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The aim of this thesis is to examine the level of job satisfaction among a pool of temporary
workers employed through a private employment agency in the hospitality field. The pri-
mary focus is on employees’ satisfaction with their individual jobs, their employer, the cus-
tomer companies as well as satisfaction with opportunities to develop, learn and advance
in their career. Finally, the study seeks to understand respondents’ motivations behind
working as a temporary employee. The company remained anonymous in the study.

The theoretical framework of this thesis is based on literature and previously conducted
studies of the topic. The study was conducted using quantitative methods. The target
group narrowed to consist of only the active employees, who had performed at least one
shift during the last two-week period when data collection took place. A total of 550 eligible
respondents were found.

The material for the study was gathered in November 2016 using an internet-based
Webropol-survey. Among the respondents were also foreign employees, so the survey
was composed both in Finnish and in English. 118 respondents completed the survey, of
which 27 were international. This resulted in a total response rate of 21 %.

The answers for the survey were analyzed using SPSS statistic software and Excel. Over-
all, the results reflect a high level of job satisfaction among respondents. The employees
were most satisfied with the job itself and the actions of the employer. Dependencies were
analyzed between the background variables and the levels of job satisfaction. The main
finding is the difference between job satisfaction of Finnish and foreign employees, foreign
employees being less satisfied with their job than Finnish employees. Other areas of im-
provement discovered through the survey were mostly related to actions of customer com-
panies. Specifically, a desire arose among employees for more feedback and training from
customer companies.
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1 Johdanto

Suomen tydmarkkinoilla kaytetdan yha enemman ja enemman vuokratyo6ta, ja kehitys to-
denné&kdisesti jatkuu samansuuntaisena. Vakituiset, monen kymmenen vuoden tydsuhteet
alkavat olla historiaa, ja tydmarkkinoille astuvia nuoria valmennetaan joustavuuteen, kette-
ryyteen ja patkatoista koostuvaan uraan. NAma muutokset eivat liity ainoastaan talousti-
lanteen epavarmuuteen, vaan myos teknologian kehitykseen, globalisaatioon ja tydmark-
kinoiden rakenteen muutokseen. Myds tydn merkitys yksilolle muuttuu tydmarkkinoilla ta-
pahtuvan sukupolven vaihdoksen my6ta. Vuokratyo ei siis ole ohimeneva ilmi6, vaan tulee
pysymaan suosittuna tydmuotona, vaikka taloudellinen tilanne paranisikin. Tama kehitys

tarjoaa yha kasvavan markkinan henkilostdpalveluyritysten toiminnalle.

Vuokratyd on useille tyontekijoille ensimmainen vayla tydelamaan, ja keino kerryttaa arvo-
kasta kokemusta. Yrityksille se puolestaan tarjoaa keinon saada lisatydvoimaa joustavasti
ja pienehkalla riskilla. Vuokraty6n lisdantyessa vuokratyontekijoiden asema tyomarkki-
noilla on kuitenkin herattanyt paljon keskustelua. Esimerkiksi tytnantajavelvollisuuksien ja
-vastuiden jakautuminen henkilostévuokrausyrityksen ja asiakasyrityksen kesken asettaa
omat haasteensa tydsuhteen laadulle. Lisaksi vuokratydn luonne ja kesto tuovat omat ra-
joituksensa: vuokratydsuhteet ovat usein maaraaikaisia, osa-aikaisia tai satunnaista keik-
katyota, jossa tybajat ja tydkohteet vaihtelevat suuresti. Tama lisda vuokratyontekijan tun-
temaa henkista kuormittavuutta ja epavarmuuden tunnetta. Lisdksi henkiléstovuok-
rausalan kova kilpailu asettaa yrityksille paineita pitaa tyén kustannukset mahdollisimman

matalalla.

Henkildstovuokrausalasta esilla ollut keskustelu on usein melko negatiivisesti savyttynytta,
ja vallitsevat kasitykset kielteisia. Kokemukset vuokratydsta voivat kuitenkin olla hyvinkin
erilaisia riippuen siitd, onko kyseessa satunnainen keikkatyd, vai pidempi toimeksianto yh-
den yrityksen palveluksessa. Myds tydntekijoiden taustat ja tavoitteet vaikuttavat; yhdelle
vuokraty6 on taydellinen keino ansaita toimeentulo joustavasti opiskelujen ohella, kun
taas toiselle se on taloudellisesti vaikeassa tilanteessa ainoa vaihtoehto tyéllistya. Henki-
|6stdpalvelualan kilpailun kasvaessa tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden varmistaminen on
yritysten oman edun mukaista. Tyytymattomat tydntekijat voivat helposti vaihtaa toisen
alan yrityksen palkkalistoille, silla toimijoita on monia. Tama opinnaytetyo tutkii erdén
alalla toimivan yrityksen vuokratydntekijoiden tyotyytyvaisyytta. Aihe on erittain ajankohtai-
nen, ja tydtyytyvaisyyden tutkiminen ja kehittaminen on yrityksen toiminnan kannalta en-

siarvoisen tarkeaa.



Tyon toimeksiantaja on paakaupunkiseudulla toimiva henkilostopalveluyritys. Yrityksen
toiminta keskittyy ravintola-alalle, ja asiakkaina toimii useita satoja alan yrityksid. Yritys
tarjoaa palveluinaan henkiloston vuokrausta lyhyt- tai pitkaaikaiseen tyohon, seka rekry-
tointipalveluita. Tydntekijoille puolestaan tarjotaan joko joustavaa ja vaihtelevaa keikka-
tyota, pidempiaikaisia sijaisuuksia, tai mahdollisesti tyollistymista vakituisesti asiakasyri-
tysten palvelukseen. Tydntekijoitd on vuositasolla yli 1400. Yritys on elakeyhtionsa kautta
tehnyt tyotyytyvaisyystutkimuksia joka toinen vuosi, mutta henkil6ston nopean vaihtuvuu-
den takia tutkimuksille olisi kayttéa useamminkin. Yritys esiintyy tdssa tydssa nimetto-

mana.

Taman tutkimuksen paatavoitteena on selvittaa, kuinka tyytyvaisia yrityksen vuokratyonte-
kijat ovat tydbhonsa. Alatavoitteena selvitetddn vuokratyontekijoiden tyytyvaisyytta

(a) Tybnantajayrityksen toimintaan
(b) Asiakasyritysten toimintaan seka
(c) Urakehitykseen ja oppimis- ja kehitysmahdollisuuksiin

Tutkimus keskittyy nimenomaan vuokratydntekijoiden nakemyksiin, eika yrityksen oman

ydinhenkilokunnan tyotyytyvaisyyteen. Lisaksi tutkimusjoukko rajattiin kasittdmaén ainoas-
taan aktiiviset vuokratydntekijat, jotka ovat tehneet vahintaan yhden vuoron viimeisen kak-
siviikkoisen palkkakauden aikana. Perusjoukon rajaaminen nain mahdollisti kokonaistutki-
muksen tekemisen. Tutkimus tehtiin kvantitatiivisin menetelmin Webropol-kyselylomaketta
kayttaen. Kysely laadittiin seka suomeksi ettéd englanniksi, jotta mukaan saatiin myé6s ulko-

maalaistaustaiset tyontekijat, joita yrityksen vuokratydntekijoista on huomattava osa.

Selvittdakseen vuokratyontekijoiden tydtyytyvaisyytta, ensin on maariteltava, mitka tekijat
vaikuttavat ty6tyytyvaisyyteen yleensa. Liséksi vuokratydsuhteen erityispiirteet ja niiden
vaikutus on otettava huomioon. Ty®n teoriaosuus pyrkii selvittamaan naita taustoja. Tutki-
muksen tarkoituksena oli antaa tyontekijoille mahdollisuus nimettémana kertoa mielipi-
teensa ja tarjota parannusehdotuksia. Tama on yrityksen kannalta arvokasta tietoa, jota

se voi kayttdd oman toimintansa kehittamiseen.



2 Vuokraty6

Vakituista ja toistaiseksi voimassa olevaa tydsuhdetta kutsutaan tyypilliseksi tydsuhteen
muodoksi. Tydsuhteet, joissa molemmat ehdot eivat tayty, ovat epatyypillisia tydsuhteita,
kuten osa-aikaiset ja maaraaikaiset tydsopimukset, vuokratyd, etatyo ja alihankinta. (Salli
2012, 13.) Taméa opinnaytety6 keskittyy kasittelemaan yksinomaan vuokraty6td. Opinnay-
tetydssa maaritellaén vuokratyon kasite, kasitelladn yhteiskuntarakenteista loytyvia syita
vuokratydn tekemiseen, sen historiaa Suomessa, siihen liittyvaa lainsaadant6a seka vuok-

ratyon hyvia ja huonoja puolia.

Hietala, Kaivanto ja Schon (2014, 13) méaarittelevat tydvoiman vuokrauksen jarjestelyna,
jossa tydnantaja siirtda oman tyontekijansa toisen tytnantajan kayttéon tydskentelemaan
tadman johdon ja valvonnan alaisena. Vuokratydssa sopimuksen solmii kolme osapuolta:
henkilostévuokrausyritys, vuokratyontekija ja kayttajayritys. Vuokratydntekija on tydsuh-
teessa vuokrausyritykseen, kun taas kayttajayritys solmii liikesopimuksen vuokrausyrityk-
sen kanssa henkiloston kaytosta. Nain kayttajayritys saa vuokratyontekijan tyépanoksen
ja samalla oikeuden johtaa ja valvoa tyontekoa, seka velvollisuuden tarjota siihen tarvitta-
vat edellytykset. Vuokrausyritys puolestaan saa kayttajayrityksen maksaman, vuokrausso-
pimuksessa sovitun korvauksen tyéntekijan tydpanoksen luovuttamisesta, ja pitdd huolta
sitd vastaan muista tydnantajavelvoitteista, kuten palkan ja sivukustannusten maksami-

sesta.

Sopivat tyontekijan vuokrauksesta (nk. asiakassopimus)

kauyttajayritus vuokrayritys

Johtaaja valvoo Tybsopimus
tyon tekemista

tuontekija

Kuvio 1. Vuokratytsuhteen osapuolet (Tyo- ja elinkeinoministerio, 5.)

Henkilostovuokrausyrityksen ja kayttajayrityksen valinen sopimus on yksityisoikeudellinen

likesopimus, eiké siihen sovelleta ty6lainsaadantda. Henkilostopalveluyritysten liitto on



laatinut sopimusehdot henkildstovuokraukseen ja rekrytointiin, joita se suosittelee liitetta-
vaksi asiakassopimukseen. Ehdoissa maaritelladn sopimusprosessin kulku, sopija-
osapuolten velvollisuudet, sopimuksen voimassaolo ja vahingonkorvaus. Sopimusehtojen
avulla selkeytetdan vastuunjakoa ja pelisaantdja sopimusosapuolten vélilla, jolloin riitati-
lanteilta ja epaselvyyksilté voidaan valttya. (Salli 2012, 111.)

2.1 Vuokraty0 velvoittaa kayttajayritysta ja tydnantajayritysta

Vuokratydsuhde tuo velvollisuuksia seka kayttajayritykselle etta tydnantajayritykselle. Vi-
rallisena tydnantajana henkildstévuokrausyrityksen on huolehdittava tydntekijan palkan-
maksun lisaksi vuosiloman kertymisen seurannasta, sen mydntamisesta ja lomapalkan
maksamisesta, tydterveydenhuollon jarjestdmisesta, tydsopimuksen ja -todistuksen laati-
misesta seka tyoturvallisuuden yleisesta toteuttamisesta, kuten ammattitaidon varmistami-
sesta ja tapaturmavakuutuksista. Kayttajayrityksen pitaa puolestaan huolehtia tydnantajan
tyonjohto- ja valvontavelvollisuuksista seka tyon tekemiseen ja jarjestelyihin liittyvista asi-
oista. Naita velvollisuuksia on mm. perehdytys, tyoturvallisuus tydpaikalla seka tydaikajar-
jestelyt kuten tauotus ja ruokailun mahdollisuuden jarjestaminen. Lisaksi kayttajayritys on
velvollinen toimittamaan henkilostovuokrausyritykselle tyon vaatimuksiin ja tarvittavaan
koulutustasoon liittyvat tiedot jo ennen tyon aloitusta, seka tyétodistukseen tarvittavat tie-
don tydntekijan tyotaidosta ja kaytoksesta. (Salli 2012, 105-106.)

Vuokratyd haastaa perinteisen tyéoikeudellisen nakdkulman, jonka mukaan tyésopimus
solmitaan kahden osapuolen, tydnantajan ja tydntekijan valilla. Taméan takia se luo haja-
naisen ja vaikean kokonaisuuden, johon liittyy tydoikeudellisia ongelmia, mutta josta ei ole
viela syntynyt luotettavaa oikeuskaytantda. (Elomaa 2011, 18.) Henkiléstovuokraukseen
liittyy usein myds muita palveluita kuin pelkka tyévoiman vuokraaminen. Henkiléstdpalve-
luyritysten liiton (HPL) mukaan alan yrityksen tarjoavat edella kuvatun henkildstévuok-
rauksen lisaksi myds muita palveluita, kuten rekrytointia, ulkoistamista ja alihankintaa

seka suorahakuja.

2.2 Tyoelaman murrokset

Viime vuosikymmenten poliittiset, taloudelliset ja ymparistolliset muutokset ovat seka kan-
sallisesti etta globaalisti vaarantaneet kasityksen tydsta. Tama tarkoittaa, etta tydntekijan

nakokulmasta tydnteon olosuhteet ovat epavarmempia, ennustamattomampia ja niihin liit-
tyy suurempi riski kuin aikaisemmin. Tama usein heikentaa tyontekijan ja tydnantajan va-

listd suhdetta ja kasvattaa turvattomuuden tunnetta. Elinkeinoelaméan Valtuuskunnan

vuonna 2010 tekemdan arvo- ja asennetutkimuksen mukaan yli 70% suomalaisista on sita



mielta, etta nyky-yhteiskunnassa ei voi eléé turvallisin mielin, silla tyépaikan ja toimeentu-
lon saattaa menettaa yhtakkia. Ei siis ihme, ettd suomalaisen nuorison kasitys tyomarkki-
noista muokkautuu uutisten ja yleisen negatiivisen keskustelun mydéta. Vaikka monilla oli-
sikin haaveena vakituinen ty0, tassa tilanteessa kannattaa vastaanottaa se tyd minka saa.
Tama selittdd osaltaan vuokratyén suosiota. (Haavisto 2010, 10; Kossek, Lirio & Valcour
2014, 297.)

Perinteinen suomalainen ndkemys tyosta yhteiskunnallisena velvoitteena ja itseisarvon
mittarina on jaamassa taka-alalle sukupolven vaihdoksen myéta. Vanhemmat tyéssakay-
vat ikaryhmat korostavat yha tyon moraaliin liittyvia tekijoitéa puhuttaessa tyon merkityk-
sestd; tyonteon yhteiskunnallista velvollisuutta, sen itseisarvoa seké yhteiseksi hyvaksi
toimimista. Nuorille tyd merkitsee enemmé&n mahdollisuutta toteuttaa itseaén: omaa am-
matillista osaamistaan, osaamispddoman kartuttamista ja onnistumisen kokemuksia
tydssa. Liséksi nuoret suhtautuvat omaan vapaa-aikaansa intohimoisemmin. (Haavisto
2010, 35.)

Manka (2012, 22) esittelee samanlaista sukupolvien vélista jaottelua tydn merkityksen
muuttajana. Suuret ikaluokat (1946—1960 syntyneet) nakevat tyon keskeisend omanar-
vontunnon maarittelijana. Tata sukupolvea kuvaavat korkea tyémoraali, tyotelidisyys ja
parjaamisen eetos. Nykyaan vallitsevat johtamisperiaatteet ja yrityskulttuuri ovat pitkalti
suurten ikaluokkien rakentamia. X-sukupolvi (1961-1979 syntyneet) puolestaan arvosta-
vat tydssa hyvid etenemis- ja kouluttautumismahdollisuuksia seka hyvaa palkkaa. Y-suku-
polvelle (1980- syntyneet) harrastukset ja itsensa toteuttaminen menevat usein tyon
edelle. Tama kehitys kuvaa tyon merkityksessa tapahtunutta muutosta; mita nuoremmista

ikaluokista on kyse, sitd pienemman merkityksen ty6 saa elamassa.

Yhteiskunnasta l6ytyy siis monia syita vuokratyén maaran kasvulle. Tyontekijan nakokul-
masta kuitenkin moni saattaa tehda vuokratyota pakosta. Henkildpalveluyritysten liiton
vuonna 2016 suorittaman vuokratyotutkimuksen mukaan 49% vastaajista (N=6484) ilmoit-
tivat tarkeimmaksi vuokratydn tekemisen syyksi sen, ettd muuten he saattaisivat olla ilman

tyota.

2.3 Vuokratyd Suomessa: sen synty ja historia

Henkildston vuokraus ja valitys alkoivat Suomessa liiketoimintana 1960-luvulla metalli- ja
rakennusalalla, telakoilla ja tydmailla alan tydvoimavoimapulan takia. Nopeasti kuitenkin

huomattiin sdantelyn olevan tarpeen, silla joidenkin henkilostovuokrausyritysten todettiin



jattavan elake- ja sosiaalimaksuja ja jopa veroja maksamatta. Vuonna 1985 henkil0sto-
vuokrauksesta tehtiin luvanvaraista toimintaa, jotta palkka- ja tydsuhdemaaraysten kierta-
minen saataisiin estettya. Samalla henkilostévuokrauksen s&éntdihin liséattiin ehto tilapai-
sen ja lyhytaikaisen tyon tarpeesta. Saantelya ruvettiin kuitenkin purkamaan seuraavalla
vuosikymmenelld, ja luvanvaraisuus korvattiin vuonna 1994 uudella tyévoimapalvelulailla.
(Haapala 2016, 102.)

Elinkeinon vapautuminen ja sdantelyn purkaminen saivat vuokratyon virkoamaan ja se al-
koi levitd myds muille aloille. Ty6oikeudellinen s&annésto oli kuitenkin viela erittain puut-
teellinen, eiké tydehtosopimuksia juurikaan ollut. Tama aiheutti kiistaa palkansaajajarjes-
téjen kanssa, silla vuokratybalan yritykset onnistuivat taas valttamaan eraita tyéoikeudelli-
sia sdannoksid, jotka olivat voimassa muilla aloilla. Esimerkiksi vasta vuonna 1999 laki
muuttui siten, ettd myo6s hyvin lyhytaikaisista tydsuhteista tyénantaja on velvollinen mak-
samaan elake- ja sosiaaliturvamaksut. Tatéa ennen lyhyita tydsuhteita ketjuttamalla henki-
I6stovuokrausalan tydnantajat pystyivat valttymaan lakisaateisilta maksuilta. Lakipykala,
joka toi henkildstévuokrausyritykset tydehtosopimusten piiriin, lisattiin vuonna 2001. Vuok-
ratydvoiman kayttd kasvoi voimakkaasti 1990-luvun laman aikana, mutta suurin kasvu on
ollut 2000-luvulla. (Elomaa 2011, 26; Haapala 2016, 102.)

Tilastokeskuksen mukaan vuonna 2014 vuokratyontekijoita oli keskimaarin 29 000 hen-
ked. Vuokratyontekijoiden maara on vuosina 2010-2014 pysytellyt noin 27 000-29 000
hengessa, mikéd on noin prosentin verran kaikista 15—74 vuotiaista palkansaajista. Eniten
vuokratydvoimaa kaytettiin tukku- ja vahittdiskaupassa, toiseksi eniten teollisuudessa ja

kolmanneksi majoitus- ja ravitsemustoiminnassa.

2.4 Tyovoiman vuokraamiseen liittyva lainsaadanto

Suomessa ei ole toistaiseksi katsottu tarpeelliseksi saatad vuokratyolle erityisesti sita kos-
kevaa omaa lainsaadantda. Sen sijaan henkildstévuokrausyrityksen ja vuokrattavan tyon-
tekijan valiseen sopimukseen sovelletaan yleista tydnlainsaadantta samoin kuin muihin-
kin tydsuhteisiin. Eraisiin lakeihin, kuten tydésopimuslakiin ja tydturvallisuuslakiin, on kui-
tenkin lisétty erityisesti vuokraty6ta koskevia saannoksia. Kansainvalisesti verrattuna Suo-

messa on vain vahan vuokratytta koskevaa erityislainsdadantoa. (Hietala ym. 2014, 25.)

Vuokratydn ehdoista sovitaan henkildstévuokrausyrityksen ja tyontekijan valisella tydsopi-
muksella, kuitenkin noudattaen laissa maariteltyja vahimmaisehtoja. Tydsopimuslain 2 lu-

vun 98 sisaltdd vuokratydsta erityisen sdannoksen, joka maarittdd Suomessa tehtavan



vuokratydsuhteessa tehdyn tyon ehdot. Henkilostoa vuokraavan yrityksen on noudatet-
tava itsedan koskevaa tytehtosopimusta, kuten muidenkin tyéehtosopimusten piirissa ole-
vien tyOnantajien. Kaytannossa kuitenkin suurin osa vuokratydalasta on ilman tydehtoso-
pimusta, silla niitd on laadittu vain muutama. Jos henkildstévuokrausyritys ei ole sidottu
tydehtosopimukseen, eiké ole velvollinen noudattamaan yleissitovaa tydehtosopimusta,
tydnantajaa silti sitoo kayttajayritysta koskeva tydehtosopimus. (Elomaa 2011, 89-90; Tyo6-
sopimuslaki 26.1.2001/55.)

Vuokratydsuhteet ovat usein osa-aikaisia ja maaraaikaisia. Vuokratydosuhteen maaraaikai-
suutta koskevat samat lait, kuin tavallistakin tydsuhdetta, jolloin maaraaikaisuuteen on ol-
tava lainmukainen peruste. Usein vuokratydssa maaraaikaisuus perustetaan kayttajayri-
tyksen tilauksen kestoon. TSL:n 2 luvun 9a 8:n mukaan vuokratulla tydntekijalla on oikeus
samoihin palveluihin ja yhteisiin jarjestelyihin kuin kayttajayrityksen tyontekijoilla. Kaytta-
jayrityksella ei kuitenkaan ole velvollisuutta tarjota taloudellista tukea naihin palveluihin,
joten kaytannossa esimerkiksi tydpaikkaruokailu saattaa olla vuokratyontekijoille kalliim-
paa kuin kayttajayrityksen omille tydntekijoille. (Tyo- ja elinkeinoministerit, 8-9; Haapala
2016, 101.)

2.5 Vuokratyon edut yritysten ja tydntekijéiden kannalta

Vuokratyd on monessa suhteessa hyodyllista seka kayttajayrityksen etta tydntekijan kan-
nalta. Tyomarkkinoille saadaan henkil6ita, joilla saattaa muuten olla vaikeuksia saada va-
kituista tyota, esimerkiksi uransa alussa olevat tyontekijat paasevat usein vuokratyon
kautta kerryttdmaan arvokasta tyokokemusta. Vuokratyon kautta voi myoés tarjoutua mah-
dollisuus tyéllistya vakituiseen tydsuhteeseen kayttajayritykselle. Lisaksi sellaiselle tyonte-
kijalle, joka ei edes halua vakituista tyota, vuokraty® tarjoaa joustavan keinon toimeentu-
loon. Tyontekijan kannalta vuokratydn joustavuus seké tydaikojen ja -paikkojen valinnan
vapaus ovat merkittadvimpid vuokratydn etuja. Lisaksi vuokraty® on oiva keino lisdansion
saamiseen esimerkiksi opiskelujen, elakkeen tai toisen osa-aikaisen tydn ohella. (Hietala
ym. 2014, 19-20.)

Vuokratyd on myos hyva vayla ulkomaalaistaustaisille maahanmuuttajille kotoutua suoma-
laiseen tydelamaan. HPL:n mukaan noin viidennes, eli 19%, vuokratyontekijoista oli ulko-
maalaistaustaisia vuonna 2014. Samana vuonna ulkomaalaistaustaisista tyontekijoista
noin nelja prosenttia teki vuokratyéta, kun suomalaisista tyontekijoista vuokratyontekijoita
oli yksi prosentti. Suomalaisista vuokratyontekijoista suurin osa oli perusasteen koulutuk-
sen suorittaneita, mutta ulkomaalaisista tyontekijoista 16ytyi kaikkia koulutusasteen suorit-

taneita. Vuokratyon kautta maahanmuuttajat voivat kerryttdd arvokasta tytkokemusta



seka mahdollisesti kehittaéa suomen kielen taitojaan, mika auttaa yhteiskuntaan kotoutumi-

sessa.

Monet organisaatiot pyrkivat nykyajan muuttuvassa toimintaymparistossa aarimmaiseen
joustavuuteen ja kaikkien resurssien optimaaliseen hyvaksikayttoon. Kayttajayritykselle
vuokraty6 tarjoaa tdhan keinon: mahdollisuuden saada lisatyévoimaa joustavasti ja nope-
asti sesonkien ja ruuhkahuippujen mukaan. Nykyaan yritysten on mahdollista vuokrata
tyontekijd muutamiksi paiviksi tai jopa tunneiksi kerrallaan, ja heti tarpeen loputtua vuok-
rauksen voi myos lopettaa. (Viitala 2007, 185.)

Joskus yrityksen kannalta saattaa olla kannattavampaa teettaa satunnaisia ja tilapaisia
tyotehtavia ulkopuolisen tydvoiman avulla, kuin palkkaamalla omaa henkil6kuntaa. Rekry-
tointi vie aina aikaa ja resursseja, jolloin yritys voi arvioida helpommaksi kayttéa henkilos-
tovuokrausyrityksen palveluita. Erityisesti pienilld yrityksilla voi olla korkea kynnys rekry-
toida omaa henkilokuntaa, silla sen mukana tulee vastuu ty6- ja sosiaaliturvasta, seké
tarve henkilostohallinnolle. Vuokratyota teettamalla voidaan myos valttda oman henkil6s-
ton liilka kuormittaminen ja ylitdiden teettaminen. Tyévoiman tarpeen vaihtelut voidaan ta-
soittaa vuokrattua tydvoimaa kayttdmalla, jolloin paineet henkilostdn lisaamineen ja va-

hentdmiseen eivat osu omiin tydntekijoihin. (Elomaa 2011, 15-16; Hietala ym. 2014, 21.)

Yritys saattaa turvautua vuokratydvoimaan myds siksi, etta tarvittavaa osaamista ei oman
henkilokunnan keskuudesta 16ydy. Kyseinen erityisosaaminen saattaa olla yrityksen toi-
mintastrategian ulkopuolella, jolloin tarvetta oman henkildkunnan kouluttamiselle ei ole.
Erityisesti projektiluontoisiin ja tilapaisiin erityisasiantuntijuuden tarpeisiin ulkopuolisen tyo-
voiman kaytto on yrityksen kannalta helppo ja vaivaton ratkaisu, joka ei mydskaan uhkaa

sen omia tyontekijoita. (Elomaa 2011, 16; Hietala ym. 2014, 21.)

Vaikka vuokratydntekijoiden heikoista tydoloista tehdaan yha usein ilmoituksia ammattilii-
toille, alan kova kilpailu on parantanut tydntekijdiden asemaa. Huono kohtelu saa tyonteki-
jat vaihtamaan kilpailevan yrityksen palvelukseen, silla maardaikaisten ja tarvittaessa toi-
hin kutsuttavien vuokratydntekijoiden kohdalla vaihtaminen on helppoa. Myos asiakasyri-
tyksilla on markkinoilla yhd enemman vaihtoehtoja. Henkilostopalveluyrityksille on tarkeaa
pitédd hyvat tyontekijat itsellaan, silla jos heilla ei ole tarjota patevia tyontekijoita eteenpain,

liketoiminta karsii nopeasti. (Kivioja, 2016.)

Viitala (2007, 185-186) tuo myds esille uuden liikketoimintamuodon ja tydpaikkojen synty-

misen henkildstdvuokrauksen kautta, jolloin hy6tyja tulee koko yhteiskunnan kannalta.



Henkilostovuokrauksen tarpeen kasvu luo uutta liiketoimintaa, ja uusia yrityksia peruste-
taan vastaamaan tarpeeseen. HPL tuottaa tutkimuksia ja tilastoja alansa yritysten kas-
vusta. Viimeisimman raportin mukaan 19 suurimman henkiléstopalveluyrityksen yhteen-
laskettu liikevaihto henkilostovuokrauksen osalta oli vuoden 2016 lokakuussa 17,4 %
edellisen vuoden vastaavaa ajankohtaa suurempi. Henkiléstovuokrausliiketoiminnan
kasvu osoittaa, etta yhteiskuntamme on hyvaksymassa henkildstovuokrauksen seka yri-
tystoimintana etta keinona toimeentuloon. Tama kehityssuunta tulee perusteellisesti muut-
tamaan kasityksemme siitd, mika on "normaalia” ty6ta. (Galais, Garsten & Koene 2014,
2)

2.6 Vuokratyohon liittyvat ongelmat

Tyytyméattdmyys tydomarkkina-asemaan on suhteellisen yleista vuokratydntekijoiden kes-
kuudessa. Usein vuokratytta tehddan ainoastaan, koska vakituista ty6ta ei ole saatavilla,
jolloin tyytymattdmyys on odotettavissa. Lisaksi vuokratydntekijat saattavat tuntea itsensa
toisarvoisiksi vakituisiin tyontekijoihin verrattuna. Syyna tahan on esimerkiksi vaikuttamis-,
kehittymis- ja osaamismahdollisuuksien koettu puute. Kayttajayritykseen mentaessa tyon-
tekijan on tehtava itselleen osoitettua ty6ta, eika tydn sisaltoon, tahtiin, jarjestykseen ja
menetelmiin voi juurikaan vaikuttaa. Lisaksi vuokratydntekijat paasevat harvemmin osalli-
siksi tydnantajan kustantamiin koulutuksiin, virkistystoimintaan ja ateriatukeen. (Haapala
2016, 107.)

Vuokratyota tehdessa tyytymattdmyytta usein liséé siihen liittyva epavarmuus. Vuokra-
tyontekijat kokevat usein pelkoa tydsuhteiden jatkuvuudesta seka vuorojen maaran riitta-
vyydesta tulevaisuudessa. Lisaksi tarkea tydyhteisdn tuki ja pysyvét tydkaverit puuttuvat,
etenkin jos vuokratytntekijan tydnkuvaan kuuluu usein vaihtuvat tyontekopaikat. Tyonteki-
jan kannalta perehdyttaminen on ensiarvoisen tarkeaa, mutta usein kayttajayrityksissa
sen laatu vaihtelee suuresti. Nama tekijat lisdavét vuokratyon henkista kuormittavuutta.
(Hietala ym. 2014, 22-23.)

Viitalan ja Kantolan (2016, 156) tekeman tutkimuksen mukaan vuokratyéntekijoiden kayttod
voi olla haitallista yksittaisen tyontekijan lisaksi myos koko organisaation sosiaalisen paa-
oman kehittymiselle. Vuokratyon valiaikainen luonne aiheuttaa eriarvoisuutta ja kireytta
tyontekijoiden valisiin sosiaalisiin suhteisiin. Tydyhteison ja hyvan tydskentelyilmapiirin ke-
hitys karsii vuokratyon kaytdn myota, ei ainoastaan lyhyiden tydsuhteiden ja suuren vaih-

tuvuuden takia, vaan myds vaihtuvien sosiaalisten identiteettien takia. Tiimien ja ty6poru-



koiden muodostuminen ja hitsautuminen vievat aikaa, ja vaihtuvat vuokratydntekijat hairit-
sevat niiden kehittymista. Vaikka vuokratydntekija olisikin yhdessa kayttajayrityksessa pit-

kaan, ero vakituisten ja vuokrattujen tyontekijoiden valilla on silti aina selva.

Vuokratydn teettamiseen liittyy epavarmuutta myos kayttajayritykselle. Kayttajayrityksen
kannalta ongelmia saattaa ilmeta vuokratyontekijoiden osaamisessa ja sitoutumisessa.
Vuokratyontekijoiden suhde kayttajayritykseen on hyvin erilainen kuin vakituisten tyonteki-
joiden suhde tydnantajaansa. Siina missa vakituinen tyontekija voi ndhda antamansa tyo-
panoksen lisddmisen tuovan myos lisda palkintoa, ja nain motivoitua yrittdmaan enem-
man, vuokratydntekijalle tatda mahdollisuutta ei kayttajayrityksessa valttamatta ole. Talldin
vuokratyontekija saattaa laskelmoida omaa tydpanostaan, ja tehda ainoastaan sen mita
hanen kuuluu tehda. Mikaan ylimaarainen vaivannakoé ei tuo lisaa palkintoa, ja muutenkin
vuokratyontekija saattaa olla ulkopuolella monista vakituisten tydntekijéiden nauttimista
tydsuhde-eduista, joten mika motivoisi hanta ylittamaan odotuksia? Vuokratydntekijoiden
sitouttaminen tyon tekopaikkaan on hankalaa, ja lisaksi vuokratyontekijoiden jatkuva vaih-
tuminen vaatii ainaista perehdyttamistd, mika vie resursseja ja alentaa tyon tuottavuutta.
(De Gilder 2014, 118-119; Hietala ym. 2014, 23.)

Lain mukaan tydnantajalla on taloudellisista ja tuotannollisista syistéa tyontekijoita irtisanot-
tuaan takaisinottovelvollisuus, jos vastaavia tehtavia avautuu yrityksessa irtisanomisajan
aikana tai sen jalkeen. Lahtdkohtaisesti talla tarkoitetaan tilannetta, jossa irtisanottu tyon-
tekija tulisi takaisin yritykseen uuteen tydsuhteeseen. Vuokratyontekija ei kuitenkaan ole
tydsuhteessa tytnantajaan, vaan henkilostévuokrausyritykseen. Siispa tydnantajan kayt-
tdessa vuokratydvoimaa tai alihankintaa, se voi kaytanndssa kiertaa takaisinottovelvolli-
suutensa. Vastaavia tapauksia on tuotu myds oikeuden eteen, mutta vakiintuneen oikeus-
kaytanndn mukaan uudella tyontekijalla tarkoitetaan tydsuhteeseen palkattua tyontekijaa,
jolloin vuokratyontekijan lyhytaikaista palkkaamista ei katsota takaisinottovelvollisuuden
laiminlydmiseksi. Tydehtosopimuksiin on kuitenkin lisatty ehtoja jotka rajoittavat ulkopuoli-
sen tydvoiman kayttoa, jotta tyontekijoiden oikeusasemaa vastaavissa tilanteissa saatai-
siin vahvistettua. (Salli 2012, 112.)

Kayttajayrityksen tyontekijdiden kannalta vuokratyon kaytto voi siis muuttua uhkaksi edella
kuvatussa tilanteessa, kun vuokratydvoimalla aletaan korvata omaa yrityksen omaa henki-
I6stda. Taloussuhdanteen huonontuessa vakituisia tyontekijoitd saatetaan irtisanoa, ja
tyota teettaa joustavan vuokratyévoiman avulla. Vakituisia tyontekijoita kuitenkin suojaa
tydsopimuslain mukainen oikeusturva, jolloin irtisanominen ei ilman perustetta ole mahdol-
lista. On uhka todellinen tai ei, pelkastaan sen tunne saattaa aiheuttaa vaikeita kiistatilan-

teita tyOpaikalla. Sek& vakituiset ettéd vuokratut tyontekijat pyrkivat ainoastaan turvaamaan
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omat intressinsa tyopaikalla, mutta joskus ne saattavat olla ristiriidassa kesken&én. (Elo-
maa 2011, 17.)

Vuokratydn pitaisi olla luonteeltaan valiaikaista, mutta Haapalan (2016, 108) seka Viitalan
(2007, 193) mukaan néain ei ole: vuokratyontekijat eivat tee tilapaista, uutta tai ylimaaraista
tyota, vaan pysyvia tytehtavia, jotka uusien tyontekijoiden palkkaamisen valttdmiseksi
teetetdan vuokratyovoimalla. Liséksi vuokratyontekijat kokevat usein itsensa tydyhteison
ulkopuolisiksi ja tekemansa tyon merkityksettomaksi. Vuokratyd ei myoskaan ole askel va-
kituiseen tydsuhteeseen, silld vain murto-osa vuokraty6ta tekevista palkataan suoraan

kayttajayrityksen palvelukseen.

Vaikka edella mainittiin henkilostopalvelualan kovan kilpailun vaikuttavan positiivisesti
vuokratyontekijoiden asemaan, silla on myds painvastainen vaikutus. Goudswaard ja de
Leede (2014, 58) toteavat henkiléstovuokrausyritysten ja heidan asiakkaidensa valisten
suhteiden keskittyvan lahinna lyhytnékoiseen strategiseen toimintaan, jossa mahdollisim-
man joustavaa palvelua tarjotaan mahdollisimman alhaiseen hintaan. Tall6in henkilésto-
vuokrausyrityksella on paine pitdéa tyévoiman kustannukset mahdollisimman matalalla,
jotta asiakasyritykset eivat vaihtaisi toiseen markkinoilla toimivaan, tydvoimaa alhaisem-
paan hintaan tarjoavaan yritykseen. Esimerkiksi tydhyvinvoinnin kehittdmiseen saattaa
olla vaikea loytaa resursseja, kun kustannukset pyritaan pitdmaan mahdollisimman al-

haalla.
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3 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyytta ilmioné ja sen teoriaa on tutkittu jo vuosikymmenten ajan. Tassa luvussa
esitellaan tarkeimpia tyotyytyvaisyyteen liittyvia teorioita seké méaaritellaén sen kasitetta
tarkemmin. Liséksi avataan tarkeimpia tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita teorian ja
aiheesta tehtyjen tutkimusten pohjalta. Alaluvuissa kasitellaan ensinnakin tyotyytyvaisyy-
den merkitysta liiketoiminnan kannalta, tyotyytyvaisyyteen ja -tyytymattdmyyteen vaikutta-
via seikkoja seka tyotyytyvaisyyden mittaamista. Lopuksi kdydaan lapi tyotyytyvaisyytta
nimenomaan vuokratyon kannalta, ja mita erityisia tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia seikkoja
vuokraty6hon liittyy.

Tunnetuimpia ty6tyytyvaisyyden teorioista on Locken (1976, 1300) paamaarateoria, jonka
mukaan tyotyytyvaisyys maarittyy yksilon tyélleen asettamien tavoitteiden ja henkilokoh-
taisten pddmadarien seka tyon todellisten mahdollisuuksien ja padméaarien saavuttamisen
erotuksena. Mydnteinen tunnetila syntyy, kun yksilo arvioi saavuttaneensa itselleen aset-
tamansa paamaarat, ja on sen seurauksena tyytyvainen tydohonsa. Painvastoin, kun nama
paamaarat ovat syysta tai toisesta saavuttamattomissa, yksild on tyytymatdn tyohonsa.
Tavoitteet on helpompi saavuttaa, jos ne ovat haastavia, mutta eivét ylitsepaasemattomia,

seka selkeasti muotoiltuja.

Toinen tunnettu ja laajasti siteerattu teoria on Herzbergin kaksifaktoriteoria. Sen mukaan
tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tyotyytyvaisyytta heikentavét hygieniatekijat seka tyotyyty-
vaisyytta parantavat motivaatiotekijat. Hygieniatekijat ovat tyontekijan ulkoiseen ymparis-
toon liittyvia tekijoita, kuten johto ja hallinnolliset kaytannoét, inmissuhteet tyopaikalla, fyysi-
set tydolot, palkka ja edut seka turvallisuuden tunne. Huonosti hoidettuna hama tekijat ai-
heuttavat tyotyytymattdmyyttd, mutta sama ei valttamatta pade tilanteen ollessa painvas-
tainen. Hygieniatekijoiden ollessa optimaalisia, ne eivét aiheuta voimakasta tyotyytyvai-
syyttd, vaan ainoastaan poistavat aihetta tyytymattomyydelle, ja aikaansaavat neutraalin
tunteen. Nama tekijat on tarkeéé saada yrityksessa kuntoon, jos tydtyytymattdmyys halu-
taan poistaa. (Herzberg, Mausner & Snyderman 1959, 111-113).

Tyo6tyytyvaisyytta luo Herzbergin ym. (1959, 114) mukaan tyon ulkoisten puitteiden sijaan
tyohon itsessaan liittyvat seikat. Nama motivaatiotekijat auttavat yksiléa tyydyttamaan it-
sensa toteuttamisen tarpeen. Motivaatiotekijoita ovat esimerkiksi vastuu, mielenkiinto tyo-
hon ja tydtehtaviin, arvostuksen ja tunnustuksen saaminen muilta, ylenemismahdollisuu-
det sekd omien kykyjen kehittyminen. Kaksifaktoriateorian pohjana on, etta tyotyytymatto-

myyden vastakohtana ei ole tydtyytyvaisyys, vaan tyytymattomyyden puute. Tama kaksi-
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ulotteisuus on myds saanut osakseen kritiikkia, silla useiden tutkimusten my6ta on to-
dettu, ettd samat tekijat, jotka Herzberg jaottelee hygienia- ja motivaatiotekijoiksi, vaikutta-
vat selvasti seka tyotyytyvaisyyteen etté -tyytyméattomyyteen (Miettinen 2006, 278).

Hygieniatekijat Motivaatiotekijat
*Ulkoisia tekijoita eLiittyvat tydhon itsessaan
*Huonosti hoidettuina lisaavat Lisdavat tyotyytyvaisyytta
tyOtyytymattomyytta «Esim. vastuu, tunnustus, kehittymis-
*Esim. johto, ihmissuhteet, palkka, ja ylenemismahdollisuudet
fyysiset tydolot

Kuvio 1. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan

Tyo6tyytyvaisyyden voi siis maaritella tunnetilaksi, joka muodostuu niistd kokonaisvaltai-
sista asenteista, joita tyontekijalla on tydtaan tai sen osia kohtaan. Mita enemman tietoa ja
kokemusta tyontekija kerryttaa tyostaan, sitd vahvemmaksi asenteet muodostuvat. Seka
hyvét ettd huonot kokemukset vaikuttavat néihin asenteisiin; negatiivinen kokemus saat-
taa heikentéa tyotyytyvaisyytta nopeammin ja voimakkaammin kuin mita positiivinen koke-
mus parantaa sita. Tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tarpeet ovat alati muuttu-
via, joten tyotyytyvaisyyden tutkiminen vaatii jatkuvuutta ja ainaista kehittamista. Tyon vie-
dessa ison osan kaytettavissa olevasta ajasta, tyytyvaisyys tai tyytymattémyys tydhon vai-

kuttaa myds yksilon koko elaméssaan vallitseviin asenteisiin. (Singh & Sinha 2013, 565.)

Tyo6tyytyvaisyytta lahella on kasite tydhon sitoutumisesta. Esimerkiksi Gautier (2015, 171)
nakee tyotyytyvaisyyden ja tydhon sitoutumisen olevan yhteydessa toisiinsa; mita sitoutu-
neempia tyontekijat ovat, sita tyytyvaisempia he ovat tyéhénsa. Epavarmuus tydn pysy-
vyydesta tulevaisuudessa on yksi tyotyytyvaisyyteen negatiivisesti vaikuttavista tekijoista.
Todisteena Gautier esitteli CIPD:n vuoden 2013 tutkimuksen tuloksia, jossa tyotyytyvai-
Syys ja sitoutuneisuus sektoreittain kulkivat kasi kadessa. Sitoutuneimpia ja tyytyvaisimpia
olivat vapaaehtoistydntekijat, joilla tuskin on huolta tydnsa loppumisesta tulevaisuudessa,
ja viimeisena tuli julkisen sektorin tyontekijat, joista useat olivat huolissaan tydsuhteensa
jatkuvuudesta. (CIDB 2013, 6-7). My6s Mankalla (2012, 104) on samanlainen teoria: Par-
haimmillaan tyytyvaisyys tydéhon luo positiivisen tydn imun, joka tulee esiin tarmokkuu-
tena, omistautumisena ja tyéhén uppoutumisena. Tydn imussa tyontekija haluaa antaa

parastaan ja sitoutuu tydhodnsa nauttien samalla tyonsa tuloksista.

Cook (2008, 18-19) on kuitenkin toista mieltd. Hanen mukaansa tyontekijat voivat olla tay-

sin tyytyvaisia tydhonsa, mutta se ei kuitenkaan vélttdmétta johda taysimaaraiseen tydhon
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sitoutumiseen. Yrityksen tulisi nimenomaan panostaa tyontekijoidensa sitoutumiseen,
koska silla on suurempi vaikutus tyon tulokseen kuin tyotyytyvaisyydella. Myos Locken
(1976, 1301) mukaan tydhon sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys eivat valttamatta ole riippu-
vaisia toisistaan. Tyohonsa sitoutuneella tyontekijalla on paljon pelissa: hén ottaa tyonsa
vakavasti jolloin tyon kulku ja siihen liittyvat tapahtumat vaikuttavat suuresti hanen tuntei-
siinsa ja mielentilaansa. Siten tydntekijd, joka on sitoutunut tydhonsa, todennakéisesti tun-
tee voimakkaampaa tyytyvaisyytta tai toisaalta tyytymattomyytta kuin tyéhdnsa valinpita-
mattdmasti suhtautuva henkil®. Sitoutuminen ei siis Locken mukaan johda suoraan tyotyy-
tyvaisyyteen, vaan ainoastaan vaikuttaa siihen voimakkuuteen, jolla tyytyvaisyyden tai tyy-
tymattdmyyden tunteita koetaan.

Myds tyotyytyvaisyyden ja tydhyvinvoinnin kasitteet ovat lahella toisiaan, mutta ne on
syyta erottaa toisistaan. Usein ty6tyytyvaisyydesta puhutaan osana laajempaa tydhyvin-
voinnin kokonaisuutta. Esimerkiksi Manka & Manka (2016, 39) toteavat tyohyvinvoinnin
kehittamiseen laitettujen resurssien parantavan tyotyytyvaisyytta, motivaatiota ja ty6ilma-
piirid. Samoin Kauhanen (2016, 29-30) osoittaa tydhyvinvoinnin kehittamisohjelman seu-
rauksena tyotyytyvaisyyden paranevan. Hanen mukaansa tyohyvinvointi on erittain laaja
kokonaisuus, johon liittyy monia ulkoisia ja sisdisia tekijoitéa seké organisaatio- etta yksilo-
tasolla. Tyotyytyvaisyyden voidaan siis todeta olevan vahvasti sidoksissa tyéhyvinvointiin;
tydéhyvinvointiin panostaminen parantaa tyotyytyvaisyytta, ja toisaalta tyytymattémyys tyo-

hon huonontaa yleista tydhyvinvointia.

3.1 Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat

Mitka asiat sitten vaikuttavat tyytyvaisyyden kokemiseen ty6ssa? Tyotyytyvaisyyshan ei
kuvaa tydympadristoa itsessaan, vaan sita, miten tyytyvaisia tyontekijat ovat tydymparis-
téonsa. Locke (1976, 1328) esittelee tarkeimpia arvoja, jotka vaikuttavat tyytyvaisyyden
tunteen kokemiseen:

— Tyo6 on henkisesti haastavaa, ja tydntekija suoriutuu siitd menestyksekkaasti.

— Tyo6 on yksildlle henkilokohtaisesti kiinnostavaa.

— Tyo ei ole fyysisesti liian kuormittavaa.

— Palkitsemisjarjestelma on oikeudenmukainen, selkeé ja linjassa yksilén vaatimustason
kanssa. Kyse ei siis ole palkasta itsessdan, vaan siitd, miten tyontekija kokee palkan
vastaavan kykyjaan ja tyon vaativuutta.

— Tybymparisto tayttaa fyysiset tarpeet ja edistda yksildn omien tavoitteiden saavutta-
mista.

— Tyontekija arvostaa itseaan.

— Tyob6paikan muut toimijat auttavat toisiaan saavuttamaan tyohon liittyvia tavoitteita (ku-
ten ylennys, kiinnostavat tyotehtavat tai palkankorotus), jakavat samankaltaisia arvoja
ja minimoivat tydyhteison ristiriitoja.
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Myo6s Miettisen (2006, 289) mukaan tyotyytyvaisyyden tunnetta selittéavat erilaiset tydhon
ja tydyhteisdon liittyvat seikat, kuten oman tyon sisallon merkittdvyyden ja téarkeyden koke-
minen, kehittymismahdollisuudet seka itsensé arvokkaaksi tydyhteison jaseneksi kokemi-
nen. Myo6s Luukkala (2011, 27) kertoo itsensa hyodylliseksi kokemisen tytelaméssa ole-
vat tyydytysta tuova kokemus. Sen sijaan taustatekijat, kuten tydnantajasektori, tyésuh-
teen laatu ja koulutusaste eivat yksindan vaikuta tyotyytyvaisyyden asteeseen.

Luukkala (2011, 28) nostaa liséksi esille palvelun arvostamisen tyotyytyvaisyyteen vaikut-
tavana seikkana. Jos tyontekijat osaavat aidosti arvostaa sita tuotetta tai palvelua, jonka
puolesta he tekevat tyota, se liséda heidan tyotyytyvaisyyttdédn. Tama vaikuttaa myos asia-
kaspalvelun laatuun; on helpompi l&hestya asiakasta, kun tietd& varmasti voivansa auttaa.
Leen (2016, 299) mukaan palvelun arvostamisen liséksi myds ylpeys, jota tydntekija tun-
tee koko organisaatiotaan kohtaan vaikuttaa tyytyvaisyyteen. Ylpeys vahvistaa omanar-
vontuntoa seka sitoutumista organisaatioon, joka puolestaan sité kautta lisaa tyotyytyvai-

Syytta.

Palkitseminen on tarkea tyotyytyvaisyyteen vaikuttava seikka. Palkitseminen voidaan ja-
kaa aineelliseen eli taloudelliseen ja aineettomaan palkitsemiseen. Taloudellinen palkitse-
minen tarkoittaa palkkaa ja luontaisetuja, joiden pitda vastata yksilon kokemusta ja kykyja,
jotta tama olisi niihin tyytyvainen. Palkankorotus tuo tyytyvaisyyttd maksimissaan kuuden
kuukauden ajan, jonka jalkeen tyytymattomyys palkkaan alkaa jalleen lisdéntya. Aineel-
lista palkitsemista tarkeampaa onkin aineeton palkitseminen. Aineettoman palkitsemisen
on todettu my6s motivoivan tydntekijoita taloudellista palkitsemista enemman. Aineetonta
palkitsemista on esimerkiksi sosiaaliset palkkiot kuten Kiitos ja palaute esimiehilta, julkinen
tunnustus, statussymbolit ja tyoyhteison edustaminen. Lisaksi voidaan tarjota erilaisia ura-
palkkioita; joustavuutta tydajoissa, tyon sisallon monipuolisuutta, vastuuta, kasvupolkuja ja
kehittymismahdollisuuksia. Juuri ndma aineettoman palkitsemisen muodot toistavat sa-
moja teemoja joita jo Locke ja Herzberg esittelivat omissa teorioissaan tyotyytyvaisyytta
lisdavina seikkoina. (Kauhanen 2012, 97; Luukkala 2011, 27.)

Vaikka Herzbergin teorian mukaan johto ja esimieskaytannét ovat luokiteltu hygieniateki-
joiksi, jotka eivat lisaa tyodtyytyvaisyytta, Judge ja Robbins (2014, 102) tuovat toisen nako-
kulman asiaan. Esimiehet voivat toiminnallaan kasvattaa tyontekijoiden tarkeyden ja pate-
vyyden tuntemuksia ottamalla heitda mukaan paatoksentekoon, osoittamalla etta heidan
tydnsa on tarkeda ja samalla antamalla heille tilaa tytskennelld omalla tavallaan. Nailla

johtamisen keinoilla tytntekijdiden tyotyytyvaisyyttd saadaan lisattyd. My6s Melnik, Pet-
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rella ja Richez-Battesti (2013, 1315) toteavat tutkimuksessaan johdon ja hallinnon vaikut-
tavan positiivisesti tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen. Heidan mukaansa esimieskaytannot
ja toimivan henkildstohallinnon olemassaolo ovat tyOtyytyvaisyytta lisaavia tekijoita.

3.2 Tyotyytyvaisyyden merkitys yrityksen toiminnan kannalta

Tyytyvaisten tyontekijoiden vaikutusta yrityksen tulokseen ei pida sivuuttaa, silla tyotyyty-
vaisyys vaikuttaa tyontekijan motivaatioon seka yleiseen tydilmapiiriin, jotka puolestaan
parantavat tuloksellisuutta. Tyytyvaiset tyontekijat kayttavat aikansa tehokkaasti tyonte-
koon, eivatk& ongelmien ja huhujen pohtimiseen. Ty6tyytyvaisyys vaikuttaa myds henki-
I6ston vaihtuvuuteen; tyytymattomat tyontekijat etsivéat helposti tyota muualta. Osaavan
tydvoiman siirtyminen toisen tydnantajan palvelukseen tai varhennetulle elédkkeelle on ta-
loudellisesti haitallista yritykselle. Lisaksi tieto tyopaikoista, joissa henkilosto ei viihdy, le-
vidd nopeasti tydmarkkinoilla haitaten yrityksen mainetta tydnantajana. Toisaalta myos
hyva maine leviaa. Tyytyvaiset tyontekijat todennakdisesti haluavat laittaa hyvan kierta-
maan: he puhuvat hyvaan savyyn tydnantajastaan ja suosittelevat tata muille. (Judge &
Robbins 2014, 111; Manka 2012, 32; Tarkkonen 2012, 72.)

Useissa tutkimuksissa on myds todettu tyotyytyvaisyyden vaikuttavan asiakastyytyvaisyy-
teen ja sita kautta yrityksen tulokseen. Esimerkiksi Heskett ym. (1994, 164-165) esittele-
vat palvelu-tulos ketjun (engl= service-profit chain), joka linkittaa tyontekijoiden tyytyvai-
syyden yrityksen tulokseen. Heiddn mukaansa tyytyvaiset tyontekijat ovat uskollisia ja
tuotteliaita, ja pystyvét tarjoamaan parempaa asiakaspalvelua. Palvelun laatu tuo lisaar-
voa asiakkaalle, joka parantaa asiakastyytyvaisyytta, ja sita kautta luo uskollisia asiak-
kaita. Asiakasuskollisuus vuorostaan tuo yritykselle tuottoa ja kasvua, jonka voi linkittaa
takaisin tyytyvaisiin tyontekijoihin. Myds Hur, Moon & Jong (2015, 76) selittavat, miten tar-
ked rooli tydntekijoiden tyotyytyvaisyydella on palvelun laatuun ja sitd kautta asiakastyyty-
vaisyyteen tydntekijoiden kokemien tunteiden takia. Luomalla tyontekijoiden keskuudessa
positiivisia tunnereaktioita, jotka ilmenevat tyotyytyvaisyytend, voidaan rakentaa syvempia

suhteita asiakkaisiin ja sitd kautta parantaa asiakastyytyvaisyytta.

Vaihtuvuuden lisaksi tyotyytyvaisyys vaikuttaa myds poissaoloihin. Organisaatioilla, joiden
tyontekijat ovat tyytyvaisia, on vihemman poissaoloja kuin niill&, joiden tyotyytyvaisyys on
huonolla tasolla. Tyytymattomat tydntekijat jattavat tyopaivia herkemmin valiin kuin tyyty-
vaiset tyontekijat. Vaikka korrelaatio tyotyytyvaisyyden ja poissaolojen valilla onkin ole-
massa, poissaolojen tiheyteen kuitenkin vaikuttaa myds esimerkiksi sairaslomakaytannot,

kuten tarjotun palkallisen sairasloman pituus ja l&dkaritodistuksen vaatiminen lyhyissékin
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poissaoloissa. Sen sijaan korrelaation tyotyytyvaisyyden ja henkilokunnan vaihtuvuuden
valilla on todettu olevan voimakas. (Judge & Robbins 2014, 112.)

3.3 Tyotyytyvaisyyden arviointi ja mittaaminen

Tyo6tyytyvaisyyden on todettu vaikuttavan positiivisesti tyontekijoiden tydsta suoriutumi-
seen ja yleiseen ilmapiiriin tyopaikalla. Tyotyytyvaisyys on kuitenkin tunnereaktio, jolloin
sen mittaaminen saattaa osoittautua hankalaksi. Esimerkiksi ajankohta vaikuttaa; ty6tyyty-
vaisyystutkimus puoli vuotta massiivisten irtisanomisten jalkeen tuo todennakoisesti hyvin
erilaisen tuloksen kuin sama tutkimus juuri ennen irtisanomisia. Siksi huomio pitaisi kiinnit-
taa paivittaisiin tapahtumiin tydpaikalla, kun selvitetdén, mitd tyéntekijat ajattelevat ja mita
tunteita heilla on ty6tdan kohtaan. Tyotyytyvaisyyden kaltaisten henkilostéstrategisten il-
mididen tutkimiseen ei ole yhté oikeaa tapaa. Kukin organisaatio tarvitsee mittarit, jotka on
laadittu ja raataloity sen elinkaaren, vision ja strategian mukaan. Vaikka valmiita tutkimus-
malleja 16ytyisikin, parhaat kdytannot ja mittarit syntyvat, kun ne laaditaan ja niita sovelle-
taan organisaation omista lahtokohdista kasin. (Ahonen 2002, 9; Simmons 2014, 142-
144.)

Tyo6tyytymattémyyden on todettu johtavan poikkeuksellisen kayttaytymisen ilmiéon (engl=
deviant behaviour in the workplace). Jos tyontekijat ovat tyytymattomia tyéhonsa tai tyon-
antajaansa, he vastaavat siihen jollakin tavalla, ikaan kuin paastakseen tasoihin. Vastauk-
sia on hankala ennustaa, silla ne vaihtelevat tydntekijoittain; yksi saattaa irtisanoutua, toi-
nen kayttaa tydaikaansa internetissa surffailuun, kolmas etsia epékohtia ja ottaa yhteytta
ammattiliittoon. 1lmié on helppo sivuuttaa ainoastaan yksittisen tyontekijan kayttaytymi-
send, mutta ne saattavat olla merkki laajemmasta tyotyytymattémyydesta. Ainoastaan yk-
sittaisiin tapauksiin puuttumisen sijaan yrityksen tulisi yrittdé paasta ongelman juurille.
(Judge & Robbins 2014, 113.)

Tyo6tyytyvaisyytta ja -tyytymattdmyytta voi siis mitata tyontekijdiden kayttaytymistéa ja asen-
teita arvioimalla. Tyotyytyvaisyyskyselyita tulisi toteuttaa saanndéllisin valiajoin. Pinnalliset
ja kevyet kysymykset eivat riitd, vaan syvallista tietoa tarvitaan henkildn motivaatiosta,
ajatuksista ja odotuksista. Samoin esimerkiksi kehityskeskustelut ovat hyva vayla kuun-
nella tyontekijoiden asenteita ja toiveita. Huomiota tulee myds kiinnittaa tyotyytyvaisyytta
maaritteleviin konkreettisiin tekijdihin ja mittareihin: tyon tuottavuus, tyontekijoiden vaihtu-
vuus, poissaolot ja kayttaytyminen. Naista luvuista voi saada ensimmaisia viitteita siita,
ettd tyotyytyvaisyys on yrityksessé huonolla tolalla. (Judge & Robbins 2014, 114; Kauha-
nen 2016, 73.)
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3.4 Vuokratyon luonteen ja erityispiirteiden vaikutukset tydtyytyvaisyyteen

Yleensé puhuttaessa vuokratydsta ja tyotyytyvaisyydesta, oletetaan vuokratyontekijoiden
olevan tyytymattdmimpia tydhonsa kuin vakituisten tyontekijoiden. Vuokratydntekijat usein
kohtaavat jatkuvia muutoksia tydtehtavissa ja tydpaikoissa, sosiaalisten ymparistojen
vaihtuvuutta seka epéavarmuutta tydn pysyvyydesta. Turvallisuuden tunteen on jo pitkdan
todettu olevan yksi tarkeimmista tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoista. Esimerkiksi
Aletraris (2010, 1142) toteaa tilapaisten tydntekijoiden ja vuokratydntekijoiden olevan ty6-
honséa keskimaarin tyytymattomampia kuin vakituisten tydntekijéiden, suurelta osin joh-
tuen vuokratyontekijdiden kokemasta turvattomuuden tunteesta. Myds De Witte ja
Naswall (2003, 168) osoittavat turvattomuuden tunteen heikentavan tyotyytyvaisyytta. Nai-
den tutkimusten perusteella voisi siis vetda johtopaatoksen, ettéd vuokratyontekijat ovat

yleensa tyytymattomampia tydéhoénsa kuin vakituisen tyontekijat.

Vakituisen tyon tekeminen ei kuitenkaan ole ainoa keino rakentaa tyydyttavaa uraa; tyon-
tekijoiden, jotka valitsevat vapaaehtoisesti tilapaisen tydn tai vuokratyon, maara kasvaa
koko ajan. Taman takia voidaan puhua "uudenlaisesta” tilapaistydntekijasta, joka nauttii
tydn vaihtuvuudesta, joustavuudesta seké saattaa tietoisesti valita osa-aikaisen tyon jat-
taékseen aikaa harrastuksille ja vapaa-ajan intohimoille. Siind missa vakituiselle tydnteki-
jalle turvallisuuden tunne tulee pysyvasta tytsuhteesta yhdessa organisaatiossa, tilapai-
selle keikkatyontekijalle se voi ilmeta eri tavalla. Tilapaiset tyontekijat hakevat turvallisuu-
den tunnetta organisaatiorajojen yli; tyémarkkinoilla on paljon enemman vaihtoehtoja, kun
ei ole sidottu ainoastaan yhteen organisaatioon. Liséksi vuokratytntekija voi olla tdissa
useammassa henkilostévuokrausyrityksessa samaan aikaan. Tama voi auttaa varmista-
maan tarvittavan toimeentulon saamisen, jolloin turvattomuuden tunne vahenee. (De Cuy-
per, De Witte, Kinnunen & Natti 2010, 60; De Cuyper, De Witte & Van Emmerik 2011,
110.)

Jos vuokratyontekijd saa sopimukseensa sovittua vahimmaistuntimaaran, turvattomuuden
tunne pienenee huomattavasti. Valitettavan usein vuokratyontekijoilla on kuitenkin joko
nollatuntisopimuksia, jolloin tydajan on sovittu vaihtelevan esimerkiksi nollan ja 40 viikko-
tunnin valilla, tai tarvittaessa toihin kutsuttavia sopimuksia, jolloin tyontekijan vahimmais-
tai enimmaistunteja ei ole maaritelty tydsopimuksessa lainkaan. Molemmat sopimustyypit
voivat olla joko maaraaikaisia tai toistaiseksi voimassa olevia. Tyontekijan elamantilan-
teesta riippuen nollatuntisopimus voi olla esimerkiksi k&ateva vaihtoehto yhdistaa tyot ja

opiskelu tai hankkia satunnaisia lisdansioita. Jotta tydntekija saisi joustavuudesta positiivi-
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sia vaikutuksia tyotyytyvaisyyteensa, nollatuntisopimuksen pitéisi olla hAnen omasta tah-
dostaan laadittu. Kaytannossa nain ei kuitenkaan lahes koskaan tapahdu, vaan aloite tu-
lee tydnantajan taholta. Talloin nollatuntisopimus aiheuttaa epavarmuutta, toimeentulo-
ongelmia ja tydsuhde-etujen, kuten lomarahan ja sosiaaliturvan menetyksia. (Tyo6- ja elin-
keinoministerio 2013, 3-5.)

Tyo6tyytyvaisyyteen vaikuttavat kuitenkin myos henkilékohtaiset ominaisuudet, joten vuok-
raty0d saattaa sopia yhdelle henkildlle paremmin kuin toiselle. Borgogni, Consiglio ja Di
Tecco (2016, 95) totesivat joidenkin henkilokohtaisten ominaisuuksien vaikuttavan positii-
visesti tilapaisten tyontekijdiden tyotyytyvaisyyteen. Esimerkiksi omaan pystyvyyteen luot-
taminen, joka ilmenee kykyna sopeutua muuttuviin ymparist6ihin ja vaihtuviin kollegoihin,
vaikuttaa positiivisesti tyotyytyvaisyyteen. Mita pystyvammaksi tydntekija tuntee itsensa,
sitd enemman han luottaa itseensé ja saa hyddynnettyd vuokratydsta saatua kokemusta
myo0s tulevaisuudessa. Tassa tilanteessa myos vuokratyén hyvat puolet, kuten sen jous-

tava luonne, vaikuttavat positiivisesti pystyvan tyontekijan tyotyytyvaisyyteen.

Vuokratydntekijoiden tydtyytyvaisyyteen voi vaikuttaa samoin keinoin kuin vakituistenkin
tyontekijoiden; hyva perehdytys, selkeat tavoitteet seka toimintatapojen selkeys vaikutta-
vat positiivisesti tilapaisten tyontekijdéiden kokemaan tyotyytyvaisyyteen. Myos ty6tehta-
vien selkeys on tarkea tyotyytyvaisyytta parantava tekija: kun tyontekija tietdad, mita ha-
neltd odotetaan, han todenndkdisemmin suoriutuvat tehtavistaan paremmin ja on myos
tyéhonsa tyytyvaisempi. On tarkeaa, etta tilapdisille tyontekijoille on selvaa heidan oma
roolinsa, seka mita heiltéd odotetaan. Nain rooleihin liittyvat konfliktit tydpaikalla vahenevat.
Toivottavaa olisi, ettéa vuokratut ja tilapaiset tyontekijat kokisivat olevansa samassa ase-
massa yrityksen vakituisten tydntekijoiden kanssa. Siispa vuokratyontekijdiden tasapuoli-
nen kohtelu parantaa tyotyytyvaisyytta merkitsevasti. (Lee 2016, 300; Anderson, Slattery
& Selvarajan 2008, 2286.)

Monissa tutkimuksissa on todettu, etta tyotyytyvaisyyden kokemiseen vaikuttavat my6s
elamantilanne ja kokemukset tyon ulkopuolella (esim. Manka 2012, 104; Singh & Sinha
2013, 565). Tyotyytyvaisyyteen voidaan siis soveltaa Muczykin, Vardin ja Wienerin (1981,
51) leviamisteoriaa (engl= spillover theory), jonka mukaan positiiviset ja negatiiviset tun-
teet yhdella elamanalueella levidvat helposti toiselle osa-alueelle. Connelly, Gallagher &
Wilkin (2014, 103-104) esittavat, etta vuokratydsuhteen kolmikantaisuuden vuoksi le-
vidmisteoria on etenkin oleellinen henkiléstovuokrausyrityksen kautta tyéta tekevan henki-
I6n kannalta. Tydsuhteen rakenteen takia vuokratyontekijd on kanssakaymisissa tybnan-

tajayrityksen kanssa, mutta samalla velvollinen tayttdmaéan asiakasyrityksen vaatimukset.
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Talloin levidmisefekti nékyy tyon ja sen ulkopuolisen ympariston valisen vaikutuksen li-

saksi myos erilaisten tydjarjestelyjen valilla. Vuokratyontekijat ovat samanaikaisesti teke-
misissa seka tydnantaja-, etta asiakasyritysten kanssa, joten erilaiset negatiiviset ja posi-
tiiviset tuntemukset yhté osapuolta kohtaan assosioituvat helposti myos toiseen osapuo-

leen.

Leviamisteoria vuokratydn kannalta on erittéin oleellinen, koska silla voi olla kauaskantoi-
sia vaikutuksia. Kun kayttajayritykset kohtelevat vuokratyontekijoita hyvin ja reilusti, se il-
menee tyytyvaisyytena kyseista yritysta kohtaan. Leviamisefektin ansioista tyytyvaisyys
assosioidaan samalla my6s tyonantajayritykseen, jolloin tyontekija on tyytyvaisempi ja si-
toutuneempia myds henkilostovuokrausyritysta kohtaan. Samalla tavalla negatiiviset koke-
mukset kayttajayrityksessa alentavat vuokratyontekijan tyytyvaisyytta myos tydnantajayri-
tysta kohtaan, mikéa saattaa kannustaa vaihtamaan tyopaikkaa. Myds tyonantajayrityk-
sesta lahtoisin olevat negatiiviset tuntemukset vaikuttavat vuokratyontekijan tyotyytyvai-
syyteen ja tydpanokseen asiakasyrityksessd, koska tydsuhteen kolmikantaisen luonteen
ja samanaikaisten suhteiden takia osapuolia on vaikea erottaa toisistaan. (Connelly ym.
2014, 104; 114.)
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4 Tyotyytyvaisyystutkimus ravintola-alan henkilostépalveluyrityksen

vuokratyontekijoille

Taman tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa eraan ravintola-alan henkilostévuokrausyri-
tyksen vuokratyontekijéiden tyotyytyvaisyyden tasoa. Tutkimuksessa tarkastellaan vuokra-
tyontekijoiden tyytyvaisyytta itse tydbhon ja tydvuoroihin, tydnantajayrityksen toimintaan,
asiakasyritysten toimintaan seké urakehitykseen. Tyotyytyvaisyystutkimus tehtiin marras-
kuussa 2016 yrityksen vuokratyontekijoille. Kyselysta laadittiin sekd suomen- etté englan-
ninkielinen versio, ja linkki kyselyyn l&hetettiin 550 vastaajalle. Vastauksia tuli yhteensa
118, suomenkieliseen kyselyyn 91 ja englanninkieliseen 27. Vastausprosentti oli siis noin
21 %. Tassa luvussa kaydaan ensin lapi tutkimuksen tekemisen vaiheet, sen jalkeen esi-

telld&n kyselyn vastaukset.

4.1 Tutkimustavan valinta ja aineiston keruu

Tutkimuksen tarkoituksesta ja tutkimusongelmista riippuen tutkimuksen voi tehda joko
kvalitatiivista eli laadullista, tai kvantitatiivista eli maarallista tutkimustapaa kayttaen. Siina
missa kvalitatiivinen tutkimus keskittyy yleensa analysoimaan pienen joukon kayttayty-
mista syvallisesti, kvantitatiivisessa tutkimuksessa otos on suurempi. Kvantitatiivinen tutki-
mus voi esimerkiksi kartoittaa olemassa olevaa tilannetta, ja ilmiéta kuvataan numeerisen
tiedon pohjalta. (Heikkila 2008, 16.) Tassa tutkimuksessa perusjoukko oli sen verran
suuri, etté kvantitatiivinen tutkimusmenetelma oli luonnollinen valinta. Tarkoitus oli tutkia
tyotyytyvaisyyden nykytilannetta, ja etsia asioiden vélisia riippuvuuksia. Kvantitatiivisen
tutkimuksen avulla tulokset voidaan esittda humeerisesti, ja tilastollisten analyysien teke-

minen on mahdollista.

Kvantitatiivista tutkimusta tehtdessa tarvittavat tiedot voidaan hankkia muiden tekemista
tilastoista, tai kerata itse. Tutkimusongelma, tavoite ja aikataulu vaikuttavat kohderyhman
maarittelyyn ja tiedonkeruumenetelman valintaan. Esimerkiksi puhelin- tai kayntihaastatte-
luja ei ollut tassa tapauksessa mahdollista toteuttaa tutkimusjoukon koon takia. Survey el
kyselytutkimus on tehokas tapa kerata tietoa, kun tutkittavia on paljon. Internetin kautta
tehtavan kyselyn riskind on kuitenkin pieni vastausprosentti. Lisaksi kato lisaantyy kysy-
mysten maaran lisdantyessa. (Heikkila 2008, 19-20.) Tassa tapauksessa kyselytutkimus
oli paras menetelma aineiston keruuseen, silla sen avulla tavoitettiin helposti koko tutki-

musjoukko.
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Yleensa kyselytutkimuksissa kokonaistutkimus tehd&&n 200-300:n suuruisesta perusjou-
kosta. Jos perusjoukko on hyvin suuri, voidaan tehda otantatutkimus, jossa tutkimus teh-
daan koko perusjoukkoa kuvaavasta otoksesta. (Heikkild 2008, 33.) Taman tutkimuksen
tavoitteena oli selvittaa yrityksen tyontekijoiden tydtyytyvaisyyden tasoa. Sen takia oli mie-
lek&sta tehda kokonaistutkimus, jonka kohteena olivat kaikki yrityksen aktiiviset tydnteki-
jat. Vaikka perusjoukko olikin melko suuri, 550 henkil6&, kokonaistutkimus oli mahdollinen,
silla linkki kyselyyn jaettiin séhkdisesti. Otoksen ottaminen olisi pienentanyt perusjoukkoa,
mutta suurentanut pienesta vastausprosentista johtuvan kadon riskia. Kokonaistutkimuk-
sen avulla varmistettiin, ettd vastauksia saatiin tarpeeksi. Perusjoukko rajattiin kasitta-
maan ainoastaan yrityksen aktiiviset tydntekijat, jotta tulokset olisivat yrityksen kannalta
relevantimpia. Aktiivisiksi tyontekijoiksi maariteltiin ne, jotka ovat tehneet vahintaan yhden
vuoron viimeisen kaksiviikkoisen palkkakauden aikana. Yrityksen henkiléstopaallikkd ke-

rasi listan aktiivisista tydntekijoista.

4.2 Tutkimuksen tekeminen

Kyselylomakkeen huolellinen laatiminen on tutkimuksen onnistumisen kannalta erittain
tarkedd. Ensin on hyva perehtya aiheesta kirjoitettuun kirjallisuuteen, tismentéé tutkimus-
ongelmat ja maaritella tarkeat kasitteet. Nain varmistetaan, ettéd kyselyn avulla saadaan
vastaukset oikeisiin kysymyksiin. Tutkimuslomakkeen on oltava selkea ja johdonmukai-
nen. Esimerkiksi samaa aihetta koskevat kysymykset on hyva ryhmitella selkeasti otsi-
koiduiksi kokonaisuuksiksi. Vaikka kaikki tutkimusongelman kannalta tarkeét asiat tulee

ottaa esille, ei lomake saa olla liian pitka. (Heikkila 2008, 47-48.)

Tata tutkimusta varten laadittiin Webropol-kysely. Webropol on hyva tydkalu survey-tutki-
musten tekemiseen. Kyselyn vastausaika oli 2 viikkkoa marraskuun lopulla. Kysymykset
kaytiin lapi myos yrityksen edustajien kanssa ennen kyselyn lahettamista. Yrityksen henki-
|6stopaallikkd valitti linkin kyselyyn saatekirjeineen aktiivisille tyontekijoille. Vastausajan
lopulla lahetettiin viela muistutusviesti. Kysely koostui taustakysymyksista, teoriaa hyvaksi
kayttaen laadituista tydtyytyvaisyyteen liittyvista vaittdmista sekd muutamasta avoimesta
kysymyksesta. Kysymyksia oli yhteensa 50. Maara oli riittava tutkimuksen tavoitteen saa-
vuttamisen kannalta, mutta ei liilan suuri, jotta vastaajan mielenkiinto pysyy ylla. Taustatie-
toina vastaajilta kysyttiin ikaa, sukupuolta, tydsuhteen kestoa, tydtehtavia (sali vai keittio)
seka vuorojen maaraa keskimaarin. Lisaksi tyontekijoilté kysyttiin, toivovatko he saavansa
vakituisen tydpaikan vuokratyon kautta, ja toivovatko he lisaa koulutusta tai lisatietoa tyo-

suhdeasioista. Avoimet kysymykset olivat kehitysehdotusten antamista varten.
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Tyotyytyvaisyyteen liittyvat vaittamat arvioitiin 5-portaisella Likertin asteikolla (1 = Taysin
eri mielt, ..., 5 = Taysin samaa mieltd). Nain vastauksille saatiin numeeriset arvot, joita
voi analysoida. Vaittamat olivat ryhmitelty tyon tavoitteiden mukaan kasittelemaan tyotyy-
tyvaisyytta yleensa, tyytyvaisyytta asiakasyritysten toimintaan, tydantajayrityksen toimin-
taan sek& urakehitykseen. Vaarinkasitysten valttamiseksi kyselyn alussa selvitettiin, mit&
kyselyssa tarkoitetaan viitattaessa tydnantajayritykseen ja asiakasyritykseen. Kyselyn lo-
puksi vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme tarkeintd syyta vuokratytn tekemiselle. Kysy-
mys on relevantti, silld sen avulla voidaan kartoittaa vuokratyohon ryhtymisen taustoja:
mitk& vuokratydn ominaisuudet kannustavat sen tekemiseen, vai tehdaanko sité pakosta

tyottdmyyden pelossa.

4.3 Kaytetyt analysointimenetelmat

Tutkimusaineiston analysoinnissa ja havainnollistamisessa kaytettiin SPSS- ja Excel-oh-
jelmia. Taustatietojen esittamisen apuna kaytettiin SPSS-tilasto-ohjelmalla luotuja kaavi-
oita. Likertin asteikon kysymysten graafiseksi esittdmiseksi luodut kaaviot tehtiin Excel-
ohjelmalla. Prosentit on tekstissa pyoristetty tasaluvuiksi luettavuuden helpottamiseksi.
Keskiarvot esitetddn kahden desimaalin tarkkuudella. Tarkkuus on perusteltua, silla vaitta-

mien valilla on keskiarvoissa hyvinkin pienia eroja, jotka tulevat esille desimaalien avulla.

Vastauksia analysoidessa ja erilaisia riippuvuustesteja tehdessa on tarkea tiedostaa
muuttujan mitta-asteikko. Muuttujat jaotellaan mittauksen tason mukaan nominaali-, jarjes-
tys-, valimatka- ja suhdanneasteikollisiin muuttujiin. Mitta-asteikosta riippuu, mité testeja
muuttujilla voidaan tehda, ja miten tuloksia voidaan tulkita. (Heikkila 2008, 184.) Tyotyyty-
vaisyysvaittamiin vastattiin Likertin asteikkoa kayttaen, joten muuttujat ovat jarjestysas-
teikollisia. Vaittamia analysoitiin taustamuuttujia vasten kayttden Mann Whitney U-testia
(liite 3) tai Kruskall Wallis-testia (liite 4). Missa tilastollisesti merkittavia eroja muuttujien
valilla 16ytyi, niita tarkasteltiin vertailemalla keskiarvoja. Maarallisten taustamuuttujien ja
jarjestysasteikollisten tutkimusmuuttujien valisia riippuvuuksia tutkittiin lisdksi Spearmanin

korrelaatiokerrointa kayttamalla (liite 5).

Tyo6tyytyvaisyysvaittamista laskettiin myos keskiarvot. Vaikka muuttujat ovatkin jarjestys-
asteikollisia, tasavdlisen pisteytyksen takia niita voidaan kasitella valimatka-asteikollisena
(Heikkila 2008, 184). Taman ansioista keskiarvoja on perusteltua laskea. Tyhjat ja en
0saa sanoa-vastaukset jatettiin keskiarvolaskennasta pois, jotta luvut eivat vaaristyisi.
Keskiarvot on lisatty Excelilla tehtyihin kaavioihin jokaisen vaittdméat kohdalle. Lisdksi kaik-

kien vaittamien keskiarvot esitetdén viela liitteissa (liite 6).
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4.4 Tyotyytyvaisyyskyselyyn vastanneiden taustatiedot

Kyselyyn vastasi 75 naista (66 %) ja 39 (34 %) miesta. Kysymykseen sukupuolesta jatti
vastaamatta 4 henkilod. Taman perusteella vastausvaihtoehdoksi sukupuoleen olisi voinut
laittaa my0Os kolmannen vaihtoehdon. Kolmannen vaihtoehdon puute tuli esille myds avoi-
missa vastauksissa; erds vastaaja oli kyselyn lopussa olleeseen avoimeen kysymykseen
huomauttanut kolmannen vaihtoehdon puutteesta. laltaan suurin osa vastaajista (22 %) oli
20-24 vuotiaita. TAma oli teorian perusteella odotettavissa; vuokraty® on useille ensimmai-
nen vayla tyéelamaan tai keino tehda toita opiskelujen ohella. Vastaajista 25-29- seka 30-
34-vuotiaita molempia oli 18 %. Vastaajien joukossa oli myds alle 20-vuotiaita (7 %) seka
yli 55-vuotiaita (6 %). (Kuvio 3.)

25.0%

20.0%

15.0%

Prosenttia

10.0%

5.0%

0%~
Alle 20 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 40-54 25 tai yli
vuotta vuotta vuctta vuotta vuotta vuctta vuctta vuotta
Ika

Kuvio 2. Vastaajien ikajakauma (N=118)

Suurin osa vastaajista (35 %) on ollut yrityksella toissé alle 6 kuukautta. Toiseksi suurin
ryhma (23 %) on 1-2 vuotta tydskennelleet vastaajat. Yli 6 kuukautta, mutta alle vuoden
on tydskennellyt 19 % vastaajista, 3-5 vuotta tydskennelleita oli 14 % ja yli 5 vuotta ty0s-
kennelleitéd 8 %. (Kuvio 4.) Vaikka tydsuhteet ovat olleet suhteellisen lyhyitd, vastaajat kui-
tenkin tekevat melko paljon toita. Vastaajista 29 % tydskentelee keskimaarin yli 4 vuoroa
viikossa, ja 2-3 vuoroa viikossa tyoskentelevid on 27 %. Vahintdan yhden vuoron viikossa
tekevid oli 10 %; siispa yhteenséa 66 % vastaajista tyoskentelee viikoittain. Kuukaudessa
1-2 vuoroa tekevia oli 18 % ja 3-4 vuoroa tekevia 15 %. (Kuvio 5.) Vastaajista 70 % tyos-
kenteli salin puolella, 21 % keittiossé ja 9 % molemmissa.
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Kuvio 3. Vastaajien tyésuhteen kesto (N=117)
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Kuvio 4. Vastaajien tekemien vuorojen lukumaara keskimaarin (N=118)
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Suurin osa vastaajista (79 %) oli sitd mielta, etta asiakasyritysten eli fyysisten tyopaikko-
jen vaihtelu vuorojen valilla on sopivaa. Vastaajista 16 % toivoisi vahemman vaihtelua, ja

ainoastaan 5 % toivoisi enemman vaihtelua.

Vastaukset kysymykseen "Toivotko saavasi vakituisen tyon vuokratydn kautta” jakautuivat
l&hes tasan. Vastaajista hienoinen vahemmisto, 47 % toivoi vakituista suhdetta, kun taas
53 % oli tyytyvaisia vuokratydsuhteeseen. Tahan kysymykseen saadut vastaukset vaihte-
livat huomattavasti suomen- ja englanninkielisten vastaajien valilla. Suomenkieliseen ky-
selyyn vastanneista 38 % vastaajista toivoi vakituista tydsuhdetta, kun taas enemmisto,
62 % oli tyytyvaisia vuokratydsuhteeseen. Sen sijaan englanninkieliseen kyselyyn vastan-
neista reilu enemmistd, 78 % toivoi vakituista tydsuhdetta, ja ainoastaan 22 % ei. (Kuvio
6.)

80.0%" Kyselyn
kieli

W suomi
@ Englanti

60.0%

40.0%

20.0%

Kylla Ei

Toivotko saavasi vakituisen tyosuhteen vuokratyon
kautta?

Kuvio 5. Toive vakituisesta tydsuhteesta vaihtelee suomen- ja englanninkielisten vastaa-

jien valilla

Tama tulos kuvaa maahanmuuttajien vaikeutta paésté suomalaiseen tydelamaén. Kuten
HPL:n esittamista tilastoista kavi ilmi, ulkomaalaiset tyontekijat tekevat useammin toita
vuokratyontekijana kuin suomalaiset tyontekijat. Toisaalta vuokratyd voi toimia vaylana
tydelamaan ja sité kautta kertyneesta kokemuksesta on varmasti hyotya. Silti moni maa-
hanmuuttaja joutuu tekemaan vuokraty6ta vaan, koska vakituista ja sdannéllista tyota ei
ole tarjolla.
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4.5 Tyytyvaisyys tydohon ja tydvuoroihin

Vastaajat olivat yleisesti ottaen tyytyvaisia tydhonsa ja tydnkuvaan (kuvio 7). Ensinnakin
vaittaman "Olen tyytyvainen tyoni sisaltoon” keskiarvoksi muodostui 4,26. Vastaajista 87
% oli vaittdman kanssa taysin tai jokseenkin samaa mielta. Ainoastaan 5 % vastaajista oli
vaittdman kanssa taysin tai jokseenkin eri mieltd, joten vastaajien tyytyvaisyys tyonku-
vaansa yleensa on hyvalla tasolla. Vaittdman "Tyo6 on sitd mita minulle luvattiin® keskiarvo
oli tassa kategoriassa korkein, 4,46. Vastaajista 87 % oli vaittaman kanssa taysin tai jok-
seenkin samaa mieltd. Taysin eri mielta vaittaman kanssa ei ollut yksikdan vastaajista, ja
jokseenkin erimielisiakin oli ainoastaan 4,5 % vastaajista. Siispé yritys on ennen tyonteki-

jan palkkaamista onnistunut hyvin selittdmaan tyon sisallon ja tydnkuvan.

Tyytyvaisyys tyéhon ja tyévuoroihin

mTaysin eri mielta wJokseenkin eri mielta = Ei samaa eika eri mielta = Jokseenkin samaa mielta = Taysin samaa mieltd

Ty6 on sita mitd minulle luvattiin (ka 4,46). Il T

Toiveeni otetaan huomioon vuoroja tarjoftaessa (ka 4,31). [ e
Tunnen voivani vaikuttaa levon maéaran rittavyyteen (ka 4,31). 1N i
Olen tyytyvainen tyoni sisaltoon (ka 4,26). il L |

Tyo ei kuormita likaa (ka 4,23). I

Minulle tarjotaan riittavasti vuoroja (ka 3,24). N I —
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuvio 6. Vastaajien tyytyvaisyys tyéhon ja tydvuoroihin

Vastaajista 86 % koki, etta ty6 ei kuormita liikaa (ka=4,23). Liséksi suurin osa, 81 % tunsi
itse voivansa vaikuttaa levon maaran riittavyyteen (ka=4,31). Tytn kuormittavuuteen ja le-
von maaraan vaikuttivat tydtehtavat. Tilastollista eroa vastausten valilla [16ytyi Kruskal-
Wallis testilla (liite 4). Keittion puolella tyéta tekevat tunsivat tydnsa olevan kuormittavam-
paa kuin salin puolella tytskentelevat tyontekijat. Heidan vastaustensa keskiarvo oli hei-
kompi (3,74) kuin salin puolella tydskentelevien henkiléiden (4,41). Samoin keittiossa
tydskentelevét tunsivat heikommin voivansa vaikuttaa levon riittavyyteen (ka=3,82) kuin
salissa tydskentelevat (ka=4,53). Kaikista heikoimmin levon maaraan tunsi pystyvansa
vaikuttamaan tydntekijat, jotka tyoskentelevat seké salissa ettd keittiossa, vastausten kes-

kiarvon ollessa 3,60. (Taulukko 1.)
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Taulukko 1. Miten eri tyotehtavia tekevat kokevat tyon kuormittavuuden

Tunnen voivani vaikut-
Tyo ei kuormita | taa levon maaran riitta-
Mita tyotehtévia teet? likaa (keskiarvo) | vyyteen (keskiarvo)
Salli 4,41 4,53
Keittio 3,74 3,82
Molemmat 4,00 3,60
Yhteensa 4,23 4,31

Suurin osa vastaajista (87 %) oli taysin tai jokseenkin samaa mielta vaittdman "Toiveeni
otetaan huomioon vuoroja tarjottaessa” kanssa, keskiarvon ollessa 4,31. Noin 10 % vas-
taajista oli téysin tai jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa, eli he kokivat, ettd heidan toi-
veitaan ei oteta huomioon vuoroja tarjottaessa. Vuorotarjonnan riittdvyys jakoi vastaajia
hieman enemman. Vaittdman "Minulle tarjotaan riittdvasti vuoroja” keskiarvo oli timén ka-
tegorian alhaisin, 3,84, ja vaittdman kanssa taysin tai jokseenkin eri mieltd oli 11 % vas-
taajista. Vuokratyontekijoilla on usein osa-aikaiset tai tarvittaessa téihin kutsuttavat tyéso-
pimukset, jolloin monet saattavat kokea vuorotarjonnan riittamattomaksi. Lisdksi etenkin
ravintola-alalla tydn maara vaihtelee usein sesonkien mukaan. Epatasainen vuorotarjonta

luultavasti heikentaa tyotyytyvaisyytta.

Suomenkieliseen kyselyyn vastanneet olivat keskimaarin tyytyvaisempia tyohoénsa ja vuo-
roihinsa kuin englanninkieliseen kyselyyn vastanneet (kuvio 8). Tilastollisesti merkittavia
eroja loytyi Mann-Whitney U-testilla (liite 3). Useiden vaittamien kohdalla ero keskiar-
voissa oli noin 0,5 yksikk6a. Siind misséd suomenkielisten vastaajien vastausten keskiarvo
vaittamaan "Olen tyytyvainen tyoni sisaltéon” oli 4,37, englanninkielisissa vastauksissa
keskiarvo oli 3,88. Englanninkieliseen kyselyyn vastanneet kokivat myds tydonsa olevan
heikommin sitd mitd luvattiin (ka=4,04) kuin suomenkieliset tyontekijat (ka=4,58). Samoin
vastaajien tyytyvaisyydessa vuorojen riittavyyteen oli eroja: Suomenkielisten vastausten
keskiarvo oli 3,98, mutta englanninkielisten 3,36. Suomenkieliseen kyselyyn vastanneet
olivat enemman sitd mielta, etta heidan toiveensa otetaan huomioon vuoroja tarjottaessa
(ka=4,39) kuin englanninkieliseen kyselyyn vastanneet (ka=4,0). Englanninkieliseen kyse-
lyyn vastanneet tyontekijat ovat siis tyytymattémampia vuorotarjontaan kuin suomalaiset

tyontekijat.

Vaittdman "Tyo ei kuormita liikaa” vastausten keskiarvot olivat lahella toisiaan (suomen-
kielisilla 4,25 ja englanninkielisilla 4,17) eik&a vastauksista [0ytynyt tilastollisesti merkitta-
vaa eroa. Sen sijaan levon maaraan vaikuttamisessa l0ytyi eroja ryhmien valilla. Suomen-

kielisten vastaajien vastausten keskiarvo oli 4,41, mutta englanninkielisten 3,92.
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Tyd on sita mita minulle luvattiin:
Minulle tarjotaan rittavasti vuoroja.
Toiveeni otetaan huomioon vuoroja tarjottaessa.

Tyo ei kuormita liikaa.

Tunnen voivani vaikuttaa levon maaran,
rittavyyteen.

Keskiarvo

Kuvio 7. Tyohon ja tyévuoroihin liittyvien vaittdmien keskiarvot eroavat suomen- ja englan-

ninkielisten vastausten valilla

Eroja tyytyvaisyyden tasossa voi selittad esimerkiksi silla, etta englanninkieliseen kyselyyn
vastanneista useammat toivovat saavansa vakituisen tyon, ja ovat sen takia tyytymatto-
mampia nykyiseen tyodtilanteeseensa. Vakituista tydta toivovat varmasti myos kokevat
osa-aikaisen tyon ja epasaanndlliset tydvuorot epavarmuutta luoviksi tekijoiksi, ja ovat sen
takia tyytymattbmampia vuorotarjontaan. Teorian mukaan siind misséd suomalaisista vuok-
ratyontekijoista suurin osa on perusasteen koulutuksen suorittaneita, ulkomaalaistaus-
taustaisista vuokratyontekijoista 16ytyy kaikkia koulutusasteita suorittaneita. Voi siis olla,
ettd korkeasti koulutettu maahanmuuttaja joutuu Suomessa tekemaan suorittavan tason
tyota, ja on sen takia tyytymattémampi tilanteeseensa kuin suomalainen tyontekija. Tassa
kyselyssa ei kuitenkaan kartoitettu vastaajien koulutustaustaa, joten koulutustason vaiku-

tusta tyotyytyvaisyyteen ei voida varmasti selvittaa.
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4.6 Tyytyvaisyys asiakasyrityksen toimintaan

Vastaajien tyytyvaisyys asiakasyritysten toimintaan on alhaisempi kuin tyytyvaisyys tyo-
hon yleensa (kuvio 9). Vaittaman "Saan riittdvasti tukea asiakasyrityksen esimiehilta vuo-
roni aikana” vastausten keskiarvo oli 3,90. Vaittdman kanssa taysin tai jokseenkin samaa
mielté oli suurin osa, 75 % vastaajista. Vastaajista 12 % oli vaittdman kanssa taysin tai
jokseenkin eri mielté. Asiakasyrityksen tydyhteis66n tunsi kuuluvansa 59 % vastaajista
(vaittaman kanssa taysin tai jokseenkin samaa mielta olevat). Sen sijaan melkein 19 % oli
vaittdman kanssa taysin tai jokseenkin eri mieltd, eli vastaajista noin viidennes ei tunne

kuuluvansa asiakasyrityksen tydyhteisoon. Vaittaman keskiarvo oli 3,62.

Vuokratyontekijoiden tasa-arvoinen kohtelu asiakasyrityksen tyontekijoihin nahden on en-
siarvoisen tarkeda. Tassa kyselyssa vaittama "Minua kohdellaan tasa-arvoisesti verrat-
tuna asiakasyritysten tyontekijoihin” sai keskiarvon 3,56. Vaikka suurin osa vastaajista on-
kin vaittaman kanssa taysin tai jokseenkin samaa mielta (58 %), erimielisia on silti neljan-
nes, 25 % vastaajista. Myds palautteen saaminen ja perehdytys ovat tarkeitd. Vastaajista
54 % kokee saavansa riittdvasti palautetta asiakasyritykselta, mutta 27 % on eri mielta.
Vaittdma palautteen riittavyydesta sai keskiarvon 3,42. Tassa kategoriassa vaittama
"Asiakasyritykset tarjoavat riittavasti perehdytysta tyéhdn” sai alhaisimman keskiarvon,

3,35. Lahes kolmasosa (30 %) oli vaittaman kanssa jokseenkin tai taysin eri mielta.

Tyytyvaisyys asiakasyritysten toimintaan

mTaysin eri mietd = Jokseenkin eri mielta Eisamaa eika eri miefta =~ wJokseenkin samaa mielta = Taysin samaa mielta

Saan riittavasti tukea asiakasyrityksen esimiehilta vuoroni aikana _
(ka 3.90),

Tunnen kuuluvani asiakasyrityksen tyoyhteisoon (ka 3,62). [N I 0 |
Minua kohdellaan tasa-arvoisesti verrattuna asiakasyrityksen _ —
tyéntekijdihin (ka 3,56).
Saan riittavasti palautetta tyostani asiakasyritykselta (ka 3,42). || S [ 0 |
Asiakasyritykset tarjoavat rittavasti perehdytysta tyshon (ka 3,35). || I 0 |
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Kuvio 8. Vastaajien tyytyvaisyys asiakasyritysten toimintaan
Mann-Whitney U-testi ei nayttanyt tilastollisesti merkittdvaa eroa léytyvan suomen- ja eng-

lanninkielisten kyselyiden vastausten vélilla, vaan vastaukset olivat samassa linjassa kes-

ken&an (liite 3).
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4.7 Tyytyvaisyys tydnantajan toimintaan

Kuvio 10 nayttaa vastausten jakautumisen tydnantajaa koskevien tyytyvaisyysvaittamien
kesken. Vastaajat tuntevat saavansa hyvin yhteyden ty6nantajaansa. Vaittaman kanssa
taysin tai jokseenkin samaa mielta oli 92 % vastaajista, ja keskiarvoksi muodostui 4,61.
Yksikaan vastaaja ei ollut taysin eri mieltd, ja jokseenkin eri mielta oli ainoastaan vajaa 3
% vastaajista. Taman vaittdman vastauksista 16ytyi eroavaisuuksia suomen- ja
englannikielisten vastaajien valilla, englanninkieliseen kyselyyn vastanneiden keskiarvon
ollessa alhaisempi (4,25) kuin suomenkieliseen kyselyyn vastanneiden (4,71). Siispa
ulkomaalaiset tyontekijat kokevat saavansa huonommin yhteyden tydnantajaansa kuin
suomenkieliset tydntekijat. Muista tAman kategorian vaittamista ei 0ytynyt tilastollisesti
merkittavaa eroa suomen- ja englanninkielisten kyselyiden vastausten valilla (liite 3.).
Vastaajista 79 % oli téysin tai jokseenkin sita mielta, ettd he ovat saaneet riittavasti tietoa
asiakasyrityksista ennen toihin menoa. Vaittdman keskiarvo oli 4,09. Suurin osa
vastaajista (72 %) koki tydnantajaltaan saamansa tuen riittavaksi, vaittaman keskiarvon

ollessa 4,03.

Tyytyvaisyys tydnantajan toimintaan

m Taysin eri mieka = Jokseenkin eri mielta Ei samaa eika eri mieta = Jokseenkin samaa mielta ® Taysin samaa mielta

Saan tarvittaessa hyvin yhteyden tyonantajaani (ka 4,61). I I
Olen saanut tyonantajalta riittavasti ietoa asiakasyrityksista e ——
ennen tdihin menoa (ka 4,09). =

Saan riittdvasti tukea tydnantajayrityksen esimiehitta (ka 4,03). [N e —— ]

Tunnen voivani kieltaytya vuoroista ilman etta se vaikuttaa e @40 |
vuorojen saamiseen fulevaisuudessa (ka 4,01). _

Tunnen kuuluvani tydnantajayrityksen tyoyhteisoon (ka 3.71). [ININEGGN I 000 |

Saan riittédvasti palautetta tyostani tyonantajaita (ka 3,35). | [

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuvio 9. Vastaajien tyytyvaisyys tydnantajan toimintaan

Vuoroista kieltdytyminen usein vaikuttaa vuorotarjontaan, silla tyontekija, joka ei koskaan
ota vuoroja vastaan, saa luultavasti aina vihemman ja vahemman tarjouksia. Tama voi
kuitenkin lisata vuokratyontekijan kokemaa stressia ja epavarmuutta. Vaittaman "Tunnen
voivani kielytya vuoroista ilman, etta se vaikuttaa vuorojen saamiseen tulevaisuudessa”
keskiarvo oli 4,01, ja 74 % vastaajista oli sen kanssa taysin tai jokseenkin samaa mielta.
Erimielisia oli kuitenkin myts huomattava maara, 19 %. Tyhjid tai en osaa sanoa -

vastauksia oli 12 kappaletta, joten voi olla, etta vaittama oli vaikea tulkita. Lisdksi melko
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suuri osa vastaajista on ollut yrityksessa tdissa alle puoli vuotta, joten mielipidett& voi olla
vaikea muodostaa lyhyen ajan perusteella.

Vaittdma "Tunnen kuuluvani tydnantajani tydyhteisoon” sai keskiarvon 3,71. Taysin tai jok-
seenkin eri mieltéd vaittaman kanssa oli 22 % tyontekijoistéa. Taméa on melko samassa lin-
jassa asiakasyrityksen tyonyhteis6on kuulumisen kanssa (vastaavan vaittaman keskiarvo
oli 3,61 ja erimielisid oli 19% vastaajista). Teorian valossa tdma ei ole yllattavaa, silla
vuokratyontekijat kokevat usein itsenséa ulkopuoliseksi ja tydyhteison tuen puutteelliseksi

vuokraty6n luonteen takia.

4.8 Tyytyvaisyys urakehitykseen

Vaittdma "Olen pystynyt hyddyntdmaan ja kehittdmaan osaamistani” sai keskiarvon 4,14
(kuvio 11). Vaittdman kanssa taysin tai jokseenkin samaa mielté oli 82 % vastaajista. Ai-
noastaan 6 % oli vaittdman kanssa eri mieltd. Taman vaittdman hyva tulos on yllattava,
silla teorian valossa vuokratyontekijat tuntevat usein osaamis- ja kehittymismahdollisuuk-
siensa olevan heikot. Sen sijaan taméan yrityksen tyontekijat tuntevat, etta he voivat hy6-

dyntaa ja kehittda osaamistaan, mika on tarkea tyotyytyvaisyyteen vaikuttava seikka.

Tyytyvaisyys urakehitykseen

mTaysin eri mietd wJokseenkin eri mielta ~ Ei samaa eika eri mielta = Jokseenkin samaa mielta = Taysin samaa mielta

Olen pystymyt yodyntamann ja kehkamasn vssamisnl o —— |
(ka 4,14).

Vuokratyon tekeminen edistaa tyomahdollisuuksiani [Ee— @4 |
tulevaisuudessa (ka 3,87). L

Luotan tydsuhteeni pysyvyyteen (ka 3,85). [N — ]

Tyotehtavani ovat muuttuneet haastavimmiksi taitojeni ja E—

kokemukseni kehittyessa (ka 3,63). B
Naen mahdollisuuksia edeta urallani, jos haluan (ka 3,58). | [ |
Tunnen etia palkkani vastaa kokemustani ja tyotehtavien [ e |
vaativuutta (ka 3,50).
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuvio 10. Vastaajien tyytyvaisyys urakehitykseen

Vastaajista 68 % myos kokee, ettd vuokratydn tekeminen edistaa heidan tydmahdollisuuk-
siaan tulevaisuudessa. Vaittaman keskiarvo on 3,87. Taman vaittaman kohdalla 16ytyi ti-
lastollisesti merkittdvaa eroa suomen- ja englanninkieliseen kyselyyn vastanneiden kes-
ken. Suomenkieliseen kyselyyn vastanneiden keskiarvo oli 4,05, kun taas englanninkieli-

seen kyselyyn vastanneiden huomattavasti matalampi, 3,25. Myds vaittaman "Luotan tyo-
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suhteeni pysyvyyteen” vastaukset erosivat kyselyn kielen mukaan. Suomenkielisten vas-
taajien keskiarvo oli 4,00, ja englanninkieliseen kyselyyn vastanneiden 3,29. Kaikkien vas-
taajien keskiarvo oli 3,85, vastaajista samaa mielta vaittdman kanssa oli 70 %, ja erimieli-
sia oli 17 %. Vaikka ulkomaalaisten vastaajien luottamus onkin matalampi, yleisesti ottaen
tyontekijoiden luottamus tydnsa pysyvyyteen on hyva. Teorian mukaan epavarmuus on
yksi tarkeimmista tyotyytyvaisyytta heikentavista tekijoistd, ja yleistd vuokratydntekijoiden
keskuudessa, mutta suurin osa taman yrityksen tyontekijoista ei tunne epavarmuutta tyo-
suhteensa pysyvyydesta.

Vastaajista 57 % kokee, etta heidan tydtehtdvansa ovat muuttuneet haastavimmiksi taito-
jen ja kokemuksen kehittyessa. Vaittaman kanssa eri mielta oli 18 % vastaajista, ja kes-
kiarvoksi muodostui 3,63. Vastaajista 63 % ndkee mahdollisuuksia edeta urallaan halutes-
saan. Melkein neljannes vastaajista (24 %) puolestaan ei koe uralla etenemisen mahdolli-
suuksia juurikaan olevan. Vaittaman keskiarvo oli 3,58. Tassé kategoriassa vastaajat oli-
vat tyytymattdmimpia palkkaansa. Vaittdman "Tunnen, etta palkkani vastaa kokemustani
ja tyotehtavien vaativuutta” keskiarvo oli 3,50. Jopa 27 % oli vaittdman kanssa jokseenkin
tai taysin eri mielta. Taysin tai jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa oli kuitenkin
suurin osa, 60 % vastaajista. Taman vaittaman keskiarvoa vie alaspain yrityksessa 3-5

vuotta tydskennelleet (kuvio 12).

Tydsuhteesi kesto?

yli 6 kuukautta mutta alle vuosi

alle & kuukautta

I T T T T
0 1 2 3 4

Tunnen ettd palkkani vastaa kokemustani ja tyétehtivien
vaativuutta.

Kuvio 11. Tyytyvaisyys palkkaan vaihtelee kokemusvuosien mukaan
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Siiné missa esimerkiksi juuri aloittaneiden, alle 6 kuukautta yrityksessa tydskennelleiden
vastausten keskiarvo oli 3,89, 3-5 vuotta yrityksessa tyéskennelleiden vastaajien vastaus-
ten keskiarvo oli huomattavasti alhaisempi, ainoastaan 2,41. Yli 5 vuotta tydskennelleiden
vastausten keskiarvo on taas huomattavasti korkeampi, 3,70. 1-2 vuotta tydskennelleiden
vastaajien vastausten keskiarvo oli 3,41, ja yli 6 kuukautta, mutta alle vuoden tydskennel-
leiden vastausten keskiarvo oli 3,68. Eroja tyytyvaisyydessa palkkaan voi selittda tydehto-
sopimuksella. Matkailu- ja ravintola-alan tydehtosopimuksessa kokemuslisdén perustuvan
palkankorotuksen saa ensin 2 vuoden kokemuksella, ja sen jlkeen 5 vuoden kokemuk-
sella (Palvelualojen ammattiliitto PAM 2014, 95). Siispa valiin jaa kolme vuotta ilman pal-
kankorotusta, mikéa selittda 3-5 vuotta tydskennelleiden tyytymattomyyden palkkaansa.
Yrityksen noudattaessa tydehtosopimusta palkkaukseen on vaikea vaikuttaa. Yliméaraiset
palkankorotukset saattaisivat parantaa tyontekijoiden tyytyvaisyyttd, mutta haittaisivat yri-

tyksen asemaa kilpailijoihin n&hden, jos tyon kustannukset nousisivat merkittavasti.

4.9 Syyt vuokratydn tekemiseen

Kyselyssa kartoitettiin yleisimpia syita, miksi vastaajat tekevéat vuokratyota (kuvio 13).
Vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme tarkeinta syyta vuokratytn tekemiseen, mutta ei
jarjestyksessa. Yleisin syy oli "Sopii elamantilanteeseeni”, jonka valitsi 74 vastaajaa.
Toiseksi tarkeimmaéksi syyksi nousi joustavuus tytajoissa 69 valinnalla. Nama kaksi syyta
olivat selkeésti suosituimpia. "Lisdansion tienaaminen” (37 valintaa), "Haluan kerryttda ko-
kemusta” (35 valintaa) ja "Vaihtelevat tyotehtavat” (33 valintaa) olivat seuraavaksi yleisim-

pia syita.

"Vuokraty6ta oli helpompi saada kuin vakituista tyota” oli vasta kuudenneksi yleisin syy 32
valinnalla. Tama on hieman yllattavaa, silla esimerkiksi HPL:n vuoden 2016 vuokratydnte-
kijatutkimuksessa vastaava syy oli kaikista yleisin. Tasta voi paatelld, ettd ainakin tdhan
kyselyyn vastanneista vuokratydntekijoista suurin osa tekee vuokraty6td omasta tahdos-
taan eikd pakosta. Tama myds selittdd vastaajien hyvaa tyotyytyvaisyyden tasoa. Kaikista
vahiten merkittavimpia syita vuokratyén tekemiseen oli halu kokeilla alaa (6 valintaa) ja
"En halua vakituista ty6ta” (10 valintaa). Seka verkostoitumisen ettd mahdollisuuden tyol-

listya vakituisesti vuokratyon kautta valitsi 17 vastaajaa.
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Valitse kolme tarkeintd syyta miksi teet vuokratyota.

Sopii elamantilanteeseeni
Joustavuus tyOajoissa
Lisdansion tienaaminen
Haluan kerryttdd kokemusta

Vaihtelevat tyotehtavat

Vuokraty6ta oli helpompi saada kuin
vakituista tyota
Mahdollisuus tyéllistyd vakituisesti
vuokratydn kautta

Verkostoituminen

En halua vakituista tyota
Muu, mika?

Haluan kokeilla alaa

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Kuvio 12. Vastaajien tarkeimmat syyt vuokratyon tekemiseen

Tybhonsa tyytyvaiset tyontekijat suosittelevat tydnantajaansa muille todennakdisemmin
kuin tyontekijat, jotka ovat tyytymattémia tydnantajaansa. Taman takia kyselyn lopuksi

vastaajia pyydettiin arvioimaan asteikolla 1-10, kuinka todennakdisesti he suosittelisivat
tydnantajayritystaén, arvon 1 ollessa erittain epatodennakoisesti, ja arvon 10 erittain to-
dennakoisesti. Keskiarvoksi muodostui 8,42/10. Vastaajista suurin osa, noin 34 % valisti
arvon 10, eli he suosittelisivat tydnantajaansa erittain todennéakoisesti. Lahes 90 % vas-

taajista valitsi arvot 7-10. (Kuvio 14.)
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Kuinka todennakoisesti suosittelisit
tydnantajaasi?
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1 Erittain epatodennéakaisesti - 10 Erittain todennakoisesti

Kuvio 13. Kuinka todennakdisesti vastaajat suosittelisivat tydnantajaansa

Spearmanin korrelaatiokerroin nayttdd, mihin vaittamiin ne vastaajat, jotka todenndkoi-
sesti suosittelisivat tydnantajaansa, olivat erityisen tyytyvaisia (lite 5). Kertoimen ollessa
0,3 — 0,7 muuttujien valilla on kohtalaista positiivista riippuvuutta. Yli 0,7 kertoimella riippu-
vuus on voimakasta. Kaikista voimakkainta positiivista riippuvuutta [6ytyi vaittdman "Saan
riittdvasti tukea tydnantajayrityksen esimiehiltd” kohdalta, korrelaatiokertoimen ollessa
0,541. Siispa ne, jotka todennadkoisesti suosittelisivat tyénantajaansa muille, olivat erityi-
sen tyytyvaisia tydnantajaltaan saamaansa tukeen. Tama osoittaa, ettd tarjopamalla tukea

tyontekijoille, heidan tyotyytyvaisyyttaan voidaan parantaa.

Voimakasta positiivista riippuvuutta 16ytyi myds tydnantajan suosittelemisen ja tydsuhteen
pysyvyyteen luottamisen valilla, korrelaatiokertoimen ollessa 0,506. Vastaajat, jotka to-
dennakoisesti suosittelisivat tydnantajaansa muille, tunsivat voivansa luottaa tyésuh-
teensa pysyvyyteen. Positiivinen riippuvuus oli voimakasta myds vaittamien "Vuokratyon
tekeminen edistaa tydmahdollisuuksiani tulevaisuudessa” (0,503) ja "Olen pystynyt hyo-
dyntamaan ja kehittamaan osaamistani ” (0,502) kohdalla. Nama vaittamat ovat teemal-
taan samankaltaisia kuin Herzbegin motivaatiotekijat, jotka teorian mukaan lisaavat tyo-

tyytyvaisyyttd. Myds teoriassa usein esiin tullut turvallisuuden tunne osoittautui tarkeaksi.

410 Yhteenveto

Yrityksen tyontekijat olivat yleisesti ottaen melko tyytyvaisia tythonsa. Kaikkien vaittdmien
vastausten keskiarvoksi muodostui 3,90 (liite 6). Vastaajien tyytyvaisyyden tasossa oli
eroja, riippuen siita arvioitiinko tyytyvaisyytta tyohon itsesséén, asiakasyrityksiin, tydnanta-

jaan vai urakehitykseen. Kaikista tyytyvaisimpia vastaajat olivat tydhon ja tyévuoroihin.
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Taman kategorian vastausten keskiarvo oli 4,23. My0s tyytyvaisyys tyonantajan toimin-
taan oli hyvalla tasolla, silla tydnantajaan liittyvien vaittamien vastausten keskiarvo oli
3,97. Urakehitykseen liittyvien vastausten keskiarvo puolestaan oli 3,78. Kaikista tyytymét-

tomimpiéa vastaajat olivat asiakasyritysten toimintaan: vaittamien keskiarvo oli 3,57.

Henkilostopalveluyritysten liiton vuoden 2016 vuokratyotutkimuksessa tyotyytyvaisyys oli
samalla tasolla kuin tassa tutkimuksessa. Kaikkien véaittamien keskiarvo oli 3,88. Kysy-
mykset kuitenkin olivat osin erilaisia, joten kokonaisarvosanan kohdalla tuloksia ei ole
mielekasta vertailla. HPL:n kyselyssa vaittdman "Olen tyytyvainen tyoni sisaltéon kokonai-
suutena” vastausten keskiarvot oli esitelty toimialoittain. Hotelli-, ravintola- ja catering-alan
vuokratyontekijoiden vastausten keskiarvo oli HPL:n tutkimuksessa 4,06, kun kaikkien alo-
jen keskiarvo oli 4,00. Tulos on vertailukelpoinen tdman tutkimuksen vaittdaman "Olen tyy-
tyvainen tyoni sisaltdédn” vastausten keskiarvon kanssa, joka on 4,26. Taman tutkimuksen
kohdeyrityksen vuokratydntekijoiden tyytyvaisyys tyonsa sisaltéon on siis hieman koko

maan keskiarvon ylapuolella.

HPL:n tutkimuksen kanssa vertailukelpoisia vaittdmia on havainnollistettu kuviossa 15.
Vaittdman "Tyo on sitd mitd minulle luvattiin” vastausten keskiarvo taman tutkimuksen
kohdeyrityksen tyontekijéiden kohdalla 4,46, mika on hieman parempi kuin HPL:n tutki-
muksen vastaavan vaittaman tulos, 4,30. Taman tutkimuksen vastaajat kokivat jaksa-
vansa tydssaan paremmin (ka=4,23) kuin HPL:n kyselyn vastaajat keskimaarin (ka=4,06).
Sen sijaan asiakasyrityksiin liittyvien vaittamien kohdalla tAméan tutkimuksen kohdeyrityk-
sen tyontekijoiden tyytyvaisyys on huonommalla tasolla verrattuna HPL:n tutkimuksen
vastaajiin. HPL:n tutkimuksessa vaittdma "Tunnen kuuluvani asiakasyrityksen tyoyhtei-
s66n” sai keskiarvon 3,83, mika on hieman parempi kuin tdméan tutkimuksen tulos 3,62.
HPL:n tutkimuksen vastaajien tyytyvaisyys asiakasyritysten tarjoamaan perehdytykseen
oli paremmalla tasolla (ka=3,95) kuin tAman tutkimuksen vastaajilla (ka=3,35). Myds asia-
kasyrityksen antamaan palautteeseen HPL:n kyselyyn vastanneet olivat hieman tyytyvai-
sempia (ka=3,58) kuin taman tutkimuksen vastaajat (ka=3,42). Kokemukseen tasapuoli-
sesta kohtelusta asiakasyrityksen tyontekijoihin verrattuna HPL:n kyselysséa keskiarvo oli

3,79, kun taas tassa tutkimuksessa se oli 3,56.

Vaittdmat, jotka koskevat tydnantajan toimintaa saivat tassa tutkimuksessa parempia kes-
kiarvoja kuin HPL:n tutkimuksen vastaavat vaittamat. "Olen saanut tydnantajalta riittavasti
tietoa asiakasyrityksista ennen t6ihin menoa” sai tassa tutkimuksessa keskiarvon 4,09, ja
HPL:n tutkimuksessa keskiarvon 3,92. Taman tutkimuksen vastaajat kokivat kuuluvansa

tyonantajayrityksen tydyhteisoon paremmin (ka=3,71) kuin HPL:n kyselyn vastaajat
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(ka=3,38). Samoin HPL:n kyselyyn vastanneet kokivat tydnantajansa ottavan heidén toi-
veensa vuorotarjonnassa huomioon heikommin (ka=4,08) kuin taman tutkimuksen vastaa-
jat (ka=4,31). Vaittama "Olen pystynyt hyédyntdmaan ja kehittamaan osaamistani” sai
tassé tutkimuksessa keskiarvon 4,14, joka on parempi kuin HPL:n tutkimuksen vastaavan
vaittaman keskiarvo 3,71.

= Yritys X mHPL

Olen tyytyvainen tyoni sisaltoon. 4.26
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Olen pystynyt hyodyntamaan ja kehittamaan 4.14

osaamistani.

Kuvio 14. HPL:n vuokraty6tutkimuksen ja taméan tutkimuksen vertailukelpoisten vaittdmien

keskiarvojen erot

Tuloksia vertaillessa on hyva ottaa huomioon, ettd HPL:n tutkimuksen kohdejoukkona oli
kaikki Suomen vuokratydntekijat alasta riippumatta. Esimerkiksi asiakasyritysten toiminta
eroaa hyvinkin paljon riippuen siitd, onko kyseessa satunnainen keikkatyd ravintoloissa,
vai esimerkiksi muutaman kuukauden toimeksianto yhden tyénantajan palveluksessa toi-
mistossa tai rakennustytémaalla. Tama vaikuttaa muun muassa vuokratydntekijdiden saa-
man perehdytyksen laatuun ja heidan kokemuksiinsa tydyhteis6on kuulumisessa. Tulok-
sia olisi mielekka@ampi vertailla, jos HPL:n vastaukset olisivat kaikkien vaittdmien kohdalla

eroteltu toimialojen mukaan.
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5 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli yrityksen vuokratydntekijoiden tyotyytyvaisyyden kartoittami-
nen kyselytutkimuksen avulla. Vaikka vastausprosentti jaikin melko alhaiseksi, 21 prosent-
tiin, vastauksia tuli silti analysointia varten riittdvasti, joten tavoitteet tuli saavutettua hyvin.
Suurin osa vastaajista oli yrityksesséd melko uusia tydntekij6ita, eivatka he ole vastanneet
vastaavanlaiseen kyselyyn aiemmin. Siispa kysely toi uutta ja tarkeaa tietoa yrityksen
kayttoon. Tassa luvussa pohditaan edellisessa luvussa esiteltyja tuloksia edelleen, ja
niist sovelletaan konkreettisia kehitysehdotuksia yrityksen toiminnan tueksi.

Tuloksia analysoidessa kaikkia taustamuuttujia testattiin tyytyvaisyysvaittamien tuloksia
vasten, jotta mahdolliset erot vastaajaryhmien ty6tyytyvaisyydessa tulisivat esille. Esimer-
kiksi miesten ja naisten vastausten valilla ei ollut tilastollisesti merkittavaa eroa. Samoin
vastaajien ika ei vaikuttanut merkittavasti tyotyytyvaisyyteen. Tehtyjen vuorojen maara
keskimaarin ei vaikuttanut tyotyytyvaisyyteen, ja tydsuhteen keston perusteella tilastolli-
sesti merkittavaa eroa loytyi ainoastaan tyytyvaisyydessa palkkaan, 3-5 vuotta tyosken-

nelleiden tyytyvaisyyden ollessa huomattavasti huonommalla tasolla kuin muiden ryhmien.

Toive vakituisesta tydsta ei suoraan vaikuttanut tyotyytyvaisyyteen. Ne vastaajat, jotka toi-
voivat saavansa vakituisen tyon, eivat olleet huomattavasti tyytymattémampia tyéhonsa
vuokratyontekijand kuin ne vastaajat, jotka eivat toivoneet vakituista tyota. Teorian va-
lossa olisi voinut olettaa, etta vakituista tydsuhdetta toivovat olisivat olleet tyytymattémam-
pia tydhonsa, joten tama tulos oli yllattava. Tulosta kuitenkin selittavat vastaajien antamat
syyt vuokratyon tekemiseen; suosituimpia syité olivat vuokratyén hyvia puolia korostavat
syyt, kuten elaméantilanne, joustavuus, lisdansio ja kokemuksen kerryttdminen. Siispa vas-
taajien valintaan tehda vuokratydta on vaikuttanut enemman positiiviset asiat, eika vuok-
ratyota tehda pakosta. Tama tulos myos kumoaa teoriassa esimerkiksi Haapalan (2016,
107) esittAman vaitteen, jonka mukaan suurin osa tydntekijoista tekee vuokraty6ta pa-
kosta koska muuta ty6ta ei l16ydy. Taman tutkimuksen vastaajista yli puolet ei edes toivo-

nut vakituista tydsuhdetta.

5.1 Kehitys- jajatkotutkimusehdotukset

Tulosten perusteella taman yrityksen vuokratydntekijoiden ty6tyytyvaisyys on hyvalla ta-
solla. Verrattaessa HPL:n vuokraty6tutkimuksen tuloksiin, taméan yrityksen vuokratydnteki-

joiden tyotyytyvaisyys on useimmilla osa-alueilla jopa parempi kuin vuokratydntekijdiden

39



tyotyytyvaisyys valtakunnallisesti. Kehittamiskohteita kuitenkin myos [0ytyy. Nama ehdo-
tukset on laadittu seka kyselyn tulosten, ettd avoimiin kysymyksiin tulleiden vastausten
perusteella.

Ulkomaalaisiin tyéntekijoihin panostaminen nousi tuloksia analysoidessa esille yhtena
kehittamiskohteena. Englanninkieliseen kyselyyn vastanneet olivat usein tyytymattémam-
pia tyéhonsa kuin suomenkieliseen kyselyyn vastanneet. Ulkomaalaisten tyontekijoiden
tyOtyytyvaisyyteen panostaminen parantaisi yleista tyytyvaisyyden tasoa huomattavasti.
Ulkomaalaisten tydntekijoiden tyytymattomyys liittyy osin laajempaan yhteiskunnalliseen
ongelmaan maahanmuuttajien sopeutumisessa, joten sen taysi poistaminen voi olla yksit-
taisen yrityksen ndkokulmasta hankalaa. Silti ulkomaalaisten tyontekijéiden mahdollisuuk-
sia tyollistya vakituisesti asiakasyritysten palvelukseen olisi hyva kartoittaa. Myos hyva ja
avoin kommunikointi asiasta auttaisi, jotta ulkomaalaisille tydntekijoille muodostuisi realis-

tiset odotukset tydnsa mahdollisuuksista.

Tuloksista kavi ilmi, ettd ulkomaalaiset tyontekijat olivat vahemman tyytyvaisia tyosta etu-
kateen annettuihin lupauksiin ja tydn kuvaukseen kuin suomalaiset tyontekijat. Samoin ul-
komaalaiset tydntekijat olivat myds suomalaisia tyytymattdomampia vuorotarjonnan riitta-
vyyteen ja toiveiden huomioon ottamiseen vuoroja tarjottaessa. Olisi hyva varmistaa, etta
ulkomaalaisille tyéntekijoille on selvaa, miten vuorotoiveet saa parhaiten toimitettua tyon-
antajalle. Ravintola-alan tydssé sesonkien vaihtelu vaikuttaa vuorotarjontaan suuresti.
Tama olisi myds hyva kommunikoida tyontekijoille. Hiljaisina aikoina vaikka vuoroja ei olisi
tarjottavana, tyontekijéihin voi silti olla yhteydessa ja selittdd, mista vuorotarjonnan vahyys

johtuu.

Asiakasyritysten toimintaan vastaajat olivat kaikista tyytymattdmimpia. Koska kysely on
tehty nimeamatta asiakasyrityksia, tietoa on vain melko yleisella tasolla. Asiakasyritysten
toiminta vaihtelee luultavasti paljon paikasta riippuen. Isoimmiksi ongelmakohdiksi paljas-

tui kyselyn tulosten mukaan asiakasyrityksiltd saatu perehdytys ja palaute.

Teoriasta kavi ilmi, etté vaikka vuokratyontekijat ovatkin asiakasyrityksen nakdkulmasta
joustava ja helppo tapa saada lisdtydvoimaa nopeasti, aikaa ja resursseja kuluu usein
vaihtuvien tyontekijdiden toistuvaan perehdytykseen. Etenkin Kiiretilanteissa perehdytys
saattaa usein jaada vahaiseksi. Tama tuli esille my6s useiden vastaajien avoimista vas-
tauksista. Vastaajista moni koki, etta asiakasyrityksilla ei ollut kasitysta heidan kokemuk-
sensa tasosta, ja perehdytys keskittyi vaariin asioihin. Siispa asiakasyrityksille olisi hyva

tehdé selvéksi, minkélaista perehdytysta on ehdottoman tarke&a tarjota ennen vuoron al-
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kua. Esimerkiksi paikkojen ja yrityksen kaytanttjen esittely on aina tarpeellista. Kun vuok-
ratyontekijoille on selvaa alusta saakka, mista I0ytyy esimerkiksi tarvittavat tyovalineet ja

varasto, ei aikaa kulu naiden asioiden kyselemiseen. Samoin asiakkailta useimmiten tule-
vat kysymykset olisi hyva kayda lapi, jotta myds vuokratydntekijat osaavat palvella asiak-
kaita oikein.

Myds tarkeimmat tyotehtavat olisi hyva kayda lapi, ja varmistaa etta vuokratydntekija osaa
tehdé kaiken ennen ruuhkahuipun alkamista. Vuokratydntekijoiden kokemus vaihtelee
suuresti, joten tdhan tarvitaan molemminpuolista kommunikointia. Vuoron alussa vuokra-
tyontekija ja asiakasyrityksen esimies voivat nopeasti kayda lapi tyontekijan kokemuksen,
jotta on selvaa alusta asti, missa asioissa lisdperehdytys on tarpeen. Vuokratydntekijan on
myds helpompi olla tehokas ja oma-aloitteinen, kun on selvdd mita haneltéa odotetaan, ja

mita kaikkia tyotehtavia hanelle kuuluu.

Kaytannon toimia, joilla asiakasyritysten toimintaa voisi parantaa, on esimerkiksi saannol-
listen infoviestien lahettdminen. Asiakasyritysten esimiehille voisi luoda listan, jossa luetel-
laan yksityiskohtaisesti, mitka asiat on hyva kdyda vuokratytntekijan kanssa lapi ennen
vuoron alkua, ja mitké asiat ovat toissijaisia ja kerrottavissa vuoron aikana. Tarkeaa on
etenkin ravintolakohtaiset asiat, kuten talon tavat, kaytannét, tydvuoron kulku ja paikat.
Asiakasyrityksen esimiehet voivat sitten tulostaa listan esimerkiksi henkilékunnan tilojen
seindlle, jossa se on jokaisen vakituisen tyontekijan luettavissa. Vaihtoehtoisesti asiakas-
yrityksissa voisi joka vuorossa olla nimetty vastuuhenkil®, joka auttaa vuokratydntekijoita
tyon alkuun paasyssa. Mahdollisuuksien mukaan uuden tydntekijan mennesséa ensim-
maista kertaa uuteen tyontekopaikkaan, vuoro voisi alkaa 15 minuutin nopealla perehdy-
tykselld. Palautteen antaminen my6s varmasti unohtuu asiakasyrityksen esimiehilta usein.
Palautteen antamista varten tulisi olla helppo kanava, ja asiakasyritysten esimiehia tulisi
kannustaa palautteen antamiseen seké henkildkohtaisesti vuoron aikana etta vuoron jal-

keen suoraan tydnantajalle.

Myds tydntekijoita olisi hyva kannustaa palautteen antamiseen asiakasyrityksista. Jos jos-
sain yrityksissa perehdytys on puutteellista, se olisi hyva tuoda myds tydnantajayrityksen
tietoon, jotta ongelmaan voidaan puuttua. Molemmilta osapuolilta kaivataan avointa kom-
munikointia ja karsivallisyytta. Tyontekijoiden on hyva ymmartaa, ettéd on myos heidan
omalla vastuullaan saattaa asiakasyritysten tietoon omat taitonsa ja lisdperehdytyksen tar-
peet. Asiakasyrityksen esimiehia puolestaan olisi myos hyva muistuttaa karsivallisyydesta

ja vuokratyontekijoiden ystavallisesta ja tasapuolisesta kohtelusta.
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Er&s avoimissa vastauksissa annettu konkreettinen ehdotus oli, ettd kokeneemmat yrityk-
sen tyontekijat voisivat hieman esitella joidenkin asiakasyritysten yleisimpia tyotehtavia,
toimintamalleja ja omia kokemuksiaan esimerkiksi intranetissé. Nain uudet tyontekijat voi-
sivat ennen asiakasyritykseen menoa lukea halutessaan muiden kokemuksia, ja siten va-
rautua téihin menoa varten. Toisaalta idea on kaytanndllinen, silla sen avulla luotaisiin ka-
nava kokemusten vaihtamiseen, ja uudet tyontekijat saisivat jonkinlaista henkista tukea
vanhoilta ja kokeneemmilta tyontekijoiltd. Toisaalta tdaman tyyppinen kokemusten vaihto
saattaisi myos myrkyttda yleista ilmapiirid. Jos sivu tayttyisikin valituksista ja huonoista ko-
kemuksista, tiettyjen asiakasyritysten maine karsisi ja tydmotivaatio seka -ilmapiiri laskisi.
On tarkeaa, etta jokainen tyontekija voi rauhassa muodostaa oman mielipiteensa tyo-
honsa liittyen. Siispa tamankaltainen kokemusten vaihto saattaisi tarvita tydnantajan sen-

suuria, mika toisaalta olisi alkuperéisen tarkoituksen vastaista.

Yhteydenpito ja palkitseminen ovat tyotyytyvaisyyden kannalta merkittavia seikkoja. Yri-
tys on sanonut pyrkivansa henkilokohtaiseen yhteydenpitoon tyontekijdidensé kanssa,
minka vuoksi tyévuoroja tarjotaan usein puhelimitse. Tahan liittyen tyontekijoilta tuli ristirii-
taista palautetta. Toisaalta avoimissa vastauksissa kehuttiin yrityksen henkilékohtaisia yh-
teydenottotapoja, silla vuorojen vastaanottaminen puhelimitse on mukavaa. Toisaalta taas
palautteessa toivottiin nettijarjestelmaa, josta avoimet tydévuorot voidaan valita helposti ja
nopeasti ilman puhelinsoittoja. Perusteluita tuli esimerkiksi yévuoroja tekevilta tydnteki-
joilta, jotka tunsivat, etta ainoastaan toimistoaikoina soitetut puhelut olivat hankalia heidéan
vuorokausirytminsa takia. Vastaajat kokivat stressia siita, etta jos ei paase heti vastaa-
maan puhelimeen, tarjotun vuoron saattaa menettéaa. Vaikka vuorojen tarjoamisen auto-
matisointi helpottaisikin kaytantéja joidenkin tydntekijoiden kohdalla, henkilékohtaisempi
palvelu edistaa tyontekijdiden tydyhteis6on kuulumisen tunnetta. Mitd enemman tydnteki-
joiden ja tydnantajan edustajien valilla on kommunikointia kasvokkain tai puhelimitse, sita
tiiviimmaksi yhteys muodostuu. Tydnantajan tarjoama tuki on vuokratyontekijoille erittain
tarkedd, ja mitd paremmin tydntekijat tuntevat tydbnantajansa, sitd enemman tukea he ko-

kevat voivansa saada.

Tyo6tyytyvaisyyskyselyn vastauksista kavikin ilmi, etta reilu enemmisto tuntee saavansa
hyvin yhteyden tytnantajaansa aina tarvittaessa. Avoimissa vastauksissa vastaajat toivoi-
vat sdanndllista kommunikointia tydnantajaltaan, kuten kuulumisia séhkopostilla, séannol-
lisid infopaketteja ja palautetta. Esimerkiksi muutaman kuukauden valein lahetettavat ylei-
set tiedotteet toimisivat informaatiokanavana ja yleisena ty6ilmapiirin vahvistajana. Saan-
nollinen kommunikointi my6s edistéisi tyontekijdiden tydyhteisdon kuulumisen tunnetta.

Myds tyontekijoita voi rohkaista henkilokohtaiseen yhteydenpitoon.
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Palkitseminen on tarkea tyotyytyvaisyyteen vaikuttava seikka, joskin sen toteuttaminen voi
osoittautua hankalaksi henkilostovuokrausalalla, jossa kilpailu on kovaa. Kuten edella
mainittiin, ylimaaraiset palkankorotukset haittaisivat yrityksen asemaa markkinoilla. Teori-
assa kuitenkin tuli esille, etta aineeton palkitseminen on usein tydntekijan kannalta moti-
voivampaa kuin aineellinen palkitseminen. Esimiehiltd saatu tunnustus ja palaute ovat tar-
keitd aineettoman palkitsemisen keinoja, joita on helppo toteuttaa. Myds virkistystoiminta
tai erilaisen yhteisen tekemisen jarjestaminen on yksi keino palkita tyontekijoita. Toive yh-
teisesta tekemisesta tuli myos esille avoimista vastauksista. Samalla tyontekijdille tarjou-
tuisi mahdollisuus tutustua toisiinsa ja vaihtaa kokemuksia asiakasyrityksista. Uudet tyon-
tekijat voisivat myds saada neuvoja kokeneemmilta tyontekijoilta. Vuokratydssa virkistys-
toiminnan jarjestaminen saattaa kuitenkin osoittautua hankalammaksi kuin mita se vaki-
tuisten tyontekijoiden kesken olisi. Vuokratydntekijat saattavat tuntea itsensa irrallisiksi
tydyhteisdstaén, jolloin tapahtumiin osallistumisen kynnys on korkea. Yhteisen tekemisen
voisikin yhdistaa koulutuksiin. Esimerkiksi vapaamuotoinen yhteinen illanvietto heti koulu-
tuksen jalkeen voisi onnistua luonnollisesti, kun tydntekijat ovat jo koulutuksessa saaneet
mahdollisuuden jutella ja tutustua hieman. Mitd enemman vapaa-ajan tekemista jarjeste-

téaan, sitd enemman tyéntekijat varmasti uskaltavat myds siihen osallistua.

Perehdytys vaikuttaa teorian mukaan tyotyytyvaisyyteen. Asiakasyritykselta saadun pe-
rehdytyksen liséksi kyselyn vastauksissa tuli esille myds tydnantajayrityksen tarjoaman
koulutuksen ja perehdytyksen tarkeys. Peruskoulutus on tarkeaa, jotta tyontekijalla olisi
hallussa yleisimmin tarvittavat taidot ja jonkinlaista varmuutta uuteen paikkaan mennessa.
Taidot karttuvat kokemuksen my6ta, mutta etenkin uusille tyontekijéille peruskoulutuksen
tarjoaminen on tarkeaa. Vastauksista tuli myds ilmi, etta tyontekijat kaipaavat lisdé infor-
maatiota asiakasyrityksistd ennen vuoron alkua. Esimerkiksi tydvaatevaatimukset ovat joi-

denkin tyontekijoéiden mielesta olleet puutteellisia.

Kysymykseen "Toivoisitko saavasi lisaa koulutusta tydhosi tydnantajalta?” noin 36 % vas-

tasi kylla. Avoimista vastauksista tuli eniten esille alkoholijuomiin liittyva koulutus. Esimer-

kiksi erilaiset viini-, drinkki- ja erikoisolutkoulutukset olivat haluttuja tyéntekijoéiden keskuu-

dessa. Samoin baaritydskentelyyn liittyva koulutus ja kurssit seké barista- ja kahvikoulutus
tulivat esille. Etenkin ty6tehtévien lisdéntyessa ja vaihtuessa haastavimmiksi koulutus on

aina ajankohtaista.
Vastaajilta kysyttiin myds toivovatko he saavansa lisaa tietoa tydsuhdeasioista. Tahan ky-

symykseen 24 % vastaajista vastasi kylla. Avoimissa vastauksissa mainittiin esimerkiksi

lakisdateiset asiat kuten tydajat, lomarahat ja palkat. Naihin on tulossa lahiaikoina my6s

43



paljon muutoksia. Vaikka tarkeimmaét asiat kaydaankin lapi tydsopimusta allekirjoitetta-
essa, tyontekijoiden kannalta oleellisimmat tydehtosopimuksen kohdat voisi keréaté yhteen
ja laittaa yrityksen nettisivuille tai intranettiin tyontekijoiden saataville. Samoin uusista tyo-
lakia koskevista muutoksista olisi hyva tiedottaa tyontekijoille. Tydlakiasioissa on hyva ot-
taa huomioon erityisesti ulkomaalaiset tyontekijat, joiden on hankalampi etsia tietoa oma-
toimisesti Suomen lainsaadantdon liittyen kuin suomalaisten tydntekijoiden. On tarkeaa,
ettd yrityksen nettisivut toimivat hyvin sekd suomeksi etta englanniksi. Muita avoimissa
vastauksissa mainittuja epéselvid asioita olivat asiakasyritykseen liittyvat kaytannot, kuten
tydpaikkaruokailun mahdollisuus, tupakointi tydpaikalla ja miten toimia tyotapaturman sat-

tuessa.

Tyo6tyytyvaisyyden tarkeytta yrityksen toiminnan kannalta ei voi koskaan korostaa liikaa.
Siispa aihealueen tutkiminen saanndllisin valiajoin on tarkeaa. Yritys tekee tyotyytyvai-
syystutkimuksia yleensa joka toinen vuosi, mutta henkildston nopean vaihtuvuuden takia
tutkimukset useammin ovat tarpeen. Tama tutkimus voitaisiin myos toistaa yrittden saada
vastausprosentista korkeampi. Samoin tutkimuksen perusjoukko voitaisiin laajentaa kos-
kemaan kaikkia vuokratyontekijoita, vaikka heidan tekemiensa vuorojen maara olisikin va-
haisempi. Voi olla, etta yrityksessa on tyontekijoita, jotka ovat tyytymattomia tyéhoénsa ei-
vatka sen takia ole ottaneet vuoroja vastaan. Nama tyontekijat olivat rajattuna taman tutki-
muksen ulkopuolelle, joten heidan mielipiteensa eivat tulleet esiin. Samoin esimerkiksi lo-
malla olevat tydntekijat, jotka eivat tehneet vuoroja juuri ennen aineiston keruuta, eivat

saaneet mahdollisuutta vastata tahan kyselyyn.

Tuloksista kavi ilmi, etta tyytymattomyys asiakasyritysten toimintaan on melko yleista.
Tata ilmiota voitaisiin tutkia edelleen nimenomaan asiakasyrityksiin keskittyvalla kyselylla.
Samoin erilaiset tydnantajakuvaan liittyvat tutkimukset olisivat hyddyllisia. Vastauksista
nousi esille ristiriitaiset mielipiteet liittyen yrityksen kaytantoihin jakaa vuoroja tyontekijéille.
Tata voitaisiin tutkia edelleen ja pohtia, onko kaytantdja syyta muuttaa. Tassa tutkimuk-
sessa vastaajia pyydettiin arvioimaan tydnantajansa toimintaa, mutta erilaiset yritysima-
goa arvioivat kysymykset jatettiin pois. Naista voisi [0ytya aihetta jatkotutkimukselle. Tama
tutkimus keskittyi yksinomaan tyotyytyvaisyyteen, ja aihe pyrittiin rajaamaan melko tiiviiksi.
Siispa esimerkiksi tydhyvinvointiin ja motivaatioon liittyvat kysymykset jaivat vahemmalle
huomiolle. Ne ovat kuitenkin kokonaisuuden kannalta tarkeitd seikkoja, joita voisi tutkia

edelleen.

Tarkeda vaihe tutkimuksen hyddyllisyyden kannalta on tulosten soveltaminen kaytantoon.

Tutkimusta tehdessa pyrittiin konkreettisten kehitysehdotusten laatimiseen, ja toivottavaa
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olisi, etta yritykselle olisi néista hyotya. Myos tyontekijoiden kannalta olisi palkitsevaa, jos
he néakisivat kyselyn jalkeen yrityksen toiminnan parantuvan.

5.2 Tutkimuksen luotettavuuspohdinta

Tilastollista tutkimusta tehdessa virheiden syntymista pyritaan aina valttamaan, mutta tut-
kimustulosten pétevyys ja luotettavuus saattavat silti aina vaihdella. Jokaisen tutkijan on
pohdittava mittaustulostensa luotettavuutta. Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavat
muun muassa otoksen koko ja edustavuus, vastausprosentti ja se, mittaavatko kysymyk-
set tutkimuksen tavoitteiden kannalta oikeita asioita. Mittauksen luotettavuus voidaan ja-
kaa kahteen alaluokkaan. Reliabiliteetti mittaa mittaustuloksen toistettavuutta. Jos tutki-
mus suoritettaisiin uudelleen samasta kohteesta, tuloksen tulisi olla sama. Reliabiliteetti
siis mittaa tutkimuksen kykyéa antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Toinen tapa arvioida tut-
kimuksen luotettavuutta on sen validiteetin arvioiminen. Validiteetti kertoo, mitattiinko tutki-
muksessa sitd, mita teorian ja tavoitteiden valossa oli aikomus mitata. Tama on jopa relia-
biliteettia tarkedmpi kysymys, silla se arvioi, mita tutkimuksessa tuli todellisuudessa mitat-
tua. Validiteetin kannalta on tarke&a, etta kaikki vastaajat ymmartavat kysymykset samalla
tavalla, ja kuten oli lomakkeen laatijan tarkoitus. Kyselytutkimuksen kysymysten on oltava
onnistuneita ja niiden tulee vastata tutkimuksen tavoitteita. Jos kyselyyn vastanneet ym-
martavat kysymykset eri tavalla, kuin miten kyselyn laatija oli ne tarkoittanut, tutkimuksen
validiteetti heikkenee. (Heikkila 2008, 175; Ketokivi 2015, 83-88)

Tutkimuksen reliabiliteetti voidaan tarkastaa kyselylomakkeeseen sisallytettavilla kontrolli-
kysymyksilla, jossa samaa asiaa kysytaan kyselyssa kahdella eri tavalla. Heikkilan (2008,
48) mukaan kyselylomake ei kuitenkaan saa olla liian pitkd. Tassa tutkimuksessa pyrittiin
pitamaan lomake lyhyena ja tiiviing, jotta vastaajan mielenkiinto pysyisi ylla eika vastaus-
prosentti karsisi. Siispa kontrollikysymyksia ei sisallytetty taman tutkimuksen kyselylomak-

keeseen.

Alhainen vastausprosentti heikentaa tutkimuksen validiteettia. Vastausprosentti 21 % tar-
koittaa, etta 79 % jatti vastaamatta kyselyyn. Nain suuri kato voi aiheuttaa tutkimustulos-
ten vaaristymista. Katoa pyrittiin tassa tutkimuksessa valttamaan tarpeeksi lyhyella ja sel-
kedlla kyselylomakkeella, hyvalla saatekirjeella ja muistutusviestilla. Kysely jaettiin sahko-
postitse ja sen tayttdminen oli internetin kautta helppoa ja nopeaa. Saatekirjeessa pyrittiin
korostamaan tyotyytyvaisyystutkimuksen tarkeyttd nimenomaan tydntekijan nakokul-
masta. Muistutusviesti l&ahetettiin vastausajan loppupuolella, jotta mahdollisimman moni

vastaisi kyselyyn. Pienen palkinnon lupaaminen vastaajille olisi voinut lisata motivaatiota
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vastata ja parantaa siten vastausprosenttia. Tutkimus tehtiin kokonaistutkimuksena, silla
otoksen ottaminen perusjoukosta olisi edelleen lisannyt kadon riskia.

Vastausprosentti jai kuitenkin naista toimenpiteista huolimatta lopulta melko pieneksi. Al-
haista vastausprosenttia voi selittaa silla, ettd osa tutkimuksen kohderyhmasta ei pitanyt
tutkimusta tarpeellisena, eika heilla siten ollut motivaatiota vastata siihen. S&hkopostien
kulkiessa usein ihmisten mukana alypuhelimella, niitd on myos helppo sivuuttaa ja unoh-
taa. Yli puolet vastaajista oli tydskennellyt yrityksessa alle vuoden, joten he eivat ole vas-
tanneet vastaavanlaiseen kyselyyn aiemmin. TAma voi myds selittaa alhaista vastauspro-
senttia: Yrityksessa kauan tydoskennelleet tydntekijat ovat jo nédhneet useita tyotyytyvai-
syyskyselyja, eivatkd he sen takia enda valttdmatta viitsineet vastata. Voi myos olla, etta
ainoastaan yritykseen sitoutuneet tyontekijat, jotka tunsivat, etta heilla on aiheeseen jotain
sanottavaa, vastasivat kyselyyn. Toisaalta toimialalla on yleista henkildston nopea vaihtu-
vuus, jolloin suurin osa koko yrityksen tyontekijoista saattaa olla melko uusia tyontekijoita.
Myds kyselyn ajankohta selittaisi tata; pikkujoulusesonki on juuri alkamassa, jolloin tydvoi-
man tarve yrityksessa kasvaa. Tassa tapauksessa ei siis voida varmasti sanoa, edusta-
vatko vastaajat koko perusjoukkoa, vai onko vastaajista koostuva otos perusjoukkoon ver-
rattuna vino. Tutkimuksen validiteettiin vaikuttaa myds se, olivatko vastaajat taysin rehelli-
sia vastatessaan. Kyselyn anonyymiudella pyrittiin varmistamaan se, etta vastaajat voivat

vastata rehellisesti ja asioita kaunistelematta.

Vaikka vastausprosentti olikin alhainen, vastauksia tuli kuitenkin tilastollista analyysia var-
ten riittavasti. Suunnitellut testit, esimerkiksi Mann-Whitney U- ja Kruskall Wallis- testit ol
mahdollista tehda talla aineistolla. Avoimien vastausten runsaudesta kavi ilmi, etta vastaa-
jilla oli paljon mielipiteita, kehitysideoita ja palautetta, joita he halusivat tuoda esiin. Tama
kertoo tutkimuksen aidosta hyodyllisyydesta, silla se tarjosi tyontekijoille kanavan naiden
asioiden kertomiseen. Avoimet kysymykset myods mahdollistivat sen, etta tulokset eivat ol-
leet ainoastaan numeerisessa muodossa, mika auttoi kehitysehdotusten laatimisessa. Ky-
selylomakkeen kysymyksilla saatiin vastaus tutkimuksen paa- ja alaongelmiin, joten talta
osin tutkimusta voidaan pitaa validina. Tulosten tulkinnassa on kuitenkin oltava kriittinen
alhaisen vastausprosentin takia. Nama tulokset eivat valttamatta edusta koko yrityksen
vuokratyontekijoiden mielipiteitéa. Tutkimuksen avulla saatiin kuitenkin konkreettisia ja hy6-
dyllisia kehittamisehdotuksia yrityksen kayttéon, joten talta osin tutkimuksen tavoitteet

saavutettiin hyvin.
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5.3 Oman tekemisen arviointi

Opinnaytetyon kirjoittaminen on ehdottomasti opettanut minulle paljon. Tyon tekeminen ja
prosessin hallinta osoittautuivat haastaviksi, mutta olen lopputulokseen kuitenkin tyytyvai-
nen. Aiheen valintaan meni odotettua enemman aikaa, silla yhteistyé ensimmaisen toi-
meksiantajan kanssa ei onnistunutkaan. Nain jalkik&teen toivon, etté olisin aloittanut aihei-
den miettimisen ja aktiivisen etsimisen muualta aikaisemmin, jotta olisin saanut prosessin
alkuun nopeammin. L6éysin kuitenkin itselleni kiinnostavan aiheen, mika oli kaikista tar-
keinta. Olen tehnyt vuokraty6ta useita vuosia monella eri alalla, kuten ravintoloissa, kau-
pan kassalla ja toimistossa. Oman kokemukseni ansiosta aihe oli minulle jo ennestaén

tuttu ja erittéain mielenkiintoinen.

Heti alussa haasteena oli tutkimusongelmien muotoilu. Kavimme toimeksiantajan kanssa
l&pi, mit& he toivoivat tutkimukselta saavansa, mutta tavoitteiden ja ongelmien laatiminen
kirjalliseen muotoon vaati ajattelua. Opinnaytetydprosessi opetti, etta aiheen rajaaminen
ja tutkimusongelmien selkeé esittdminen on tarkea tehda kunnolla heti alussa, silla se hel-
pottaa koko opinnadytetyon rakenteen suunnittelemista. Omalla kohdallani erilaisista tilas-
tollisen tutkimuksen kursseista on kulunut niin pitka aika, etta tarkeat kasitteet olivat paas-

seet unohtumaan. Siispa tutkimuksen tekemiseen liittyvat perusasiat piti kerrata.

Teorian kirjoittaminen oli mielenkiintoista, silla aihe oli minulle henkilékohtaisesti kiinnos-
tava. Aluksi tiedonhakua vaikeutti tyotyytyvaisyyden ja tydhyvinvoinnin kasitteiden erot-
telu. Tuntui etta lahteita |6ytyi paljon, mutta suuri osa niista ei ollutkaan oman aiheeni kan-
nalta relevantteja. Kirjaston tiedonhakuvalmennus auttoi tahan. Opin tarkentamaan haku-
kriteerejani ja etsimaan etenkin kansainvdlisia aineistoja vaivattomasti. Tiedonhaku opetti
my0s lahteiden kriittista arviointia. Etenkin internetlahteissa on tarkeda varmistaa lahtei-
den luotettavuus. Opin my6s etsimaan kirjoista tarvitsemani tiedon nopeammin. Kaytin
lahteinani paljon tieteellisia tutkimuksia ja artikkeleita, joiden kieli oli vélilla raskasta ja mo-
nimutkaista luettavaa. Opin kuitenkin selaamaan tieteellisia artikkeleja seka suomeksi etta
englanniksi, ja alan sanastoa karttui paljon. Teoriaa kirjoittaessa haastavinta oli rakenne ja
otsikointi, jotta viitekehys etenisi loogisesti ja rakenne olisi tasapainoinen. Kirjoittaminen
itsessaan on aina sujunut minulta luonnollisesti, joten sen kanssa ei ollut suurempia on-

gelmia. Vaikka puhunkin sujuvaa englantia, valilla lahteiden kaantaminen oli haastavaa.
Mielestani onnistuin aikatauluttamaan tydni melko hyvin. Paatin kyselytutkimuksen vas-

tausajan heti prosessia suunnitellessa, ja tavoitteenani oli saada teoria kirjoitettua ennen

kyselyn lopullista laatimista. Teoriaa kirjoittaessa tuli kuitenkin kiire, silla se vei paljon
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enemman aikaa kuin mitd etukateen luulin. Pelkéastaan lahteiden etsimiseen ja teorian ra-
kenteen suunnittelemiseen olisi voinut varata ylimaaraisen viikon. Tunsin kuitenkin, etta
minulle oli kertynyt tarpeeksi hyva teoriapohja kyselyn laatimista varten. En ollut kayttanyt
Webropol-tytkalua aikaisemmin, joten kyselyn laatimiseen liittyi omat haasteensa. Sain
kuitenkin apua menetelmépajassa. Mielestani kysely oli lopulta onnistunut. Olen itse ollut
vuokratyontekijané useita vuosia, joten omat kokemukseni auttoivat miettiméaan, mita kan-

nattaa kysya.

Kyselyn vastausten analysointi oli erittdin mielenkiintoista. Olin positiivisesti yllattynyt vas-
tausten maarasta, etenkin avoimiin kysymyksiin. Opin paljon tilastollisen tutkimuksen te-
kemisestéd ja SPSS-ohjelman kaytdstad. Osasin Excelin kaytén jo valmiiksi hyvin, mutta
opin myds siité uutta esimerkiksi grafiikan laatimisesta. Sain menetelmapajasta apua kay-
tettyjen testien valintaan. liman n&itéa neuvoja en olisi saanut vastauksista yhta paljon irti,
joten pajat osoittautuivat erittdin hyddyllisiksi. Opin my6s kirjoittamaan tieteellisen tutki-
muksen tuloksia auki, silla en ole ennen késitellyt ndin laajaa aineistoa. Uskon etta tama
taito, kuten muutkin prosessin my6ta oppimani taidot tulevat tulevaisuudessa osoittautu-

maan hyodyllisiksi.
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Liitteet

Liite 1. Tyotyytyvaisyyskysely

Vuokratyontekijoiden tyotyytyviisyys

Puhuttaessa tydnantajayrityksesta, tassa kyselyssa tarkoitetaan Yritys X:aa. Puhuttaessa asiakasyrityksesta, viitataan yritykseen, jossa itse
tyévuorot tehdaan.

1. Ika

© Alle 20

() 20-24 vuotta
(0 25-29 vuotta
() 30-34 vuotta
() 35-39 vuotta
() 40-44 vuotta
() 45-49 vuotta
© 50-54 vuotta
© 55 tai yli

2. Sukupuoli

O Mies
() Nainen

3. Kuinka monta vuoroa teet keskimaarin?

) 1-2 kuukaudessa

() 3-4 kuukaudessa

() vahintaan 1 viikossa
© 2-3 viikossa

© yli 4 viikossa

4. Tyosuhteesi kesto?

© alle 6 kuukautta

© yli 6 kuukautta mutta alle vuosi
© 1-2 vuotta

) 3-5 vuotta

O yli 5 vuotta

5. Mita tyotehtavia teet?

O sali
O Keittio
) Molemmat

6. Kuinka hyvin seuraavat vaittdmat pitévit paikkaansa?

Taysin eri  Jokseenkin eri  Ei samaa eika Jokseenkin  Taysin samaa En osaa
mielta mielta eri mielta samaa mielta mielta sanoa

Olen tyytyvainen tyoni sisaltoon. Q Q O @) @) ©
Ty6 on sitd mitd minulle luvattiin. @ © © © @ ©
Minulle tarjotaan riittavasti o P P P P ©
vuoroja. > = - - > .
Toiveeni otetaan huomioon vuoroja o s P & & P
tarjottaessa. = = - - 7

Tyo ei kuormita liikaa. @ Q O @ @ @

Tunnen voivani vaikuttaa levon
maaran riittavyyteen.
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7. Toivotko saavasi vakituisen tyosuhteen vuokratyon kautta?

O Kylla
O Ei

8. Kuinka hyvin seuraavat vaittamat pitavit paikkaansa?
Taysin
Taysin eri  Jokseenkin Ei samaa eikd  Jokseenkin samaa
mielta  eri mielta eri mielta  samaa mielta mielta

Asiakasyritykset tarjoavat riittavasti & & =

perehdytysta tyshon. © © © © ©
:’;:yn&r; il;gg::'rvani asiakasyrityksen ) ® ® ® ©
e S
Saan riittavasti palautetta tyostani ) ) ) ® )

asiakasyritykselta.

9. Mitd mieltd olet asiakasyritysten vaihtumisesta vuoroissa?

() Toivoisin vahemman vaihtelua
() Vaihtelua on sopivasti
() Toivoisin enemman vaihtelua

10. Kuinka hyvin seuraavat vaittamat pitavit paikkaansa?

Taysin Ei samaa Taysin
eri  Jokseenkin  eikd eri Jokseenkin samaa
mieltd eri mieltd mielta samaa mieltd mieltd

Tunnen kuuluvani tydnantajayrityksen tydyhteisoon. @ @ @ @ @
Saan riittavasti tukea tyonantajayrityksen - - = - .
esimiehilta. o © © @ b
Saan riittavasti palautetta tydstani tydnantajalta. @ @ © ® (&)
Saan tarvittaessa hyvin yhteyden tydnantajaani. Q @ © @] @
Olen saanut tydnantajalta riittavasti tietoa - - !
asiakasyrityksista ennen toihin menoa. b > bes b -
Tunnen voivani kieltaytya vuoroista ilman etta se ) ® @ ) ®

vaikuttaa vuorojen saamiseen tulevaisuudessa.

11. Miten perehdytysté voisi mielestési kehittaa?

12. Toivoisitko saavasi lisda tietoa tydsuhdeasioista?
@E

En osaa
sanoa

© Kylla, minkalaista? |

13. Toivoisitko saavasi lisdd koulutusta tyohosi tyénantajalta?
@ E

© Kylla, minkalaista? |
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14. Kuinka hyvin seuraavat viittamat pitavat paikkaansa?

Taysin eri Jokseenkin
mieltd  eri mielta

Naen mahdollisuuksia edeta urallani, jos haluan. @
Tyotehtavani ovat muuttuneet haastavimmiksi @
taitojeni ja kokemukseni kehittyessa. :
Vuokratyon tekeminen edistaa @
tyomahdollisuuksiani tulevaisuudessa. :
Olen pystynyt hyodyntamaan ja kehittamaan 1)
osaamistani. :
Tunnen ettd palkkani vastaa kokemustani ja o)
tydtehtavien vaativuutta. :
Luotan tydsuhteeni pysyvyyteen. @

15. Valitse kolme tédrkeinta syyta miksi teet vuokratyota.

[CJ Joustavuus tydajoissa

(] Sopii elamantilanteeseeni

[[J Haluan kokeilla alaa

[7J Haluan kerryttaa kokemusta

[C] Vaihtelevat tydtehtavit

[CJ Vuokratydta oli helpompi saada kuin vakituista tyota
() Verkostoituminen

|_J Lisaansion tienaaminen

[7J mahdollisuus tydllistya vakituisesti vuokratyon kautta
{CJ En halua vakituista tyota

@

@

O

Taysin
Ei samaa eikda Jokseenkin samaa Enosaa
eri mieltd samaa mielta  mielta sanoa
@ Q O @
@ @] O ©
s) o O o
@ Q O @
) ~ O =
@ @ @ 9

[ Muu, mika? |

16. Kuinka todennikdisesti suosittelisit Yritystd X tydnantajana?

1 2 3 4 5

Erittain epatodenndkéisesti © © © © © ©

17. Kehitysehdotuksia, ideoita tai kommentteja (sana on vapaa).

7
@ @

4
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Liite 2. Saatekirjeet ja muistutusviestit

Hei kaikki Yrityksen X tyontekijat!

Tyotyytyvaisyyden tutkiminen on ensiarvoisen tarkeda yritystoiminnalle. Etenkin vuokra-
tydssd, joka eroaa merkittavasti tavallisesta tydsuhteesta, tyotyytyvaisyytta tutkimalla saa-
daan téarkeaa tietoa toiminnan kehittamista varten.

Siispéa pyytdisimme teita vastaamaan oheiseen tyttyytyvaisyyskyselyyn. Kysely on ano-
nyymi, ja siihen vastaamiseen kuluu vain muutama minuutti. Kysely on osa Haaga-Helia-
laisen opiskelijan opinnaytety6td, ja sen vastauksia kaytetaan yrityksen tyontekijdiden tyo-
tyytyvaisyyden arvioimiseen ja kehittdmiseen. Jokainen vastaus on tarkeé! Kyselyn vas-
tausaika paattyy 30.11.2016.

Vastaaminen kyselyyn tehdaan oheisen linkin kautta:
https://www.webropolsurveys.com/S/F213DB49B530EFCF.par
(Jos linkki ei toimi, kopioi se selaimesi osoiteriville.)

Kiitos paljon osallistumisesta jo etukateen!

Ystavallisin terveisin,
Anne Suurhasko, Haaga-Helia ammattikorkeakoulu
seka Yritys X:n vaki

IN ENGLISH:
Dear Company X employees,

Studying workers' job satisfaction is very important for business. Especially in temp work,
which significantly differs from permanent employment, studying job satisfaction levels
gives crucial information for the development of business models.

That's why we're asking you to fill out this survey regarding job satisfaction. It's anony-
mous and answering only takes a couple of minutes. The survey is part of a thesis study
of a student form Haaga-Helia, and the answers will be used to assess the job satisfaction
of employees, and to develop it. Every answer is important! You can fill out the survey un-
til 30th of November.

Answer through this link:
https://www.webropolsurveys.com/S/2E9E651EA32C14E2.par
(If the link doesn't work, copy and paste it to your browser.)
Thanks a lot in advance!

Best regards,

Anne Suurhasko, Haaga-Helia University of Applied Sciences
and the people of Company X
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Hei kaikki Yritys X:n tyontekijat!

MUISTUTUS: Tyotyytyvaisyyden tutkiminen on ensiarvoisen tarkeaa yritystoiminnalle.
Ehdit viela vastata oheiseen tyotyytyvaisyyskyselyyn! Kysely on anonyymi, ja siihen vas-
taamiseen kuluu vain muutama minuutti. Jokainen vastaus on tarked! Kyselyn vastaus-
aika paattyy 30.11.2016.

Vastaaminen kyselyyn tehdaan oheisen linkin kautta:
https://www.webropolsurveys.com/S/F213DB49B530EFCF.par
(Jos linkki ei toimi, kopioi se selaimesi osoiteriville.)

Kiitos paljon osallistumisesta jo etukateen!

Ystavallisin terveisin,

Anne Suurhasko, opiskelija, Haaga-Helia ammattikorkeakoulu

seka Yritys X:n vaki

IN ENGLISH:

Dear Company X employees,

REMINDER: Studying workers' job satisfaction is very important for business. You still
have time to fill out this job satisfaction survey! It's anonymous and answering only takes a
couple of minutes. Every answer is important! You can fill out the survey until 30th of No-
vember.

Answer through this link:

https://www.webropolsurveys.com/S/2E9E651EA32C14E2.par

(If the link doesn't work, copy and paste it to your browser.)

Thanks a lot in advance!

Best regards,
Anne Suurhasko, student, Haaga-Helia University of Applied Sciences
and the people of Company X
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Liite 3. Mann-Whitney U-testi tyotyytyvaisyysvaittamien ja kyselyn kielen valilla

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig. Decision
Independent-
The distribution of Olen tyytyvainen  Samples Reﬂlect the

1 tydni sisdltédn. is the same across  Mann- 018 nu

categories of Kyselyn kieli. Whitney U hypothesis.
Test
Independent-
The distribution of Tyd on sitd mita  Samples Reﬂlect the

2 minulle luvattiin. is the same across  Mann- 001 nu
categories of Kyselyn kieli. Whitney U hypothesis.

Test
Independent-
The distribution of Minulle tarjotaan  Samples Reject the

3 rittdvasti vuoroja. is the same Mann- 048 null
across categories of Kyselyn kieli. — Whitney U hypothesis.

Test
The distribution of Toiveeni otetaan Igdep?ndent— Reiact th

4 huomioon vuoroja tarjottasssa. is Maarr?r;]a_es 035 nueHIec =
the same across categories of - ’ :
Kysalyn kieli \_prN’ei;lttney U hypothesis.

Independent-
The distribution of Tyd ei kuarmita Samples Retain the

5 likaa. is the same across Mann- 509 null
categories of Kyselyn kiali. Whitney U hypothesis.

Test
The distribution of Tunnen voivani Igdep?ndent— Reiact th

6 vaikuttaa levon maaran riittavyyteen. Mzrmj_es 009 nueHIec =
is the same across categories of - ’ :
Kyselyn kieli ‘_-lp_"veflélttney U hypothesis.

P : ’ Independent-
The distribution of Asiakasyritykset ]

7 tarjoavat rittavasti perehdytysta E‘grm_les 796 Efltlam e
tyohan. is the same across Whit U : e
categories of Kyselyn kieli. Tesltney Y EELIESIS,
The distribution of Tunnen kuuluvani ggsnpﬁggent- Retain the

8 asiakasyrityksen tydyhteisddn. is M P 259 I
the same across categories of W?]?tﬁ-e U ) Eu othesis
Kyselyn kieli. Test ¥ ® :
The distribution of Saan riittavasti i) )

: Samples Retain the

9 tukea asiakasyrityksen esimichilta T 383 null

vuoroni aikana. is the same across i ;
categories of Kyselyn kiali. \_er’el;lttney u U DD
The distribution of Minua kohdellaan  Independent-
tasa-arvoisesti verrattuna Samples Retain the
10 asiakasyrityksen tydntekijdihin. is Mann- 2293 null
the same across categories of Whitney U hypothesis.
Kyselyn kieli. Test
The distribution of Saan riittavasti Igdep?ndent— Retain th
1 palautetta tydstani MZTE_ES 366 m?lla"n i
asiakasyritykselta. is the same Whitney U ’ et
across categories of Kyselyn kieli. T ¥ ¥P :
P - Independent-
The distribution of Tunnen kuuluvani P -
12 tydnantajayrityksen tydyhteisdan. Eﬂa;rgﬁ_les 376 Efltlam the
i5 the same across categories of Whit U : hynothesi
Kyselyn kieli. Tesltney ypothesis.
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The distribution of Saan riittavasti

Independent-

. Samples Retain the

13 lukea tydnantajayrityksen Manr?— 248 null
esimiehilta. is the same across Whitnay U hvpothesis
categories of Kyselyn kieli. Teel ¥ P :

R P Independent-
The distribution of Saan rittavasti .

14 Palautetta tydstani tyonantajalta. is Eﬂzrgr[]:u_les 505 Efltlam the
the same across categories of Whit U ) hvpothesi
Kyselyn kieli. Tesltney ypothesis.
The distribution of Saan tarvittaessa ggfnpﬁggent- Reiect the

15 hyvin yhteyden tydnantajaani. is the M P 001 IJI
Eame across categories of Kyselyn W?':i]trr]{ey U ’ R:pothesis.

ieli. Tl
The distribution of Clen saanut Independent-
tydnantajalta riittavasti tietoa Samples Retain the

16 asiakasyrityksistd ennen tdihin Mann- A1 null
menoa. 1s the same across Whitney U hypothesis.
categories of Kyselyn kieli. Test
The distribution of Tunnen vaoivani Independent- :
kieltdytya vuoroista ilman ettd se Samples REﬁect the

17 vaikuttaa vuorcjen saamiseen Mann- 031 nu
tulevaisuudessa. is the same Whitney U hypothesis.
across categories of Kyselyn kieli,  Test

T " Independent-
The distribution of Naen :
mahdollisuuksia edetd urallani, jos Samples Retain the

18 : - Mann- 055 null
haluan. is the same across Whitney L hypothesis
categories of Kyselyn kieli. Test
The distribution of Tyatehtavani ovat  Independent-
muuttuneet haastavimmiksi taitojeni  Samples Retain the

19 ja kokemukseni kehittyessa. is the  Mann- 668 null
same across categories of Kyselyn  Whitney U hypothesis.
kieli. Test
The distribution of Wuokratydn Independent- :
tekeminen edistda Samples Reject the

20 tydmahdollisuuksiani Wann- 003 pull
tulevaisuudessa. is the same Whitney U hypothesis.
across categories of Kyselyn kieli.  Test
The distribution of Clen pystynyt Igdep?ndent- Retain th

o9 hyddyntamaan ja kehittamaan Mamb &S 123 g
osaamistani. is the same across Whitney U ’ RO eSS
categories of Kyselyn kieli. Test ¥ P :
The distribution of Tunnen ett3 Independent-
palkkani vastaa kokemustani ja Samples Retain the

22 tydtehtdvien vaativuutta. is the Mann- S67 null
same across categories of Kyselyn  Whitney U hypothesis.
kieli. Test

T Independent-
The distribution of Luotan .

23 tydsuhteeni pysyvyyteen. is the r?ﬂzrr?r?—les 008 Eueﬁ%t the
E?Erl?e across categories of Kyselyn Whitney U ’ hypothesis.

: Test

Asymptotic significances are displayed. The significance level is .05,
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Liite 4. Kruskal-Wallis testin tulokset tyytyvaisyysvaittamien ja tyotehtavien valilla

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Olen tyytyvainen ggfnpelgsdent— Retain the

1 tydni sisaltoon. is the same across o0 [ 418 null
categories of Mita tydtehtavia teet?. o jic Tast hypothesis.
The distribution of Ty on sita mita Iggfnpelggent- Retain the

2 rminulle luvattiin. is the same across 5o F 27 451 null
categories of Mitd tydtehtavia teet?. a1 Tasy hypothesis.
The distribution of Minulle tarjotaan  Independent- Retain the

3 fiittévasti vuoroja. is the same Samples 543 null
across categories of Mita Kruskal- : hvpothesi
tydtehtavia teet?. Wallis Test R TES 2
The distribution of Toiveeni otetaan  Independent- '

4 Nuomioon vuoroja tarjottacssa. is Samples 034 Eﬁﬁe'ﬂ the
the same across categaries of Mitd  Kruskal- : hvpothasis
tydtehtavia teet?. Wallis Test yp :
The distribution of Ty& &i kuarmita Iéwg:ifnpelgsdent— Reﬁect the

5 liikaa. is the same across Kruskal 014 nu _
categories of Mita tydtehtavia teet?. o jic Tast hypaothesis.
The distribution of Tunnen voivani Independent- :

g vaikuttaa levon maaran rittavyyteen.  Samples 006 EuEﬁECt =
is the same across categories of Kruskal- : hvpothesis
Mita tydtehtavia teet?. Wallis Test yp '
The distribution of Asiakasyritykset  Independent- :

7 tarjoavat riittavasti perehdytysta Samples 473 Eﬁltlam LI
tydhdn. is the same across Kruskal- : hvpothesis
categories of Mita tydtehtavia teet?.  Wallis Test yp :
The distribution of Tunnen kuuluvani  Independent- :

8 asiakasyrityksen tydyhteisdin. is Samples 1000 Reltlaln the
the same across categaries of Mitd  Kruskal- ‘ Eu othesis
tydtehtavia teet?. Wallis Test P )
The distribution of Saan riittavast Independent- :

9 tukea asiakasyrityksen esimiehiltd  Samples 2a8 Re|t|a|n LI
vuorani aikana. is the same across  Kruskal- : Eu othesis
categories of Mitd tydtehtavid teet?.  Wallis Test yp :
The distribution of Minua kohdellaan
tasa-arvoisesti verrattuna ggfnpelggent- Retain the

10 asiakasyrityksen tydntekijdihin. is Kruskal- B85 null
the same across categories of Mita Wallis Test hypaothesis.
tydtehtavia teet?.

The distribution of Saan riittavasti
palautetta tydstani Iéwg:ifnpelgsdent— Retain the

11 asiakasyritykselta. is the same Kr E | 452 null
across categories of Mitd ‘-p’\:“:ﬁisaT_est hypothesis.
tydtehtavia teet?.

The distribution of Tunnen kuuluvani  Independent- :

12 tydnantajayrityksen tydyhteisddn. Samples 870 Reltlam the
is the same across categories of Kruskal- ‘ Eu othesis
Mita tydtehtavia teet?. Wallis Test P :
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The distribution of Saan riittavasti

Independent-

q3 tukea tyénantajayrityksen Samples 779 Efltlam LIE
esimiehilta. is the same across Kruskal- ‘ hvpothesis
categories of Mitd tydtehtavia teet?.  Wallis Test ¥p :
The distribution of Saan rittavasti Independent- .

14 palautetta tydstani tyénantajalta. is  Samples 263 Eﬁltlam the
the same across categories of Mita  Kruskal- ’ hynathesis
tydtehtavia teet?. Wallis Test yp :
The distribution of Saan tanittaessa Independent- Retain the

15 hyvin yhteyden tyénantajaani. is the Samples 824 null
same across categories of Mita Kruskal- ’ hynathesis
tydtehtavia teet?. Wallis Test yp :
The distribution of Olen saanut
tydnantajalta riittavasti tietoa ggfﬂpﬂgem' Retain the

16 asiakasyrityksistd ennen tdihin Kruskal- BBE  null ]
menoa. is the same across Wallis Test hypothesis.
categories of Mita tyatehtavia teet?.

The distribution of Tunnen voivani
kieltaytya vuorcista ilman etta se Independent- ;

q7 Vaikuttaa vuorojen saamiseen Samples g65 Eﬁltlam i
tulevaisuudessa. is the same Kruskal- : hvpothesis
across categories of Mitd Wallis Test yp :
tydtehtavia teet?.

The distribution of Naen Independent- -

18 mahdollisuuksia edetd urallani, jos  Samples 744 E&altlaln the
haluan. is the same across Kruskal- : hvpothesis
categories of Mita tyatehtavia teet?.  Wallis Test yp .
The distribution of Tydtehtavéni ovat
muuttuneet haastavimmiksi taitojeni ggfnpelggem- Retain the

19 ja kokemukseni kehittyessa. is the KrusEaI— 388 null )
same across categores of Mita Wallis Test hypothesis.
tydtehtavia test?.

The distribution of Yuokratyén
tekeminen edistaa Independent- -

20 tydmahdollisuuksiani Samples 401 E&altlamthe
tulevaisuudessa. is the same Kruskal- ’ hypathesis
across categories of Mitd Wallis Test ¥p :
tydtehtdvia teet?.

The distribution of Olen pystynyt Independent- Retain the

21 hyddyntamadn ja kehittamaan Samples 256 null
osaamistani. is the same across Kruskal- : hvpothesis
categories of Mitd tydtehtavia teet?.  Wallis Test yp .
The distribution of Tunnen ettd
palkkani vastaa kokemustani ja Iéwgfnpelgsdem- Retain the

22 tydtehtavien vaativuutta. is the KrusEaI— B26  null )
same across categories of Mitd Wallis Test hypothesis.
tydtehtdvia teet?.

The distribution of Luctan Independent- :

23 tydsuhteeni pysyvyyteen. is the Samples 295 E&altlam the
same across categories of Mita Kruskal- ' hypathesis
tydtehtavia teet?. Wallis Test P :

Asymptotic significances are displayed. The significance level is .05.
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Liite 5. Spearmanin korrelaatiokerroin tyénantajan suosittelemisen ja tyotyytyvai-

syysvaittamien valilla

Kuinka todennéakdisesti
suosittelisit Yritysta X
tydnantajana?

Spearman's rho

Kuinka todennakdisesti suosittelisit Yritystd |Correlation Coefficient 1.000
Xtydnantajana? Sig. (2-tailed)
Olen tyytyvainen tyoni sisaltéon. Correlation Coefficient 350"
Sig. (2-tailed) 0.000
Tyd on sitd mitd minulle luvattiin. Correlation Coefficient 385"
Sig. (2-tailed) 0.000
Minulle tarjotaan riittvasti vuoroja. Correlation Coefficient 330"
Sig. (2-tailed) 0.000
Toiveeni otetaan huomioon wuoroja Correlation Coefficient 465"
tarjottaessa. Sig. (2-tailed) 0.000
Tyd ei kuormita liikaa. Correlation Coefficient 263"
Sig. (2-tailed) 0.005
Tunnen voivani vaikuttaa levon maaran Correlation Coefficient 312"
riitavyyteen. Sig. (2-tailed) 0.001
Asiakasyritykset tarjoavat riittavasti Correlation Coefficient 358"
perehdytysta tyohon. Sig. (2-tailed) 0.000
Tunnen kuuluvani asiakasyrityksen Correlation Coefficient 284"
tyoyhteis6on. Sig. (2-tailed) 0.002
Saan riittdvasti tukea asiakasyrityksen Correlation Coefficient 246"
esimiehiltd wuoroni aikana. Sig. (2-tailed) 0.008
Minua kohdellaan tasa-arvoisesti verrattuna |[Correlation Coefficient 0.169
asiakasyrityksen tydntekijoihin. Sig. (2-tailed) 0.073
Saan riittavasti palautetta tydstani Correlation Coefficient 0.103
asiakasyritykselta. Sig. (2-tailed) 0.278
Tunnen kuuluvani tydnantajayrityksen Correlation Coefficient 406"
tyoyhteis6on. Sig. (2-tailed) 0.000
Saan riittavasti tukea tydnantajayrityksen Correlation Coefficient 541"
esimiehilta. Sig. (2-tailed) 0.000
Saan riittavasti palautetta tydstani Correlation Coefficient 4437
tyénantajalta. Sig. (2-tailed) 0.000
Saan tarvittaessa hyin yhteyden Correlation Coefficient 4077
tyonantajaani. Sig. (2-tailed) 0.000
Olen saanut tydnantajalta riittavasti tietoa Correlation Coefficient 384"
asiakasyrityksista ennen tdihin menoa. Sig. (2-tailed) 0.000
Tunnen voivani kieltaytya vuoroista ilman Correlation Coefficient 3227
ettd se vaikuttaa vuorojen saamiseen Sig. (2-tailed) 0.001
tulevaisuudessa.
Né&en mahdollisuuksia edeté urallani, jos Correlation Coefficient 4697
haluan. Sig. (2-tailed) 0.000
Tydtehtavani ovat muuttuneet Correlation Coefficient 437"
haastavimmiksi taitojeni ja kokemukseni Sig. (2-tailed) 0.000
kehittyessa.
Vuokratyon tekeminen edistaa Correlation Coefficient 5037
tydmahdollisuuksiani tulevaisuudessa. Sig. (2-tailed) 0.000
Olen pystynyt hyddyntdam&éan ja kehittamaan |Correlation Coefficient 502"
osaamistani. Sig. (2-tailed) 0.000
Tunnen etté palkkani vastaa kokemustani ja [Correlation Coefficient 404”7
tydtehtévien vaativuutta. Sig. (2-tailed) 0.000
Luotan tydsuhteeni pysywyyteen. Correlation Coefficient 506"
Sig. (2-tailed) 0.000
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Liite 6. Vastausten keskiarvot

Tyytyvaisyys tyohon ja tybvuoroihin Keskiarvo
Tyd on sitd mitd minulle luvattiin. 4.46
Tunnen voivani vaikuttaa levon maaran riittavyyteen. 4.31
Toiveeni otetaan huomioon vuoroja tarjottaessa. 4.31
Olen tyytyvainen tyoni sisaltéon. 4.26
Ty6 ei kuormita liikaa. 4.23
Minulle tarjotaan riittdvasti vuoroja. 3.84
Yhteensé 4.23
Tyytyvaisyys tydnantajan toimintaan

Saan riittdvasti palautetta tydstani tyonantajalta. 3.35
Tunnen kuuluvani tydnantajayrityksen tydyhteiséon. 3.71
Tunnen voivani kieltaytya vuoroista ilman ettd se vaikuttaa vuorojen saami-

seen tulevaisuudessa. 4.01
Saan riittdvasti tukea tydnantajayrityksen esimiehilta. 4.03
Olen saanut tydnantajalta riittdvasti tietoa asiakasyrityksista ennen téihin me-

noa. 4.09
Saan tarvittaessa hyvin yhteyden tydnantajaani. 4.61
Yhteensé 3.97
Tyytyvaisyys asiakasyritysten toimintaan

Asiakasyritykset tarjoavat riittavasti perehdytystéa tyohon. 3.35
Saan riittdvasti palautetta tyostani asiakasyritykselta. 3.42
Minua kohdellaan tasa-arvoisesti verrattuna asiakasyrityksen tyontekijoihin. 3.56
Tunnen kuuluvani asiakasyrityksen tydyhteisoon. 3.62
Saan riittdvasti tukea asiakasyrityksen esimiehiltd vuoroni aikana. 3.90
Yhteensé 3.57
Tyytyvaisyys urakehitykseen

Tunnen etta palkkani vastaa kokemustani ja ty6tehtavien vaativuutta. 3.50
Naen mahdollisuuksia edeta urallani, jos haluan. 3.58
Ty6tehtavani ovat muuttuneet haastavimmiksi taitojeni ja kokemukseni kehit-

tyessa. 3.63
Luotan tydsuhteeni pysyvyyteen. 3.85
Vuokratyon tekeminen edistaa tydmahdollisuuksiani tulevaisuudessa. 3.87
Olen pystynyt hyddyntdmaan ja kehittdmaan osaamistani. 4.14
Yhteensa 3.76
Kaikkien vaittamien keskiarvo yhteensa 3.90
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