

’Siis, no ainakin se, et viihtyy siind tyossa, tykkaa siitd, ja kaikki sem-
moiset pienet asiat, kuten hyvat tyokaverit, niin ne ja hyva tyéymparis-
t6.” (H 3)

”Mutta, ettd ma ainakin omasta mielestani olen sitoutunut... No, sitout-
taa kylla varmaan opiskelijana palkka. Ja sitten sanotaanko, ettd myos
sitten tommoset kaikki ei-rahalliset, niinko, ettd jos kehutaan tai palki-
taan tuolla toissa.”” (H 7)

”No tietenkin, kun ma olen ollut tuolla niin kauan, niin siin& tuli aika
paljon semmonen tunne, ettd on sinne sitoutunut. Kai se sitten varmaan
sitouttaa, etta pidetaan niinkun oikeana tyontekijana.” (H 5)

”Niin kylla m& ainakin sitoudun ihan samalla tavalla siihen tydhon. Etta
oli sitten vuokraty6lainen tai ei, niin samalla tavalla se sitoutuu siihen.”
(H6)

Haastateltavat mainitsivat myds, ettd vuokratydntekijéna taytyy olla sitoutunut kahteen
paikkaan; seka kayttajayritykseen ettd siihen omaan tyonantajaan eli henkildstopalvelu-
yritykseen. Osa haastateltavista oli useamman henkildstopalveluyrityksen listoilla ja

joutui ndin my6s miettimaan mihin henkildstopalveluyritykseen sitoutuu eniten.

”Kyll& se siis siind vaiheessa muuttuu sitoutumiseksi asiakasyritykseen,
mutta se, ettd mink& henkilostévuokrausfirman kautta menen, niin se on
se sitoutumiskysymys ensimmainen, ja sitten toinen sitoutuminen on sii-
hen firmaan, missa ma teen tita.” (H 9)

’Melkein, no kéytanndssa se on siihen tyopaikkaan periaatteessa, kun sa
olet sielld, sitoutumista. Mutta ehkd se on, m& luulen sitten enemman
Staffpointiin sitoutumista.” (H 7)

Haastateltavat eivat ndhneet mitdén eroa sitoutumisessa verrattuna siihen, oliko vuokra-
tyontekija vai vakituinen tyOntekijd. He tunsivat, ettd tyontekija on tyontekija, jonka
tulee joka suhteessa olla sitoutunut tydnantajaansa. Lisdksi vuokratyontekijan on otetta-
va huomioon, ettd edustaa henkildstopalveluyritystd ollessaan kayttajayrityksessa. Haas-
tateltavien mielesta sitoutumattomuus huomataan seka asiakas- ettd henkilostopalvelu-

yrityksissa.
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”Mutta kylla se huomataan sitten, ettd kyll& ne muut tyontekijat huomaa
sitten, ettd pistédd sanan eteenpdin. Ja kylla Staffpointillakin huomataan,
jos ei ole sitoutunut.” (H 3)

”Etta kylla se niinku kuuluu olla samalla lailla sitoutunut kuin ne vaki-
tuisetkin tyontekijat.”” (H 1)

Haastateltavat totesivat, ettd hyva perehdytys sai tuntemaan olon kéyttajayrityksessa
mielekkddmmaéksi ja ndin myos sitoutuneisuus parani. Hyvan perehdytyksen avulla

haastateltavat tunsivat paremmin olevansa osa tydyhteisoa.

’Mun mielesta, jos se tehdaan hyvin, niin sulla niinko jaa, tulee semmo-
nen kiinnostus olla siin& firmassa, vaikka olet vuokratydvoimaa. Tulee
semmoinen olo, ettd niit& kiinnostaa myos sitten se, miten sut on pereh-
dytetty.” (H 7)

”’No, antaahan se (perehdyttdminen) semmoisen tunteen itselle tietko,
ettd sa olet niinku samaa porukkaa.” (H 6)

’Se antaa tietyn ensivaikutelman siita paikasta. Jos se perehdyttdminen
hoidetaan véhan sillain suitsait tosta olan yli vaan, niin tulee vahan
semmoinen tunne, ettd jaaha, ettéd tdma oli timmdoinen, ettd en ma taida
toista kertaa tulla.” (H 8)

8.3 TyOmotivaatio ja tyotyytyvaisyys

Haastateltavia motivoivat tydssa enemman tydn immateriaaliset kuin materiaaliset puo-
let. Esille tulivat tyon mielekkyys, tydympaéristo, tydtoverit, tydilmapiiri ja erilaiset tyo-
kokemukset, jotka vuokratyénteko mahdollistaa. Myos positiivinen palaute, kuten ke-
huminen, palkitseminen ja tyon arvostus motivoivat. Toki palkkakin kannusti tyon te-

kemiseen.

“Totta kai rahakin, mutta se ei ole se paaasia, ei se, jos on tosi paska
homma, niin ei rahakaan sitd pelasta. Etta kai se sitten on se mielekkyys,
tyon mielekkyys.” (H 3)

”Mukavat tyokaverit ja muuten se ilmapiiri sielld paikassa, ja erilaiset
kokemukset.”” (H 1)

’Ja tosiaan, just ne tai nama palkkiot ja ettd huomioidaan ja kehutaan.”
(H7)
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”’No, ehké just se, ettd kiitetdan ja siitd tyosta ja annetaan lisdvastuita.
Tai, tai arvostetaan sitd tyota, mitd s& teet, ettei se ole ihan sama teetkod
sen vai et.”” (H 5)

Suurimmaksi osaksi haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd samat asiat, mitkd motivoivat,
pitdvat myds tyytyvéisena tydssa. Muutamia tyotyytyvéisyyden aiheita haastateltavat
kuitenkin mainitsivat. Varsinkin tunne siitd, ettd osaa tehda tyénsa hyvin, ja erilaiset

tyokokemukset lisasivat tyOtyytyvaisyytta.

’No siis tyytyvaisenahan pitaa se, ettd se homma, osaa tehda sen homma
tai sillee, etta kokee, etté ei koko ajan mokaa.” (H 2)

Perehdytyksen merkitys motivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen oli monelle haastateltavalle
selked. He olisivat kokeneet tydssa olemisen epadmiellyttavéksi, jos koko ajan olisi ollut
epéselvia asioita heikon perehdytyksen takia. Lisdksi huono perehdytys véhensi haasta-

teltavien mielestd motivaatiota menné toihin ja tehdé tyot kunnolla.

”Ettei ilman sitd kannattaisi alkaa tekem&an, ellei olisi perehdytysta.”
(H5)

’Sulla on semmoinen olo, ettd sa osaat sité kuitenkin jotenkin, eli kylla
se perehdyttaminenkin siihen sitten liittyy.”” (H 9)

”’No kyll& siis varmaan, jos silloin olisi jaanyt hirveesti epaselvia asioita
niin ehka sitten, olisi ollut jotenkin raskaampi se tyonteko ja se jatkami-
nen.” (H 4)

“Etta itsehan, ettd ma ajattelen, ettd se tyytyvaisyys tulee siitd, etté ajat-
telee, ettd osaa itse tehda oikein. Ettd onhan se perehdyttdminen siin&
tosi iso juttu.” (H 2)

8.4 Staffpoint Oy:n merkitys tiedonantajana ja tydnantajana

Haastateltavat pitivéat Staffpoint Oy:n merkitysta tiedonantajana erittdin merkittavana.
Kun henkildstOpalveluyritys tarjosi ty0tehtavéd, kertoi se suurimman osan mielesta riit-
tavasti tulevasta tyotehtavéstd ja kayttajayrityksestd. Osa olisi kuitenkin toivonut hie-
man enemmaén ja syvéllisempad tietoa. Haastateltavat tosin ymmarsivat, ettd kayttajayri-
tys ei valttdmattd kerro tehtavad tarkasti. Tarkeimmét tiedot haastateltaville olivat tyon

kesto, tyotehtévat, palkkaus, yhteyshenkild kayttajayrityksessé ja tydpaikan sijainti.
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Kun tyota oli tarjolla pidemmaksi aikaa, oli informaatio haastateltavien mielesté katta-

vampaa.

”’Kertoo mihin menn&an, tietysti jos on outo paikka, niin ajo-ohjeet,
osoitteet ja vastaavat. Ainakin alkamistybajan ja viitteellisen loppumis-
tybajan. Ja sitten kuka siella paikan paalla on se henkild, keneen pitéaéa
ottaa yhteyttd, kun sinne menet.”” (H 1)

’Aika véhan, enhan ma siis tiennyt yritys x:std yhtaan mitaan, ellen ma,
niinku ottanut, tai itse ma sitten otin selvaa, ettd katoin netista véhan
ennen kuin mé olin menossa ty6haastatteluun sinne.”” (H 6)

’No siis kylla ne kertoo, etta siis tydnkuvaus, palkka, tydajat ja tyon kes-
to, ettd mihin asti.” (H 4)

’No esimerkiksi just, kun oli tommosista pidemmista toista kysymys, niin
kylla ma sain aika paljonkin tietoa.” (H 5)

Haastateltavien mielestd Staffpoint Oy:n antamat tiedot olivat tarkeitd ja tarpeellisia,

jotta ty6hon osasi valmistautua paremmin. Koska vuokratyontekijat voivat myos kiel-

taytyd tyostd, vaikuttivat Staffpoint Oy:n antamat tiedot my®s siihen, ottavatko haasta-

teltavat tyon vastaan. Lisaksi haastateltavien mielestd kayttajayrityksissa on helpompi

kysyé lisakysymyksid, kun tietdd jo hieman tydtehtavasta.

”’No, kyll& tietenkin jotenkin siind vaikuttaa, etta ottaako sen tyon sitten,
jos tietda, ettd minkalaista joutuu tekemaan.” (H 5)

”Etta tota, itsehdn mé& kysyn, ettd se osaa tai siis 0saa itse vahan ajatel-
la, tai tdssa vaiheessa osaa itse kysya oikeat kysymykset.”” (H 2)

’0On, on, koska kylla ne sitten valmistaa siihen, mita tulee vastaan, ja
auttaa valmistautumaan siihen henkisesti.” (H 3)

Haastateltavat eivét kokeneet Staffpoint Oy:n antavan suuremmin perehdytysta tulevaan

tyotehtavadn, mutta heidan mielestddn perehdytys kuuluikin enemman kayttajayrityksel-

le. Tyontekijat arvostivat, ettd toimistolta kuitenkin neuvottiin tulevassa tydtehtavéssa

niin paljon kuin pystyttiin. Ravintola-alalla tydskentelevien mielesté oli hyva, ettd kéayt-

tajayrityksen vaatima pukeutuminen kerrottiin jo henkilostopalveluyrityksessé. Lisaksi

Staffpoint Oy:n jarjestdm&é hygieniapassikoulutusta pidettiin hyvana.
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”Antaa se perehdytystd, mutta eihdn sekdan nyt kaikkiin toihin pysty-
kaan, ettd mutta, antaa se sen verran kun osaa. Kyllahéan he ammattilai-
sina tietda tosi monistakin asioista tosi paljon.”” (H 2)

”’No sillain tietysti just, ettd kertoo naista vaatevaatimuksista ja yleiset
vaatimukset.” (H 1)

”Tota, mulla on semmoinen hdmé&ra muistikuva, etté olisi jostain vaate-
tuksesta silloin sanottu, ettd minkalainen meilla ylipaatansa oletetaan
olevan ja jalkeenpain Staffihan maksoi meille ton hygieniapassin, ja sit-
ten me suoritettiin se alkoholipassi.” (H 8)

8.5 Sisdainen viestinta

Haastateltavien mielestd kayttajayrityksissa sisainen viestinta toimii joko riittdvasti tai
hyvin. Eroa siind, miten viestitdan vuokratyontekijoille tai vakituisille, ei haastateltavien
mielesté ollut. Ainakaan kenenk&an omalle kohdalle ei téllaista ole osunut. Kuten silti
kaikissa tyOpaikoissa, toisissa sisainen viestinta toimii paremmin Kkuin toisissa, oli vies-

tinnén kohteena sitten vuokratyontekija tai vakituinen tydntekija.

”No, mitd ma nyt Staffpointin kautta olen ollut yritys x:ssé& ja yritys
y:Ss&, niin yritys x:ssé toimi paremmin kuin y:ssa. Yy:han on vahan sel-
lainen paikka, ettd sielld ei oikein toimi. Etta yhtékkia tulee kirkkaalta
taivaalta joku juttu, jonka henkilostopaallikkd on sanonut, ja kaikki ovat
ihan, ettd mika juttu tamé on.”” (H 6)

”Ma& luulen, ettd se vuokratyontekijé ei vaikuta siihen mitdan, musta
tuntuu, ettd yritys y:ll1& ainakin, siis ihan samassa asemassa olen muiden
kanssa. Mutta, ettd musta tuntuu, ettd muuten sielld vaan on vahan
semmoinen huono meininki. (H 3)

”Kylld mun mielestd, en ole tuntenut oloani mitenkd&an ulkopuoliseksi.
Etta en ole ajatellut joka paiva, etté olen vain vuokratyontekija.”” (H 4)

Viestinnan toimivuudesta huolimatta osa haastateltavista tunsi, etta tietoa jatettiin ker-
tomatta, koska kayttajayrityksessa miellettiin, ettei se ole tarpeellista tietoa vuokratyon-
tekijalle. Haastateltavien mielestd itsekin piti olla aktiivinen, jotta varmasti sai tiedot

muutoksista ja muista oman tyon kannalta tarkeista seikoista.

”’Kylla joskus silloin aikaisemmin on ollut varmaan sillain jossain, etta
oli vahan semmoinen olo, ettd joo ei mua nyt tarvinnutkaan. Etta kunhan
ma hoidan tuon homman, mika sanottiin, ettd ei sitten valttamatta sanot-
tukaan ihan kaikkia.”” (H 1)
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”’No siella on silleen, kun mulla ei ole mitenkdan hirvean tarked asema,
niin ei ole oikein mitdan semmoisia, mita tarvis kertoa mulle, ettd mulle
ainakaan ole vield tultu kertomaan mitaan mistaan.” (H 3)

Aktiivisesti kysella ja sillain, ettd... Ja sitten oletetaan, ettd semmoiset
asiat, mitka nyt koskee vakituista henkilokuntaa, niin niita ei sitten kuulu
meille ilmeisesti kertoakaan.” (H 8)

Siséisen viestinnan kanavana kéyttajayrityksissa oli useimmiten omat tyétoverit. Muita
kanavia olivat sdhkdposti, intranet, ilmoitustaulu ja erilaiset tiedotteet. Haastateltavat
tunsivat silti parhaimmaksi kanavaksi suulliset viestintdkeinot, silld muihin ei valttdmat-

ta ollut aikaa tutustua.

’Joo, joo, etté ilmoitustaulu on se 1&hinn& ollut. Etté ilmoitustaulu, ja
sitten tietysti sahkopostilla laitetaan, sitten jos on jotain semmoista, etta
pitdd saada akkid ihmisille. Se, ja sitten tietysti meill& on tuolla viikko-
tiedote.”” (H 7)

Ei ole kerrottu (mistd muualta saa tietoa), mieluummin mé& olen sitten
ihmisten kanssa tekemisissa ja kysyn.” (H 2)

”’Niin tota, siella on semmoinen kansio, missa on heidéan jotain, mutta
silloin kun makin nyt olin kerran yritys x:ssd, niin ei mulla kylla aikaa
ollut sitd kansiota selailla. Mutta tiesin, ettd mulle ndytettiin, missa on
tdmmaoinen kansio.” (H 8)

”Etta meilla on omat kotisivut, tai ettd sinne paivitetdan koko ajan. Siel-

Ia on ne tiedot, ja se olikin sitten koko ajan kaytossa, etta se oli kylla

hyodyllinen. (H 4)
Haastateltavat kokivat, ettd perehdytyksen onnistumiseen vaaditaan myds sisdisen vies-
tinnan toimivuutta kayttajayrityksessa. Perehdyttdjan tulee tietdad kaikki vaadittavat asiat
omasta tyOpaikastaan ja perehdyttdjan pitdd olla avoin henkild, jotta viestintd sujuu.
Kun perehdytys hoidetaan hyvin, voi vuokratyontekija edesauttaa sisdistd viestintaa.
Viestintd ei saisi haastateltavien mielestd loppua perehdytykseen, vaan sitd pitaisi olla
tasaisesti koko tydsuhteen ajan. Haastateltavat toivoivat parempaa perehdytystd myos
kayttajayrityksen henkilostolle, jotta eri henkilot tietéisivat, mitd vuokratyontekijé on

yrityksessa tekemassa.

’Siis munhan mielesté se sisainen viestintd on se a ja o yleensakin vuok-
ra, ndissa toissa, etta siis sa pystyt sosiaalisesti kanssakdymaan.” (H 2)



43

’No kyll&dhan se totta kai, jos niin kuin joku ihminen, ketd mua perehdyt-
tad, ei ole perilla kaikesta, niin se vaikuttaa. Etta ihminen, joka mua pe-
rehdyttad, osaa kertoa oikein mulle ne asiat, ettei sielta ja& joku tarke&
tieto puuttumaan.” (H 3)

”Kylla se aika tarkedta siis on, etta ne tietaa siitd. No, tietenkin se, etta
yksi osasto tietdd, mika mun tilanne on, niin eih&n tietenk&an koko yri-
tyksen tarvitse tietdda.” (H 5)

Kaikki haastateltavat olivat tyytyvadisid Staffpoint Oy:n siséisen viestinndn toimivuu-
teen. Heiddn mielestddn toimistolta soiteltiin hyvin tyopaikoista ja niihin liittyvistd

muutoksista. Lisdksi tietoa tuli paljon sahkopostitse.

”Mun mielesténi tosi hyvin, ettd meilla ainakin toimii sahkdpostilla.
Hirveasti lahetetdan kaikkia posteja sillain, ettd jos joku paikka aukeaa
tai tarvitaan joku sijainen johonkin.” (H 7)

’Niin siis kyllahan, he aina soittaa tai sitten viestii, jos vaikka on lupau-
tunut johonkin toihin, ja sitten se on peruuntunut esimerkiksi, niin kylhan
siitd saman tien tulee soitto, ettd sa tiedat.” (H 2)

”’No, kylla mun mielesta ihan hyvin toimii, ettd mulle on ainakin kolme
eri henkil6a soitellut, ettd missa menndan.” (H 5)

Haastateltavien mielestd tyotyytyvaisyyden ja motivaation kannalta on tarkeaa, etta si-
sdinen viestintd toimii ja tyontekijé saa tarpeeksi tietoa omasta tyotehtévastdan. Nain on
motivoituneempi tekemé&an tyo6td ja tuntee osaavansa sen. Haastateltavat tunsivat myds
sitoutuvansa paremmin, kun saivat tarpeeksi tietoa. llman toimivaa viestintaa tyontekija
tuntisi olonsa ulkopuoliseksi. Sosiaalinen kanssakdyminen tyotovereiden kanssa motivoi
my0s tekemaan tyotd. Haastateltaville oli tarkeéd, ettd henkilostopalveluyrityksesté soi-

teltiin tasaisin valiajoin, sill& néin he tunsivat olevansa térkeitd, ja etta heist vélitetaan.

”No kyllah&an niinkun, eih@n sité viitsisi tehdd, jos aina olisi niin, etta
joku asia jaisi sanomatta. Sité tuntisi itsensa aina uunoksi, ettd miksen
ma tatakaan tiennyt. Etta kyllahén se motivaatiota veisi ihan hirveasti.”
(H1)

’Siis, ethdn sé voi tehdd toité hyvin tai saada hyvaa palautetta, jos sa et
tiedd, mitd sun oikeastaan pitdisi tehdakaan. Etta toi on se silleen, etta
taallakin tulee semmoinen olo, etta susta jotenkin véalitetaén, kun viitsi-
taan soitella peraan.” (H 9)
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“Etta jos sut suljetaan ulkopuolelle kaikesta, kaikki jutut menee silleen,
etté s& kuulet ne sitten jostain, niin kylla sitten alkaa tulla véhén sem-
moinen, ettd enkd ma kuulu tahan porukkaan. Etta se vahan alkaa syo-
maan sitoutumista.” (H 3)

”Kylla se on ihan elintarkeata siind tydssa, ettd sa saat joka paiva sen
uuden tiedon, kun joku muuttuu. Ja kyll& se siihen sitoutumiseenkin mun
mielesta kuuluu, etta just niinku kerrotaan kaikki asiat, koska ma teen si-
t4 samaa tyota, mitéa muut vakituisetkin.” (H 5)

8.6 Kehityskohteet

Hyvin moni haastateltavista oli sitd mieltd, ettd Staffpoint Oy:n toiminta oli todella hy-
vad, eika siind ollut mitaén kehitettdvaa. Esille tuli muutamia asioita, joihin Staffpoint
Oy:n Porin toimisto voisi kiinnittdd huomiota. Asiakasyrityksista toivottiin enemman
tietoa joissakin tilanteissa, etenkin kun oli kyse pidemmaésté tyosuhteesta. Haastateltavi-

en mielestd my0s pikkuasioista voisi tiedottaa, jottei mitd&n jaa kertomatta.

Vuokratyontekijoille, jotka eivét ole ennen tydskennelleet esimerkiksi ravintola-alalla,
toivottiin vield selkedmmin opastusta muun muassa pukeutumiseen. Myds palkoista
pitéisi tiedottaa paremmin, eli millaiset lisat kuuluvat tyontekijélle, jotta tydntekija itse-
kin olisi selvilla maksetaanko palkkaa oikein. Kasin taytettavét tuntilaput aiheuttavat
valilla sekaannuksia palkoissa. Lisdksi osa haastateltavista koki tydterveyshoidon me-
nettelytavan hankalaksi. Tyontekija joutuu ensin kdyméaan henkildstopalveluyrityksessa,
jotta sieltd lahetetd&n ilmoitus sairastuneesta tyontekijéstd la&karille. Tadman jalkeen

tyontekija kdy laakarissa ja vie uudestaan lapun henkildstopalveluyritykseen.

”’No, tietenkin jossakin alassa voisi olla, ettd oisi pikkasen enemman
tietoa siitd yrityksestd, ja ettd mitd joutuu tekemaan.” (H 5)

”’Mut kyll& niinku tommoset asiat just, ettd tommosista pienistékin asi-
oista pitdisi tiedottaa, koska ne voi olla ehka joillekin ihmisille isoja asi-
oita.” (H 6)

’Joskus kyll& huomaa, etta tota taytyisi ehké silleen rohkeemmin antaa
esimerkiks siitd vaatetuksesta ja jostain tommosesta ohjeita. Etta sitten
tand paivana tietysti jotkut kédnnykat ja tAmmaoset, etté ne taytyisi malttaa
jattaa johonkin pukeutumistiloihin.” (H 8)
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’Palkkauksesta voitaisiin tarkemmin sillain, et mita kenellekin makse-
taan ja niista iltalisista ja yolisista ja sunnuntailisistd, ettd semmosta pe-
rehdyttdmista. Koska ne tuntuu hyvin monelle olevan hakusessa, etté to-
ta mit& naist& kuuluu ja pystys sitten vahan itsekin seuraamaan, etté saa
kaikki sen mita...”” (H 8)

Haastateltavilla oli jo huomattavasti enemmén sanottavaa kéyttajayritysten kehitys-
kohteista. L&hes kaikki kehityskohteet koskivat perehdytystd. Esiin nousi se, kuinka
tarkead kayttajayrityksen olisi perehdyttdd myods omaa henkildstoaan vuokratyontekijan
tuloon. Haastateltavat pitivat myos tarkeén, ettd heitd kohdeltaisiin tasavertaisina mui-

den tyontekijoiden kanssa.

Vuokratyontekija on tyontekija siind misséd muutkin ja ansaitsee esimerkiksi yhtélaisen
opastuksen ja neuvonnan kuin vakituinen tyontekija. Vuokratyontekijan perehdytykseen
pitéisi varata aikaa, ja kayttajayrityksessé tulisi myds kysya vuokratyontekijaltd, mita
hén todellisuudessa osaa eika vain olettaa asioita. Kayttajayrityksen tulisi myds antaa
perehdytystd muuhunkin kuin tyotehtavéan, silld vuokratyontekijan pitdéd osata toimia,

jos tapahtuu jotain normaalista poikkeavaa.

”Ehka se ois hyva vahan toisaalta varata aikaa siihen, kun se uusi tyon-
tekija sinne tulee, etté kyselld vahan senkin taustoja, ettd minka tyyppi-
sissa paikoissa se on ollut, ettd tosiaan eikd vaan oletettaisi, etté se osaa
kaikki.” (H 8)

’Niin, siis mun mielesta se, toi perehdytys on tosi térkee, etta siihen mun
mielesta pitdisi panostaa enemmén. Ku muutenkin, ku vaan siihen tyon
suorittamiseen, et kertoisi vahan, ettd mita tehdaan, jos jotain tapah-
tuu.” (H7)

Siis mun mielesta pitdis ehk& perehdyttdd sitd omaa tyovaked, ketd
sielld on paikalla. Niin siten, ettd miten neuvoo ehka, jos yleenséa tulee
joku maéraaikanen tai joku lyhytaikanen patkatydlainen yhdeksi yoksi.”
(H2)

Etta ottaa vuokratyontekijat huomioon samalla tavalla kuin muutkin. Et
tidks ne on samassa asemassa kuin kaikki muutkin ja just antaa niille
tarpeeksi opastusta ja neuvoja.” (H 6)

Kéyttajayritysten antamalta perehdytykseltd toivottiin monia asioita. Tarkeintd haasta-
teltavien mielestd oli kuitenkin se, ettd perehdytys olisi kattava ja tarkeét tiedot tulisivat

esiin. Liikaa informaatiota on turha antaa.



46

Vuokratyontekijan esimiehen pitdisi myos varmistaa, ettd tyontekija osaa tehda tydteh-
tdvan varmasti oikein, jotta turhilta virheilta sééstytaan. Vuokratyontekijalle pitéisi ker-
toa kayttajdyrityksen omista tavoista ja kirjoittamattomista saanngistg, jottei mik&én asia
jaisi epaselvaksi. Kayttajayrityksen omalla henkilokunnalla on térked asema perehdy-
tyksessa ja heidan tulisikin olla valmiita auttamaan vuokratyontekijoitd. Haastateltavien
mielestd perehdytys helpottuisi, jos samaa vuokratydntekijaa yritettdisiin saada samoi-
hin kayttajayrityksiin useammin, jottei koko ajan tarvitsisi opetella uuden yrityksen ta-

poja.

“Et sen talon omista sdanndistéd ja semmosista tauoista, saako juoda,
mitk& on heidan semmosia kaytantdja... Kirjoittamattomia saantoja,
koska niissékin on eroavaisuuksia kuitenkin.”” (H 8)

”No, mun mielesta kaikkein tarkein asia on se, ettd ne varmistais, etta
ma osaan tehda sen oikein sen tyén, mika mulle on annettu.

”’Sita ettd ma, etta se ois semmonen tavallaan kaiken kattava kertomus
siitd, mitd pitaa tehd& siind. Et semmonen ei liikaa informaatiota taynna
oleva.” (H 3)

Et sut otettais aina siihen samaan firmaan. ... ku se jos sut perehdyte-
tdan kolme kertaa kuukaudessa eri firmaan tdihin, niin se véahan sekot-
taa sité kuvioo.” (H 9)

Kuten muissakin tyoOtavoissa, vuokratyon tekemisessé on hyvét ja huonot puolensa.
Haastateltavien mielestd hyvié puolia on l&hes yht4 paljon kuin huonoja. Hyvid puolia

ovat hyvinkin erilaiset tyokokemukset ja se, ettd tyosta voi Kieltdytya, jos siité ei pida.

Palkkaa koskevia hyvia puolia oli se, ettd vuokratyontekijé voi itse vaikuttaa palkan-
maksupdivaan. Lisdksi palkan maardytyminen tydehtosopimusten mukaisesti oli positii-
vista. Vuokratydn epévarmuus koettiin sekd hyvéksi ettd huonoksi puoleksi. Koska
tyOsté voi kieltaytyd, on helpompi esimerkiksi lahted lomalle yhtakkid. Kuitenkin vuok-

raty® koetaan hyvaksi keinoksi tehdd lisat6itd oman tyon tai opiskelun ohella.

’Mut hyvié puolia tietysti on se, ettd jos et tykkaa olla pitkaa aikaa sa-
massa paikassa, niin antaahan taa nyt mahdollisuuden tehd& vaikka mi-
ta. Ja sa voit, myodskin se puoli, et jos sa et tykkaa jostain paikasta, niin
sa voit my0s itte lahted siita pois.” (H 6)

”Ja sit se, ettd pystyy ehk@ paremmin jarjestelem&an jotain lomia, ei
tarvi kauheet rumbaa kéayda lapi.”” (H 3)
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”Mé& oon kokenut tan tosi hyvaksi systeemiksi ainakin. Kyl tda toimii
mun mielesta.” (H 2)

Huonoiksi puoliksi haastateltavat luettelivat muun muassa lyhyet tydsuhteet, epavar-
muuden tulevaisuudesta, huonommat edut kuin vakituisessa tydsuhteessa, vélilla pitkéat-
kin tyématkat ja nopeat toihin kutsut. Perehdytys nousi esille huonona puolena, koska
ilman sitd tyotd on vaikea tehd&. Lisaksi vuokratyOntekijéna joutuu tavallaan koko ajan
etsimaén toitd. Vuokratyontekijan on myd0s tultava esille kéyttajayrityksessa ja suoriu-
duttava mahdollisimman hyvin tehtévistdan, jotta hénet otettaisiin kdyttajdyritykseen

uudemmankin kerran.

Ja sit just yleensa se, et sul saatetaan soittaa nyt ja et paasetkd vartin
paasta, et paasee just sangysta ylos, et se on vahan semmonen huono
puoli, et ei osaa valmistautua.” (H 2)

’Mut ei nyt miinuspuolia oo sillain hirvedsti, ettd kylhdn ma nyt tietysti
ymmarran, et sen jos nyt vaikka kerran kuussa kay jossain ravintolassa
niin ei siin nyt ehkd ookaan jarkee pitdd kahden tunnin koulutusta sii-
hen. Mut et sit tietysti, jos useammin kay, niin kyl sitten jossain vaihees-
sa voi ajatella, et vahan tarkemmin sit kertois asioita.” (H 4)

’No, tietenkin kaikki edut mita kuuluu, jos on maaraaikaisessa tai vaki-
tuisessa tyosuhteessa, niin ne ei kuulu tdhan. Ja sitten ma joudun peri-
aatteessa koko ajan ettimaan toita téssa.” (H 5)

”Ja sit se, tdd on semmosta hommaa, et sun taytyy loistaa koko ajan ja
se on jotenkin kauheen rasittavaa. Koska se, se siis merkkaa ihan hir-
veesti, padsetko ens kerralla toihin, jos sé& saat hyvaa palautetta.” (H 9)
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9 TUTKIMUSTULOSTEN TARKASTELU JAARVIOINTI

Tassa tutkimuksessa saatiin paljon mielenkiintoista tietoa vuokratyontekijoiden mielipi-
teista siitd, miten he tuntevat perehdytyksen onnistuneen kéytt&jayrityksissa. Lisaksi
saatiin tietoa, miten perehdytys vaikuttaa sitoutumiseen ja tydmotivaatioon. Tassa lu-
vussa esitetddn tutkimuksen johtopéatokset ja paatelmat, kehitysehdotukset kéayttajayri-
tyksille ja henkilostopalveluyritys Staffpoint Oy:lle sek& lopuksi arviointi tutkimuksen

onnistuneisuudesta.

9.1 Johtopaatokset ja paatelmat

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd miten vuokratyontekijoiden perehdytys on
toteutettu ja l6ytaa vastaukset myds alaongelmiin; ovatko nykyiset perehdytyksen toteu-
tustavat riittdvat seka ovatko nykyiset perehdytystavat riittdvat sitouttamaan vuokra-
tyontekija tyOyhteisoon. Tutkimusta tehtdessa tarkedksi nakokohdaksi nousi myods pe-

rehdytyksen vaikutus tydmotivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen.

Tutkimuksen teon alussa asetettiin useita apukysymyksid, joihin piti myos I0ytéé vasta-

us tutkimusta tehtéessa. Perehdytysté koskevia kysymyksié olivat:

e Tarvitseeko vuokratyontekijad perehdyttéd ja miksi tai miksi ei?
e Mihin perehdyttdmiselld t4hd&tadn ja kuka sen pédasiassa hoitaa?

o Millaisia kanavia vuokratyontekijan perehdytyksessé kéytetédén ja on-
ko vuokratyontekijoille suunniteltu omat perehdyttdmistavat?

Perehdyttdminen on osa sisdista viestintéa, joten on jarkevaa ensin tarkastella millaisia
mielipiteitd haastateltavilla oli kayttdjayritysten sisdisestd viestinndstd. Haastateltavat
totesivat sisdisen viestinndn toimivan kohtalaisesti kdyttajdyrityksissé. Tieto kulkeutui
yhté hyvin vuokratyontekijoille kuin vakituisellekin henkildstolle. Joissakin kéyttajayri-
tyksissa ei kuitenkaan pidetty tarke&nd kertoa kaikkea informaatiota vuokratyontekijoil-
le. Kuitenkin sisdisessé viestinndssd on kyse muustakin kuin tiedon vélityksestd: sen
tulisi auttaa henkilostod kokemaan yhteisyyttd. Niinpd osan tiedon kertomatta jattdmi-
nen sai haastateltavat tuntemaan olonsa ulkopuoliseksi tydyhteisossd, mika taas heiken-
taa tyopanosta. Haastateltavat pitivat parhaimpana viestintdkanavana suullisia viestintéa-
keinoja, vaikka muitakin kanavia oli kaytossa.
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Lyhyessd ajassa ei nimittain ollut aikaa tutustua muihin viestintdkanaviin, kuten ilmoi-

tustauluun, séhkdpostiin, intranetiin tai tiedotteisiin.

Jotta perehdytys onnistuisi, tulee siséisen viestinnan toimia kayttajayrityksessa. Esimer-
kiksi vuokratyontekijan perehdyttdjalla tulee olla kaikki tarpeellinen tieto yrityksesté ja

sen toimintatavoista sek& vuokratyontekijén tyotehtdvasta, jotta perehdytys onnistuu.

Opinnéytetydn tulosten perusteella voitaneen todeta, ettd vuokratydntekijdn perehdytys
kayttajayrityksissé on harvoin riittdvaa. Kuitenkin on otettava huomioon, ettd perehdy-
tykseen liittyvid ongelmia ilmenee myds toisenlaisissa tydsuhdemuodoissa; ei ainoas-
taan vuokratydsuhteissa. Perehdytyksen huono laatu ei valttdamattd johdu siité, etta pe-
rehdytystd on saamassa vuokratyontekijé, kyse voi olla siitékin, ettei yrityksessa osata
perehdyttda riittavasti. Kaikki haastateltavista olivat sitd mieltd, ettd olivat ensimmaista
kertaa tdihin mennesséén saaneet jonkinasteista perehdytystd. Tutkimuksessa tuli esille,
ettd vuokratydntekijoiden perehdyttdminen on enemman avoimempaa perehdytysta kuin
ohjailevaa. Tdmé tarkoittaa sitd, ettd vuokratyontekijalla itselladn on suurempi rooli

perehdytyksessé aktiivisena tiedonhakijana.

Perehdytyksen kesto ja sisélto vaihtelivat paljon yrityskohtaisesti. On totta, ettd esimer-
kiksi yhdeksi illaksi ravintolaan tarjoilemaan menevélle vuokratyontekijalle olisi ehka
turhakin kertoa yrityksen koko historia. Mutta perehdytysta ei voi sivuuttaa taysin, vaik-
ka vuokratyontekijé tulee vain yhdeksi illaksi. T&mén tutkimuksen perusteella voidaan
todeta, ettd vuokratyontekijét saivat padasiassa vain tyonopastusta eivatka perehdytysta.
Yrityksille oli tdrkedmpéé opettaa lyhyessad ajassa tyotehtavé vuokratyontekijoille kuin

perehdyttda heidat kunnolla esimerkiksi yrityksen toimintatapoihin.

Vuokratyontekija perehdytettiin huomattavasti pitkakestoisemmin ja paremmin, jos ky-
seessd oli pidempi vuokraussuhde. Kuten tutkimuksessa ilmeni, vuokratyontekija on
yhtélailla tyontekijd, jota tulisi perehdyttad tyotehtdvéan. Vuokratydntekijdn perehdyt-
tdminen on yhtd tarke&d kuin tavallisenkin tydntekijén, ja perehdytykselld tdhd&taan
samoihin asioihin kuin esimerkiksi vakituisen tyontekijan perehdytyksessé. Valitettavan
usein vuokratyontekijan perehdytys supistuu pelkkaan tyotehtdvan opastukseen. Tama
on silti tarkead, koska sill& ehkéistdan virheitd ja vaaratilanteita tydssa. Osa yrityksista
ei silti huomioi t4t& puolta perehdytyksestd vaan pitad perehdytystd enemménkin kus-

tannuserana.
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Jos vuokratydntekija tulee tuntia aiemmin tyopaikalle perehdytysté varten, joutuu kéyt-
tajayritys maksamaan myos tasta tunnista, vaikka vuokratyontekija ei vielé teekéan tyo-

t4. Siksi perehdytys ja tydnopastus yritetddn usein hoitaa pikaisesti tydvuoron aluksi.

Varsinkin ravintola- ja kaupanalalla vuokratyontekijat tulevat tdihin, jos joku on esi-
merkiksi sairastunut tai pdivan tiedetddn olevan kiireinen. Talldin kunnollisen perehdy-
tyksen antaminen on vaikeaa. Jos yrityksessa olisi kuitenkin suunniteltuna perehdytys ja
tyonopastus tarkemmin, olisi vuokratyontekijékin luultavasti helpompi perehdyttédé no-
peasta aikataulusta huolimatta. Haastateltavien kommenttien mukaan useassa yritykses-
sé perehdytyksen suunnittelu oli jatetty kokonaan véliin, ja perehdytys vietiin l1&pi hatdi-
sesti, ja yritettiin muistaa kertoa kaikki térkeat asiat. Usein téllaisissa tilanteissa kay
kuitenkin niin, ettd jotakin jad sanomatta. Ongelmana oli myds tarkan tydnopastajan

puuttuminen eli vuokratyontekijoille oli harvoin selvég, kenen tulisi hoitaa perehdytys.

Tutkimuksen myoté tulikin selvaksi, ettd vuokratydntekijoille ei ole suunniteltu omia
perehdytysmuotoja, vaikka tdma helpottaisi perehdytyksen l&piviemistd nopeammalla
aikataululla. Esimiehen tehtdvand on huolehtia, ettd tyontekija saa perehdytyksen joko
esimiehen tai jonkun muun antamana. Huomioitavaa on se, etta tydnantajan vastuulla on
jarjestéa perehdytys tyontekijélle, mutta vuokratyontekijélla on kaksi tyonantajaa. Juri-
disesti vastuu on kuitenkin kayttajayrityksella, mutta olisiko tarpeen, ettd henkilostopal-
veluyritys pyrkisi perehdyttdméan entistd enemman vuokratyontekijoitd, jotta tyonteki-
jan kunnollinen perehdytys olisi taatumpi. Ehk&pa tulevaisuudessa kayttajayritysten ja
henkilostopalveluyritysten tulisi tehdd entistd kiintedmpéa yhteisty6td perehdytyksen

tiimoilta.

Tarked osa perehdytystd on myos tydyhteison muille jasenille tiedottaminen, kun uusi
tyontekija eli vuokratyontekija tulee tyOpaikalle. Useassa yrityksessd tdma oli kuitenkin
taysin unohtunut. TAma osoitti myds siséisen viestinndn puutetta osassa kayttajayrityk-
sid. Perehdytys on yrityksen sisdistd markkinointia ja tassakin tutkimuksessa tuli esille,
ettd jos perehdytys oli hoidettu huonosti, se vaikutti negatiivisesti vuokratyontekijan
mielikuvaan yrityksesta. Perehdytyksen tehtdvand on myds auttaa tydntekijaa sopeutu-
maan tydyhteisdon. Nain oli myds vuokratyontekijoiden kohdalla. Vuokratyontekijat
kokivat, ettd oli helpompi menné kayttajayritykseen ja tehda tydnsé kunnolla, kun oli

annettu kunnollinen perehdytys tai edes tydnopastus.
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Sitoutumista, tydmotivaatiota ja tyotyytyvaisyytta kasittelevid apukysymyksia tutki-

muksessa olivat seuraavat:

¢ Millainen vaikutus perehdytykselld on tydmotivaatioon ja sitoutuvatko
vuokratyontekijat perehdyttdmisen myoté tyoyhteiséon?

o Seka tarvitseeko vuokratydntekijoiden olla sitoutuneita?
Tutkimuksessa ilmeni, ettd vuokratyontekijat ovat yhté sitoutuneita kuin olisivat vaki-
tuisinakin tyontekijoind. Kolmesta sitoutumista osoittavasta piirteestd vuokratyonteki-
joilla on selkeasti kaksi; he ovat valmiita tekem&&n enemman kuin oman tyonsa tyoyh-
teisOssé ja he haluavat sdilyttadd paikkansa organisaatiossa. VVuokratyontekijé ei kuiten-
kaan voi hyvédksyé organisaation tavoitteita ja arvoja eikd kykene niitd tavoittelemaan.
Tama johtuu siitd, ettd harvemmin vuokratyontekijad perehdytetdén niin tarkasti, etté
vuokratyontekija tietdisi ndmé tavoitteet ja arvot. Haastateltavien mielesta aineettomat
sitouttamisen keinot ovat tehokkaampia kuin aineelliset. N&iksi aineettomiksi keinoiksi
haastateltavat luettelivat muun muassa ty6ilmapiirin, tyotehtavén, tyotoverit ja tavan,
miten vuokratyontekijoitd kohdellaan. Haastateltavien mielestd esimerkiksi tyotoverei-
den kanssa onnistunut kommunikointi motivoi tydskenteleméén, mutta onnistunut vuo-

rovaikutus vaatii sisdisen viestinnan toimivuutta.

Perehdytyksell& oli haastateltavien mielesta vaikutusta sitoutumiseen. Tyonopastuksen
avulla itsendinen tyoskentely helpottuu, mika sitouttaa tyontekijoitd. Kayttajayrityksen
kannalta on siis edullista, ettd vuokratyontekijat ovat sitoutuneita, silla néin tyontekijat
ovat tehokkaampia. Sitoutumista edesauttaa myos hyva sisdinen viestintd, sill4 sitoutu-

akseen vuokratyontekija haluaa saada tarpeeksi tietoa omasta tydtehtdvastaan.

Kuten sitoutumisessakin tydmotivaation ja tyotyytyvaisyyden kannalta aineettomat teki-
jat ovat tarkedmpid kuin aineelliset. Haastateltavien mielesta esimerkiksi tyodsta kiitta-
minen, kehuminen ja ty®én arvostus ovat tehokkaita motivointikeinoja tydssa. Haastatel-
tavat totesivat perehdytykselld olevan tarked osa motivaation ja tyytyvaisyyden kannal-
ta. Huono ja vajavainen perehdytys ei motivoi tekemdaén ty0td saati menemaan toihin.
Haastateltavat tunsivat tyytyvaisyyden ty0hon tulevan siitd, ettd tuntee osaavansa tehda
tyonsd. Perehdyttdjalla on siis suuri rooli siind, tunteeko vuokratyontekijé itsensé tyyty-

vaiseksi ty0ssé.
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Edelld mainittujen tulosten valossa voidaan siis todeta, ettd tutkimukselle asetettu hypo-
teesi: perehdyttamisen ja tyonopastuksen toteutuksella on merkitysta sitoutumiseen,
tydmotivaatioon ja tyOtyytyvaisyyteen, pitdd paikkansa. Téhadn mennessé tutkimuksella
on saatu vastaus tutkimustehtavadn ja alatehtdviin kuin myos tutkimuksen alussa asetet-

tuun hypoteesiin.

Tutkimuksen tarke&nd tehtdvana oli selvittdd, miten haastateltavien mielesta Staffpoint
Oy:n toiminta sujuu. Haastateltavat olivat pd&asiassa hyvin tyytyvéisia henkildstopalve-
luyritys Staffpoint Oy:n toimintaan. Heiddn mielestdén henkilostopalveluyritys kertoo
useimmiten riittdvasti tulevasta tyotehtavasta. Osa haastateltavista olisi kuitenkin halun-
nut tarkempaa tietoa kayttajayrityksesta. Heiddn mielestdan perehdytys on kuitenkin
enemman kayttajayrityksen vastuulla kuin henkilostopalveluyrityksen, vaikka selkedsti
haastateltavien vastauksista tuli esiin, ettd Staffpoint Oy pyrkii myds perehdyttdméén
vuokratyontekijoitd. Henkilostopalveluyritys kertoo esimerkiksi viitteellisen tyoajan,
palkan, tydvaatetuksen ja tyotehtavén, siind maarin kuin kayttajayritys on tietoa antanut.
Staffpoint Oy:n merkitys tiedonantajana on vuokratyontekijoille suuri jo pelkastdén
tydnantajan roolissa. Heiddn mielestdan sisainen viestintd toimii yrityksessa hyvin ja
ajankohtaisen tiedon saa nopeasti. Lisaksi sd&nndllinen yhteydenpito Staffpoint Oy:n
toimistolta motivoi haastateltavia ty0hon ja sai heidat tuntemaan itsensa tarkeiksi yri-
tykselle. Ndinh&n asian pitaa ollakin, koska henkildstopalveluyrityksen térkein voima-

vara on heidan tyontekijénsa.

Tutkimuksessa tuli esille myds vuokratyén huonoja ja hyvid puolia. Hyvid puolia oli
yhtd paljon kuin huonoja. Uusia nékokantoja asioihin ei oikeastaan tullut vaan samat
asiat ovat tulleet jo vastaan aiemmissa tutkimuksissa (muun muassa Viitala, Vettensaari
& Makipelkola 2006, 140 ja Viitala & Makipelkola 2005, 65). Vuokratyon hyviksi puo-
liksi mainittiin muun muassa erilaiset tyokokemukset, mahdollisuus vaikuttaa tyévuo-
roihin ja palkanmaksupdiviin sekd mahdollisuus tehd& toit4 opiskelujen tai muun tyon
ohessa. Huonoja puolia olivat esimerkiksi lyhyet tyosuhteet, tyon epdvarmuus, huo-

nommat edut kuin vakituisessa tydsuhteessa ja vélilla pitkatkin tyématkat.
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9.2 Kehitysehdotukset

Teemahaastatteluissa kysyttiin haastateltavilta myds Staffpoint Oy:n ja kéyttajayritysten
kehityskohteita. N&iden vastausten ja muiden teemojen tutkimustulosten valossa voi-
daan tassa kohdin tuoda esille ja esittdd parannusehdotuksia sekd Staffpoint Oy:n ettd

kayttajayritysten toiminnoille, jotka kaipaisivat tulevaisuudessa kehittdmista.

Vaikka haastateltavat yleisesti ottaen olivat hyvin tyytyvéisid Staffpoint Oy:n toimin-
taan, tuli tutkimuksessa esille muutamia toimintatapoja, joita voitaisiin parantaa. Haas-
tateltavat toivoivat perusteellisempaa esittelyd kayttajayrityksistd, joihin ovat menossa
toihin. Staffpoint Oy voisi ratkaista tdimén ongelman tekemalla esittelymateriaalin asi-
akkaistaan eli kdyttajayrityksistd. Kun tdmé materiaali on kerran tehty, voidaan sama
tiedote aina antaa uudelle vuokratyontekijélle, joka menee kayttajdyritykseen. Jos mate-
riaalin laatiminen tuntuu tyolaalta, voisi henkilostopalveluyritys ainakin selvittdd, mista

vuokratyontekija voisi itsendisesti hakea lisatietoa kayttajayrityksesta.

Haastateltavien mielestd palkkojen maéraytymisperuste oli hankala ymmartéé ja he toi-
voivat palkka-asioista tiedotettavan muutenkin enemmaén. Esimerkiksi se, millaisissa
tilanteissa saadaan erilaisia palkanlisia, oli epaselvda monelle. Tilannetta voisi helpottaa
uusille vuokratyontekijoille pidettavét infotilaisuudet. Liséksi joka alalle voisi laatia
lyhennelmén, joka selventdisi palkkojen maaréytymistd. Myos késin taytettavat tuntila-
put aiheuttavat haastateltavien mielestd sekaannusta. Palkanlaskennassa saatetaan tulkita
esimerkiksi kasialat vaarin, ja ndin palkka tulee maksetuksi vaarin. Staffpoint Oy voisi

tulevaisuudessa harkita hyddyntévansé jo nyt erittdin toimivaa sahkoisté tietokantaansa.

Staffpoint Oy:n jarjestamaa tyoterveydenhuoltoa kiiteltiin, mutta siltékin toivottiin pien-
t4 kehitystd. Haastateltavien mielest4 oli hankalaa, kun sairaana joutui ensin kdymé&an
henkilostopalveluyrityksen toimistolla, jotta saa lahetteen ladkarille ja tdman jélkeen
joutui uudelleen menemaén toimistolle, jotta sairasloma hyvéksytédan. Koska haastatel-
tavien vastausten perusteella ei kyetd sanomaan, onko asia ehdottomasti néin, ei tassa
pystytd antamaan kovinkaan selkeda kehitysehdotusta. Jos asia on siten kuin haastatel-
tavat kertoivat, voisi Staffpoint Oy harkita, ettd vuokratyodntekijat selvidisivat tasta kier-
telysta pelkilla puhelinsoitoilla. Nain tyontekijat voisivat tuoda sairastodistuksensa, kun

ovat parantuneet.
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Haastateltavat esittivat myos toiveen, ettd vuokratyontekija yritettdisiin saada aina sa-
maan kayttajayritykseen toihin, jotta sopeutuminen tyéhon helpottuisi. Tété ajatteluta-
paa Vvoisi yrittd4 saada eteenpain myds kayttajayrityksiin, sill& néin ei yrityksen tarvitsisi

aina perehdytta4 uutta henkil6a tehtaviin.

Henkildstonvuokraus on kasvava toimiala, joten kilpailu alalla kiristyy. Henkilostopal-
veluyritysten taytyy pystya pitdmaan kiinni tarkeimmadsta voimavarastaan, vuokratyon-
tekijoista. Siksi Staffpoint Oy:nkin kannattaa kiinnittdd huomiota siihen, miten tyonteki-
Joitd kohdellaan ja kuinka paljon heidan kanssaan ollaan yhteydessé. Haastateltavat toi-
voivat tiedotusta pienistékin asioista, jottei mikaan jaisi epaselvaksi. Pieni asia on esi-
merkiksi se, ettd tuntilappujen palautuspéiva siirtyy normaalista ajankohdasta toiseen
pyhépéivan vuoksi. Tdma saattaa vaikuttaa pikkuseikalta, mutta on tarke&a tyontekijoil-

le eli jokainen toive kannattaa kuulla.

Haastateltavilla oli paljon enemmén sanottavaa kayttajdyritysten kuin Staffpoint Oy:n
kehityskohteista. L&hes kaikki kehitystoivomukset koskivat perehdytystd. Kun vuokra-
tyontekija tulee ensimmadista kertaa yritykseen, on tarkeéd, ettd han tuntee olonsa terve-
tulleeksi. Ei varmastikaan vaadi paljon kéyttajdyritykselta kertoa edes niille henkildille,
joiden kanssa vuokratyontekija tulee tekemaén toitd, ettd vuokratyontekija on tulossa.
Taméa pieni asia helpottaa vuokratyontekijan tuloa yritykseen sek& auttaa vakituisia
tyontekijoitd suhtautumaan tulokkaaseen paremmin. Vakituisen henkilokunnan pitéisi
olla myos valmiita auttamaan vuokratyontekijoitd, koska vuokratydntekijét ovat helpot-

tamassa henkilokunnan tyttaakkaa.

Perehdytykseen toivottiin varattavan enemman aikaa kayttajayrityksissd. Toisaalta on
ymmarrettavad, ettd Kiireavuksi kutsuttavaa henkilod ei valttdmatta ole aikaa perehdyt-
t44, mutta jos vuokratyontekijoille olisi suunniteltu omanlaisensa perehdytys, voisi se
onnistua lyhyessakin ajassa. Kayttajayritykset voisivat laatia perehdytysoppaan vuokra-
tyontekijoité varten, jolloin olisi helppo kdyda nopeasti 1api tarpeelliset asiat. Ndin myos
henkil6t, jotka ovat vastuussa perehdyttdmisestd, voisivat tutustua materiaaliin etuké-
teen. Tarkeda on mydos selkedsti méarata perehdytys jonkun vastuulle. Toimialoilla, joil-
la on vuorosysteemi, voisi jokaisessa vuorossa olla henkild, jonka vastuulla vuokratyén-

tekijan perehdyttdminen on, jos esimerkiksi esimies ei tuolloin ole paikalla.
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Perehdytyksen sisalléltd toivottiin monia eri asioita. Sisallon tulisi olla kattava, muttei
lilan laaja. Perehdytysta tulisi antaa yllattaviinkin tilanteisiin, eiké vain pelkkaén tyoteh-
tavaan. Liséksi kayttdjayrityksessa olevan esimiehen tai perehdyttdjan pitaisi varmistaa,
ettd vuokratyontekija varmasti osaa tyotehtavan perehdytyksen jalkeen. Né&ita kaikkia
edelld mainittuja kohtia pystyy helposti kehittdméan suunnittelemalla perehdytysta etu-
kéteen. Jo viisi minuuttia enemman aikaa perehdytystilanteeseen antaa perehdyttéjélle
aikaa selvittda mitd vuokratyontekijé osaa ja mita ei. Nain ei tule turhaan kerrattua asioi-
ta, joita vuokratyontekija osaa, vaan voidaan keskittya oleellisiin asioihin. Liséksi pe-
rehdytyksessa tulisi kertoa yrityksen omista tavoista ja niin sanotuista kirjoittamattomis-

ta saannoistd. Taméa helpottaa vuokratydntekijan sopeutumista yritykseen.

Kéyttajayrityksissa tulisi ottaa huomioon perehdytyksen vaikutus sitoutumiseen ja tyo-
motivaatioon. Sitoutunut henkil0 tydskentelee itsendisemmin, ja kun sitoutunut on viela
motivoitunut, on tydnteko tehokasta. Jos vuokratyontekijoité ei kohdella vuokratyonte-
kijoing, he tuntevat kuuluvansa tydyhteisodn ja myos sitoutuvat paremmin. Yritykselle
on enemman hy0tyd sitoutuneesta tyontekijastd kuin sitoutumattomasta. Eriarvoista
kohtelua pitéisi valttaa viestinnassa, ja kertoa vuokratyontekijoille yhtélailla kaikki vies-
tittdvat asiat kuin vakituisellekin henkilostolle, vaikkei asia valttdmattd koskisikaan

vuokratyontekijan tyotehtavaa.

Kuten kenelle tahansa tyontekijalle, vuokratyontekijéllekin on tarkedd saada kiitosta
tyostdén. Se motivoi vuokratyontekijad tekemddn tyonsa mahdollisimman hyvin usein

vaikeissakin olosuhteissa.

Henkildstonvuokraus on uusi ja kasvava toimiala ja monet tydelamén kéytannét joudu-
taan luomaan sille alusta asti. Toivottavaa kuitenkin olisi, ettd kdyttajayritykset kuunte-
lisivat vuokratyontekijoité ja tutustuisivat tutkimuksiin, jotta toimialasta saataisiin mah-

dollisimman toimiva.
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9.3 Tutkimuksen arviointi

Tutkimus onnistui hyvin, sill4 asetettuihin tutkimustehtéviin saatiin vastaukset ja hypo-
teesi pystyttiin todentamaan. Lisaksi pystyttiin esittdmaan seka kayttajayrityksille ettd

Staffpoint Oy:lle muutamia kehityskohteita.

Tutkimus antaa sekd kayttajayrityksille ettd Staffpoint Oy:lle tdrkedd ja ajankohtaista
tietoa vuokratyontekijoiden mielipiteistd. Naitad tutkimustuloksia hyddyntdmalla kéaytta-
jayritykset ja miksei muutkin henkiléstopalveluyritykset kuin Staffpoint Oy pystyvat
kehittdmadn toimintatapojaan. Tutkimuksessa tuotiin esille uusia ndkokulmia vuokra-

tydhon sekd todennettiin jo saatuja tutkimustuloksia.

Myos vuokratyontekijoiden kannalta tutkimus on merkittdvd. Jo haastatteluvaiheessa
haastateltavat asetettiin miettimaan kayttajayritysten toimintatapoja ja sitd, ovatko ndma
toimintatavat riittdvid esimerkiksi perehdytyksen kannalta. Haastateltavat herdsivét
miettimaan kysymyksid, joita eivét ennen olleet ajatelleet. Toivottavasti tutkimus auttaa
vuokratyontekijoitd vaatimaan ja haluamaan parempaa perehdytysta ja parempaa kohte-

lua, silla se kuuluu heille kuten muillekin tydntekijdille.
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