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Opinnaytetytssa tutkitaan vuokratydntekijdiden sitoutumista kayttajayritykseen.
Opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat vuokratydntekijdiden
sitoutumiseen kayttajayritykseen ja mitka keinot ovat tehokkaimpia sitouttamisen ja
motivoinnin kannalta. Lisaksi selvitetadn onko vuokrayrityksen suorittamalla
rekrytointiprosessilla ja kayttajayrityksen perehdytysprosessilla vaikutusta
vuokratydntekijan sitoutumiseen kayttajayritykseen sekd millainen henkiléprofiili on tydssa

onnistumisen ja kayttajayritykseen sitoutumisen kannalta toivottava.

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys muodostuu sitoutumista kasittelevasta aineistosta,
Maslown tarvehierarkiasta seka Herzbergin motivaatioteoriasta seka perehdyttamiseen ja

rekrytointiin liittyvasta teoriasta.

Opinnaytetydn empiirisessa osassa on kaytetty triangulaatio-menetelmaa, joka tarkoittaa
kahden tutkimusotteen yhdistamista. Ensimmainen tutkimus on tehty kvantitatiivisella
tutkimusmenetelmallg, jolla on pyritty saamaan maarallista tietoa tutkimusongelman
ratkaisuun. Tutkimuksen toinen osa on toteutettu kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla
tekemalld teemahaastatteluja kvantitatiivisen aineiston pohjalta, jotta saadaan syvempaa

tietoa vastausten syista.

Tutkimustulosten analysoinnin perusteella kavi ilmi, ettd vuokratydntekijoiden sitoutuminen
kayttajayritykseen noudattelee yleisesti tunnettuja sitoutumis- ja motivaatioteorioita.
Vuokratyontekijat arvostivat tyohon liittyvaa turvallisuuden tunnetta ja hyvaa tydyhteisoa
enemman kuin rahallista palkitsemista tai etuuksia. My6s oman osaamisen lisddminen

koulutuksilla ja etenemismahdollisuudet nousivat taloudellista puolta tarkeammaksi.
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1 Johdanto

Suomessa vuokratydvoimaa alettiin kayttaa 1960-luvulla, jolloin vuokratydvoimaa
kaytettiin telakoilla ja muilla teollisuuden aloilla. Tyévoimatoimistot eivat kyenneet
toimittamaan riittdvan nopeasti tydvoimaa teollisuuden tydvoiman lisdantyneeseen
tarpeeseen, jolloin tybelamaan kehittyi vuokratydvoimaa tarjoavia yrityksia. 1970-luvulla
henkiléstévuokraus siirtyi koskemaan teollisuuden lisdksi myds toimihenkil6ita. (Sadevirta
2002, 9.)

Vuokratyon kayttaminen yrityksissa on yleistynyt viimeisten vuosien aikana. Talla hetkella
Suomessa toimii jopa yli tuhat henkiléstopalveluyritystd, joista vakiintuneita on noin 500—
600. Keskimaarin vuokratydsuhteessa vuonna 2014 oli 30 000 henkil6a, joka on noin
prosentti palkansaajista. Rekrytointeihin kuluu aikaa ja ne aiheuttavat kustannuksia.
Vakituisia tyontekijoita ei valttamatta uskalleta palkata yrityksiin Suomessa olevan vahvan
irtisanomissuojan takia, jolloin yritykset paatyvat kayttamaan vuokratydvoimaa sen

joustavuuden vuoksi.

Motivaatioteorioista puhuttaessa otetaan usein esille Herzbergin teoria 1950-luvulta.
Ulkoiset motivaatiotekijat, kuten tyoyhteison ilmapiiri, ihmissuhteet, esimies-alaissuhde,
palkkaus seka tyopaikan varmuus ja turvallisuus, vaikuttavat puuttuessaan motivaatioon
negatiivisesti ja aiheuttavat tyytymattomyytta, mutta eivat myoskaan toimiessaan takaa
hyvaa tydsuoritusta. Varsinaisia motivaatiotekijoita ovat itse tydohon liittyvat tekijat, joita
ovat tyodn sisalto, tydssa saadut kannustukset ja tunnustukset, tunne vastuusta,
oppimisesta ja kasvamisesta sekda mahdollisuus uralla etenemiseen. Parhaimmillaan
edelld mainitut tekijat innostavat ja kannustavat hyvaan tyosuoritukseen, mutta

puuttuessaan saavat tyontekijan passiiviseksi mekaaniseksi tydnsuorittajaksi.

Opinnaytetydn toimeksiantaja on paakaupunkiseudulla toimiva autoliike ja tutkimuksen
kohderyhmana on toimeksiantajan kayttama vuokratydvoima, kohderyhman koko on 20

vuokratyontekijaa. Yrityksessa kaytetaan vuokratydvoimaa aulapalveluissa.

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat vuokratydntekijoiden
sitoutumiseen kayttajayritykseen ja mitka keinot ovat tehokkaimpia motivoinnin ja
yritykseen sitouttamisen kannalta? Opinnaytetydssa tutkitaan liséksi, onko
vuokrayrityksen suorittamalla rekrytointiprosessilla ja kayttajayrityksen
perehdytysprosessilla vaikutusta vuokratydntekijan sitoutumiseen kayttajayritykseen?
Rekrytoinnin osalta kasitellddn myds aulapalveluihin sopivan henkilén henkildprofiilia.

Huonon perehdytyksen on todettu olevan yksi yleisimmista syista, jonka vuoksi tyontekijat



vaihtavat tyopaikkaa, jonka vuoksi perehdytyksen vaikutus sitoutumiseen on otettu osaksi
opinnaytetyota.
Tutkimuksen paakysymys on:

* Miten vuokratydntekijoitéd voidaan sitouttaa kayttajayritykseen?

Tutkimuksen paakysymykseen etsitdan vastausta neljan alatutkimuskysymyksen avulla:

* Mitka tekijat vaikuttavat vuokratydntekijoiden sitoutumiseen kayttajayritykseen?

* Mitkad keinot ovat tehokkaimpia motivoinnin ja sitouttamisen kannalta?

* Onko vuokrayrityksen suorittamalla rekrytointiprosessilla ja kayttajayrityksen
perehdytysprosessilla vaikutusta vuokratydntekijan sitoutumiseen kayttajayritykseen?

* Minkalainen henkildprofiili on tydssa onnistumisen ja kayttajayritykseen sitoutumisen

kannalta toivottava?

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys muodostuu yritykseen sitoutumisesta kasittelevasta
aineistosta, Maslown tarvehierarkiasta seka Herzbergin motivaatioteoriasta seka
perehdyttamiseen ja rekrytointiin liittyvasta teoriasta. Tietoperustaa verrataan empiirisen

osan toteutettuihin tutkimuksiin.

Empiirisen osan tutkimusosuus on toteutettu kahdessa osassa kayttaen
triangulaatiomenetelmaa eli menetelmien yhdistamista. Ensimmainen tutkimus on tehty
kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla, jolla on pyritty saamaan maarallista tietoa
tutkimusongelman ratkaisuun. Tutkimuksen toinen osa on toteutettu kvalitatiivisella
tutkimusmenetelmalla tekemalla kaksi teemahaastattelua kvantitatiivisen aineiston

pohjalta, jotta saadaan tarkempaa tietoa ja syvempaa ymmarrysta vastausten syista.

Ensimmainen osa muodostuu kvantitatiivisesta, eli maarallisesta tutkimuksesta, joka on
toteutettu survey-tyyppisella kyselylla. Webropol-ohjelmalla luotu kyselytutkimuksen linkki
l&hetettiin sahkopostitse toimeksiantajayrityksen kolmen eri toimipisteen
vuokratyontekijoille, jotka tyoskentelevat kahden eri henkilostovuokrausyrityksen kautta
kayttajayrityksessa. Vastauksia kyselyyn saatiin 12, kun potentiaalisia vastaajia olisi ollut
20. Nain ollen vastausprosentiksi muodostui 60 % ja katoprosentiksi 40 %. Kyselylla
saatuja tuloksia peilattiin teoreettiseen viitekehykseen ja néiden pohjalta on pyritty

luomaan johtopaatoksia vuokratyodntekijoiden sitoutumisesta kayttajayritykseen.

Tutkimuksen toinen osa on toteutettu kvalitatiivisella, eli laadullisella
tutkimusmenetelmalla teemahaastattelemalla kahta aulapalveluissa tyoskentelevaa

vuokratyontekijaa. Haastattelun kysymykset muodostettiin kvantitatiivisen



tutkimusaineiston perusteella ja niilla pyrittiin saamaan syvempaa ymmarrysta maarallisen

tutkimusaineiston tuloksiin.

1.1 Tausta ja tavoite

Tama opinnaytetyo tehtiin paadkaupunkiseudulla toimivalle suurelle autoliikeketjulle, jolla
on yhteensa nelja toimipistettd ja joka tydllistda yhteensa noin 600 henkil6a. Sen
paatoimialaa on uusien ja vaihtoautojen myynti seka jalkimarkkinointipalvelut kasittaen
huolto-, korikorjaus- seka varaosapalvelut. Organisaation yksi toimipiste on siirtynyt
vuokratydvoiman kayttamiseen jo vuonna 2008 ja kaksi muuta toimipistetta vuonna 2015.
Yksi organisaation toimipisteista on hiukan erillddn muista eika heilla ole vuokratydvoimaa
palveluksessaan. Taman opinnaytetydn tutkimuksen kohderyhmana on organisaation
kolmen vuokratybvoimaa kayttavan toimipisteen vuokratyovoima. Tutkimuksen
ulkopuolelle jatetaan organisaation neljas toimipiste, joka ei kayta vuokratybvoimaa. Yritys

kayttaa vuokratydvoimaa aulapalveluissaan.

Yrityksella on sopimus kahden eri henkilostovuokrausyrityksen kanssa, joista yksi
vuokrayritys valittda vuokratyovoimaa kahteen kayttajayrityksen toimipisteeseen ja toinen
henkilostovuokrausyritys valittda vuokratydvoimaa yhteen kayttajayrityksen

toimipisteeseen.

Aulapalveluissa tyoskenteleva asiakaspalvelija on yrityksen kayntikortti ja yleensa
ensimmainen henkild, jonka asiakas kohtaa tullessaan liikkeeseen. Taman vuoksi on
tarkeaa, etta vaihtuvuus ei ole liian suurta ja tyontekijoiden osaaminen on vaadittavalla
tasolla. Jatkuva uusien tyontekijoiden perehdyttaminen vie myds resursseja itse
aulapalvelutydn paafokuksesta, asiakaspalvelusta. Itsenaiseen tydskentelyyn valmistava
perehdytys vie vahintdan viikon ja perusteellinen perehdytys saattaa vieda jopa useampia
viikkoja, ennen kuin aulapalvelussa tydskentelevan tyontekijan taidot ovat hyvalla tasolla.
Aulapalvelijan tarkeimmat tyotehtavat ovat asiakkaan vastaanottaminen liikkeeseen ja
opastaminen, puhelinvaihteen hoitaminen, kassatyoskentely sekd myynnin avustaminen.

Tyo6ssa parjaamisen edellytys on palvelualttius ja positiivinen asenne asiakaspalveluun.

Valitsin vuokratyontekijoiden sitouttamisen kayttajayritykseen opinnaytetyon aiheeksi, silla
olen itse ollut vuokrayrityksen palkkalistoilla opinnaytetyon toimeksiantajayrityksessa
ennen siirtymistani kayttajayrityksen palvelukseen. Aiheen valintaan vaikutti myos aiheen
kiinnostavuus. Vuokratyontekijoiden sitouttamista henkilostévuokrausyritykseen on tutkittu
paljon ja aiheesta on tehty opinnaytety6tutkimuksia, mutta vuokratyontekijoiden

sitouttamista kayttajayritykseen on tutkittu vahanlaisesti.



Opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat vuokratydntekijdiden
sitoutumiseen kayttajayritykseen ja mitka keinot ovat tehokkaimpia motivoinnin ja
sitouttamisen kannalta? Huonon perehdytyksen on todettu olevan yksi yleisimmista syista,
jonka vuoksi tyontekijat vaihtavat tyopaikkaa, jonka vuoksi olen ottanut perehdyttdmisen
vaikutuksen sitoutumiseen osaksi opinnaytety6ta. Opinnaytetydssa tutkitaan myds, onko
henkilostovuokrausyrityksen suorittamalla rekrytointiprosessilla ja rekrytoitavan henkilon

henkildprofiililla vaikutusta sitoutumiseen.

1.2 Tutkimusongelma ja rajaus

Tutkittava aihe rajattiin vuokraty6hon kasitteena, sitoutumiseen, motivaatioon,
perehdytykseen ja rekrytointiin. Naiden aihealueiden nahtiin olevan olennainen osa
tutkimusongelmaan vastauksien I6ytamista. Lisaksi opinnaytetydprosessin alussa tutkittiin
muiden aihetta 1ahella olevien opinnayte- ja gradututkimusten aihealueita ja rajausta.
Maarallisen tutkimuksen kysymykset muodostettiin valitun aiherajauksen ja
opinnaytetydhon rajatun teorian osalta. Kyselylomake oli padosin strukturoitu, mutta
kyselyyn oli lisatty muutamia avoimia kysymyksia, joissa pyydettiin tarkennusta
strukturoituihin kysymyksiin. Kyselylla pyrittiin I16ytdmaan seikkoja, joita vuokratyontekijat
pitavat tarkeina sitoutumisen ja motivaation kannalta. Haastattelut puolestaan toteutettiin
teemahaastatteluina, joihin muodostettiin haastattelurunko kvantitatiivisen
tutkimusaineiston perusteella. Haastatteluilla pyrittiin saamaan syvempaa ymmarrysta

tutkimuksen aiheesta.

Tutkimusongelmaksi muodostui, kuinka vuokratyontekijoita voidaan sitouttaa paremmin
kayttajayritykseen. Lisaksi alatutkimusongelmana on, mitka tekijat lisdavat
vuokratyontekijan sitoutumista kayttajayritykseen ja onko rekrytointi- ja

perehdytysprosessilla vaikutusta vuokratydntekijan sitoutumiseen kayttajayritykseen.

Tutkimuksen paakysymys oli:

* Miten vuokratydntekijoitéd voidaan sitouttaa kayttajayritykseen?

Tutkimuksen paakysymykseen etsittiin vastausta neljan alatutkimuskysymyksen avulla:
* Mitka tekijat vaikuttavat vuokratyontekijoiden sitoutumiseen kayttajayritykseen?

* Mitkd keinot ovat tehokkaimpia motivoinnin ja sitouttamisen kannalta?

* Onko vuokrayrityksen suorittamalla rekrytointiprosessilla ja kayttajayrityksen

perehdytysprosessilla vaikutusta vuokratydntekijan sitoutumiseen kayttajayritykseen?



* Minkalainen henkildprofiili on tydssa onnistumisen ja kayttajayritykseen sitoutumisen

kannalta toivottava?

Opinnaytetydn rakenne muodostuu johdannosta ja teoreettisesta osasta, jossa kdydaan
lapi henkilostovuokrausta kasitteena, motivaatio- ja sitoutumisen seka sitouttamisen
teoriaa seka rekrytointia ja perehdytysta. Teoreettisen osan jalkeen tulee empiirinen osa,
jossa esitellaan tutkimusmenetelma, tutkimuksen luotettavuus ja tutkimustulokset.

Empiirisen osan lopuksi esitelldan pohdinta ja kehittamisehdotukset.

1.3 Keskeiset kidsitteet

Tutkimuksessa kaytetaan joitakin toistuvia kasitteitd, jotta tutkimus pysyy selkeana alusta
loppuun. Tassa kappaleessa kdaydaan lapi teoreettisen osuuden keskeisia kasitteita ja

avataan niiden merkitysta.

Henkiléstépalveluyritys tarkoittaa yritysta, joka tarjoaa tyontekijoitdan kayttajayritykselle
korvausta vastaan. Henkilostopalveluyritys hoitaa palkanmaksun sekd muut
tydnantajavelvoitteet. Usein puhutaan myos vuokrayrityksesta tai

henkilostovuokrausyrityksesta.

Kéyttéjayritys tarkoittaa yritysta, joka on vuokrannut tydntekijan
henkilostopalveluyritykselta. Kayttajayritykselle siirtyy tyon johtaminen ja direktio-oikeus eli
valvonta. Vuokratydntekija tekee tyonsa kayttajayrityksessa. Kayttajayrityksesta voidaan

puhua myds nimella asiakasyritys.

Vuokratydntekijé on tyontekija, jonka tydnantajana toimii henkildstovuokrausyritys, mutta

tyd tehdaan kayttajayrityksessa, jolla on myds direktio-oikeus.

Kehityskeskustelu on vahintaan kerran vuodessa etukateen suunniteltu
keskustelutilaisuus, johon esimies ja alainen osallistuvat. Paapaino keskustelussa on
tulevaisuudessa ja kehittamistoimenpiteissa. Kehityskeskustelun tavoitteena on auttaa

tyontekijaa nakemaan perustehtavan, tavoitteet ja kuinka oma tyo on kytkoksissa naihin.

Motivaatio on yksinkertaisimmillaan halu tehda asioita ja kayttdvoima, joka aikaansaa
toiminnan. Matiiveilla voidaan tarkoittaa palkkioita, tarpeita tai haluja. Siséisella
motivaatiolla tarkoitetaan yksilon motivoitumista tekemiseen ja toimintaan, jota han itse
pitda mielihyvaa tuottavana, kiinnostavana ja omien arvojensa mukaisena. Ulkoisesta

motivaatiosta puhutaan, kun tavoitteeseen pyritdan ulkoisten vaikutuksien vuoksi.



Sitoutuminen on motivaatiota laajempi kasite ja sen voidaan katsoa muodostuvan
henkilon uskosta organisaation tavoitteisiin ja arvoihin, tyontekija pyrkii organisaation

kanssa kohti yhteista pdadmaaraa seka tyontekija haluaa pysya organisaation jasenena.

Sitouttaminen kasitteena tarkoittaa asiaa, jonka joku henkild tai yritys tekee saadakseen
toisen henkildon sitoutumaan.

1.4 Muita tutkimuksia aiheesta

Henkildstdpalvelualan yrityksen Student Workin vuosittain teettdmassa tutkimuksessa
selvitettiin nuorten osaajien taman hetkisia ajatuksia ja odotuksia tydelamasta.
Tutkimukseen vastasi I1ahes 3000 tyonhakijaa, jotka olivat syntyneet vuosien 1980-2000
valilla. Tutkimuksessa selvitettiin myds motivaatiotekijoita tydelamassa. Perati 88 %
vastanneista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, ettd tydon merkitys on tarkeampaa
kuin tydsta saatava palkka. 52 % vastaajista oli taysin eri tai osittain eri mielta siita, etta
raha ja taloudellinen hyoty ovat tarkeimpia asioita tydmotivaation kannalta. Nama seikat
haastavat yrityksia miettima&an uusia motivoinnin ja sitouttamisen keinoja, mikali
aikaisempia sukupolvia on houkuteltu rahallisella korvauksella pysymaan tydssa.
Tutkimuksen mukaan tyodsta onkin tullut nuorille keino toteuttaa itseaan eika tyon ja
vapaa-ajan valiin tehda selkeita rajavetoja. Tutkimukseen vastanneista 81 % piti myds
tarkeana urallaan etenemistd, mutta vastausten perusteella ainoastaan 40 % haluaa
rakentaa uransa yhdessa organisaatiossa. Vastausten perusteella yritysten tulee pohtia,
kuinka tulevaisuudessa huippuosaajat saadaan sitoutettua organisaatioon seka kuinka

tarjota riittdvasti mahdollisuuksia uralla etenemiseen. (Studentwork 2017.)

Nyronen (2009) on toteuttanut opinndytetydtutkimuksen, jossa kartoitettiin Jyvaskylan
Kongressikeskuksen tapahtuma-aikaisten vuokratyontekijoiden sitoutumista Jyvaskylan
paviljonkiin. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tietoa, kuinka vuokratydntekijéiden
sitoutumista voidaan edistda. Tutkimuksen mukaan vuokratyontekijoiden sitoutuminen
Paviljonkiin oli hyotyperusteista. Vuokratyontekijoita sitouttavia tekijoita oli tutkimuksen
mukaan hyva tyoyhteiso ja ilmapiiri, tydtehtavat ja asiakkaat. Tutkimuksen mukaan
sitoutumista voitaisiin edistaa kehittdmalla perehdytysta, palautteen antoa seka

tehostamalla informaation kulkua yrityksessa.



2 Henkilostovuokraus

Yksinkertaistettuna henkilostovuokraus tarjoaa tyontekijoitaan asiakasyrityksen kayttoon
korvausta vastaan. Tilastokeskus on tilastoinut Suomessa toimivan talla hetkella jopa yli
tuhat henkilostopalveluyritysta, joista vakiintuneista on noin 500-600.
Vuokratydntekijoiden osuus palkansaaijista oli vuonna 2014 noin prosentin verran, joka
tarkoittaa vuokratydsuhteessa olleen keskimaarin 30 000 henkil6a. Henkilostopalveluala
on kehittynyt voimakkaasti ja siitéd on tullut Suomen taloudessa tarkeé osakokonaisuus
(HPL.) Seuraavissa luvuissa kdydaan lapi mitd vuokratyd tarkoittaa kasitteena ja kuinka
se eroaa muista tyOsuhteista, vuokratyon syntya ja historiaa seka vuokratyon kayttamisen

hydtyja ja haittoja kayttajayrityksen nakokulmasta.
2.1 Vuokratyo kasitteena

Kayttajayritys, jolla on tarvetta vuokratyodntekijodille, tekee sopimuksen
vuokratyontekijoiden kayttamisestad henkilostovuokrausyrityksen kanssa. Tyontekijat ovat
tydsuhteessa henkiléstopalveluyrityksen kanssa, mutta tekevat tydsuoritteen
kayttajayritykselle. Kuten kuviossa 1. on esitetty, vuokratydssa on kolme osapuolta;
kayttajayritys, vuokrayritys seka vuokratyontekija. Vuokrayritys ja kayttajayritys
muodostavat sopimuksen tyontekijan vuokrauksesta. Vuokrayritys hoitaa tydnantajalle
kuuluvat velvoitteet, kuten tydsopimuksen, palkanmaksun, lomarahat seka elakemaksut.
Kayttajayritykselle kuuluvat tydntekijan opastaminen tyétehtaviin ja tyon valvonta. (Tyo- ja

elinkeinoministerid.)
Sopivat tydntekijan vuokrauksesta (nk. asiakassopimus)

kayttajayritys vuoKrayritys

Johtaaja valvoo Tybsopimus
tydn tekemista

tyontekija

Kuvio 1. Henkildstévuokrauksen osapuolet (Ty6- ja elinkeinoministerid.)

Vuokratydntekijoiden suoranaisena tyonantajana toimii henkilostovuokrausyritys eika

kayttajayritys, johon tyontekija tekee tyosuoritteensa. Myds tyosuhde-etuudet saattavat



poiketa kayttajayrityksen omien tyontekijoiden etuuksista, jotka maaraytyvat
tydsopimuksen ja sovellettavan tybehtosopimuksen mukaan. Vuokratyontekijan
tydsopimuksen vahimmaistydehdot maaraytyvat kayttajayritysta sitovan
tydehtosopimuksen perusteella tai henkildstopalveluyrityksen tydehtosopimuksen
mukaan. Kayttajayritys on velvollinen tarjoamaan tyontekijalle mahdollisuuden taman
halutessa kayttaa samoja palveluja ja jarjestelyja kuin sen omilla tyontekijoilla on, tallaisia
jarjestelyja ovat yleensa harrastetilojen ja vastaavien etuuksien kayttd. Kaikkia tydsuhde-
etuja eivat kuitenkaan lueta edelld mainittuihin palveluihin ja jarjestelyihin, joita ovat
esimerkiksi liikunta- ja lounassetelit. Kayttajayritys ei myoskaan ole velvollinen tarjoamaan
tyopaikkaruokalaan paasyn lisaksi lounasruokailua samanhintaisena kuin sen omille

tyontekijoille. (Tyo- ja elinkeinoministerid.)

Vuokraty6ta ei tule sekoittaa alihankintaty6hon, joka on palvelun ostamista myds yrityksen
ulkopuolelta, mutta niin etta tyontekijat suorittavat tydon oman yrityksensa tyonantajan
johdolla asiakasyrityksessa. Alihankinnassa tyontekijat eivat siis siirry tydskentelemaan
kayttajayrityksen palvelukseen kuten henkiléstdvuokrauksessa. (Hietala, Kaivanto &
Schoén 2014, 14-15.)

2.2 Vuokratyon syntyminen ja historia

Suomessa vuokratydévoiman kaytté alkoi 1960-luvullta, jolloin vuokratyévoimaa kaytettiin
telakoilla ja muilla teollisuuden aloilla. Tydvoimatoimistot eivat kyenneet toimittamaan
rittdvan nopeasti tydvoimaa teollisuuden tydvoiman lisdantyneeseen tarpeeseen, jolloin
tydelamaan kehittyi vuokratydvoimaa tarjoavia yrityksia. 1970-luvulla henkildstovuokraus
siirtyi koskemaan teollisuuden lisdksi myds toimihenkiléita. (Sadevirta 2002, 9-10.) 1980-
luvulla vuokraty6 sai kyseenalaista mainetta tydsuhdekeinottelulla, jonka johdosta vuonna
1986 henkilostovuokrausta alettiin saadella luvanvaraiseksi toiminnaksi.
Henkilostovuokrauksen saately poistettiin ja ala vapautettiin kilpailulle vuonna 1994, jolloin
katsottiin lyhyt- ja maaraaikaisten tydsuhteiden olevan parempi vaihtoehto ty6ttomyydelle.
(Yle 2014.)

2.3 Vuokratyon kayttamisen hyodyt ja haitat

Talouden globalisoitumisen johdosta vuokratydvoiman kayttd on lisdantynyt, ja yrityksilta
vaaditaan jatkuvasti parempaa kilpailukykya. Kilpailukyky puolestaan paranee, kun yritys
voi keskittyd omaan ydinliiketoimintaansa. Ulkoistamalla tukitoimintoja kustannussaastoja
voi syntyd, mikali tuotannontekijoiden kustannukset ovat yrityksen omia kustannuksia
alemmat. Tama tarkoittaa, ettd palkkakustannukset ovat usein pienemmat esimerkiksi

tydehtoshoppailun vuoksi, jolloin korkean palkkatason tydehtosopimuksesta siirrytaan



helpompaan ja joustavampaan tydehtosopimukseen. Saastdja voi syntya myds muista
syista kuin tybehtosopimuskeinottelusta. Toinen syy kustannussaastoihin voi olla se, etta
palvelua tarjoava yrityksen tuottavuus on korkeampi palvelua tuottaessa. Tasta
esimerkkina voi olla kirjanpitopalveluiden tai palkanlaskennan ulkoistaminen, silla palvelua
tuottava yritys voi investoida jarjestelmiin ja prosesseihin enemman kuin ulkoistava yritys.
(Ammattinetti; Lehikoinen & Toyryla 2013, 21-22.)

Vuokratydvoimaa kaytetadn myds sen joustavuuden vuoksi. Usein yrityksille tulee
tilanteita, jolloin tydévoimaa tarvitaan nopeasti tai valiaikaisesti jonka vuoksi
vuokratydvoiman kayttd on jarkevaa. Myos tilauskannan vaihtelun ja ruuhkahuippujen
tasaamiseen vuokratydvoiman kayttd on perusteltua esimerkiksi alan sesonkivaihteluiden
vuoksi. Yritykset eivat mydskaan aina voi tai halua palkata omia uusia tyontekijoita
esimerkiksi Suomessa olevan vahvan irtisanomissuojan vuoksi, jolloin yritys voi ulkoistaa
tyollistamisriskin henkilostopalveluyritykselle. Henkilostopalveluyrityksia kaytetaan myos
rekrytoinneissa, silla rekrytoinnit ovat usein kalliita ja vievat aikaa organisaation
ydinliiketoiminnalta. Vuokratydyrityksissa on rekisterissaan valmiita ehdokkaita, jolloin

tybvoimaa on mahdollista saada nopeastikin. (Ammattinetti.)

Vuokratyon kayttaminen rikkoo perinteisen ajattelumallin, jossa tydntekijat antavat
yritykselle osaamisensa seka tydpanoksensa ja vastikkeeksi tasta tyontekija saa palkan.
Palkan lisaksi on totuttu ajattelemaan, etta tydntekija saa panostaan vastaan myds hyvat
tydskentelyolosuhteet, luotettavan ja varman tyopaikan ja mahdollisuuden kehittya ja
edetd urallaan. Vuokratyontekijat sijoittavat tydpanoksensa kayttajayritykseen, mutta
vastikkeena tyOpanoksesta kayttajayritykseen eivat he saa varmuutta tydsuhteen
jatkumisesta, palkkaa tai muita etuuksia. Tyontekijoita ei sidota myoskaan juridisesti
kayttajayritykseen. Vuokratyontekijoiden suhde henkildstopalveluyritykseen ei mydskaan
ole perinteinen sidosryhmasuhde, silla he eivat anna tydpanostaan
henkilostopalveluyritykselle. (Viitala 2006, 186-187.)

Merkittavin vuokratydhaon liittyva ongelma on epavarmuus niin kayttajayrityksen,
tydyhteison tai tyontekijan nakokulmasta tarkasteltuna. Kayttajayrityksen
epavarmuustekijat syntyvat henkildostopalveluyrityksen tyontekijoiden osaamisen tasosta,
sitoutumisesta seka vaihtuvuudesta. Tyontekijoiden perehdyttaminen tyohon ja
kayttajayrityksen kaytantoihin vaativat aina kayttajayrityksen panostusta, joka puolestaan
alentaa tyon tuottavuutta. Yrityksen omien tyontekijoiden nakdkulmasta epavarmuus liittyy
pelkoon oman tyonkuvan ja toiminnan ulkoistamisesta henkiléstovuokrausyritykseen.
Tama saattaa aiheuttaa ristiriitoja henkilostopalvelu- ja kayttajayrityksen tyontekijoiden

valilla; vuokratyontekijoihin saatetaan suhtautua varauksella johtuen



epavarmuustekijoista. (Hietala ym. 2014.) Viitala 2006, (tutkimuksissa Moilanen 2002 ja
Viitala ym. 2005.) kertoo vertailleensa vuokraty6ta kasittelevia tutkimuksia, joissa kay ilmi
vuokratyontekijoiden kokeneen negatiivisia tunteita siita, etteivat kuulu joukkoon tai ovat
ulkopuolisia kayttajayrityksessa. Erilaisten etuuksien ja palkkioiden puute, kuten
esimerkiksi tulospalkkioiden, tydterveyshuollon, lounas- ja henkilokuntaetuuksien,
virkistystapahtumiin osallistumisen evdaminen ja mahdollisuus uralla etenemiseen ja
kehittymiseen tuntuivat vuokratyontekijoista eriarvoistavalta ja epdoikeudenmukaiselta.
Toiveena tutkimuksista ilmeni, etta tyontekijat paasisivat tyollistymaan vuokratydosuhteesta

suoraan kayttajayritykseen. (Viitala 2006, 186-187.)

Yrityksessa tyoskentelevien henkildiden tydpanos nakyy ulkoisille — ja tai sisaisille
asiakkaille tydsuhteen laadusta riippumatta, jolloin myds henkildstopalveluyrityksen kautta
tydskentelevat ovat kriittinen ryhma. On tarkea3, ettd myods heidan osaamisestaan,
hyvinvoinnistaan ja tydmotivaatiosta pidetdan huolta ja osaamista halutaan kehittaa.
(Viitala 2006, 187.)

10



3 Henkiloston motivointi

Motivaatioon kuuluvat ilmiét ovat moninaisia ja niitéd kuvataan usein erilaisissa tyohon,
hyvinvointiin tai opiskeluun liittyvissa asioissa. Motivaatiota tutkittaessa on muodostunut
erilaisia teorioita, jotka kuvaavat toisiaan, mutta kaytetyt termit ovat erilaisia. Motivaation
kasitettd voidaan pyrkia selventdmaan kolmen kysymyksen avulla; mitd, miksi ja miten?
Mita kysymyksella viitataan motivaation kohteisiin ja mita ihminen haluaa tai mihin han
pyrkii, kun taas miksi puolestaan viittaa motivaation taustalla oleviin syihin. Inmiset ovat
yleensa tietoisia motivaation mita - puolesta, kun taas motivaation miksi — kysymys ei ole
tietoisen ajattelun piirissa. Motivaation mita kysymys pyrkii selittdmaan, kuinka ihmiset
toimivat ja ponnistelevat paamaaransa tai motivaation kohteen saavuttamiseksi. (Nurmi &
Salmela-Aro 2017.)

Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Palaute ja palkinnot, kuten
esimerkiksi raha, kehut ja saatu palaute ovat ulkoisen motivaation perusta. Sisdisen
motivaation perustana puolestaan on, etta ty6 tuntuu tydntekijasta palkitsevalta ja

tyontekija saa siita tyydytysta. (Hyppanen 2013, 141.)

3.1 Motivaatioteoriat

Historiassa psykologian ensimmaiset teoreettiset ajatukset motivaatiosta olivat implisiittia,
eli ne paateltiin teorian yleisista vaittamista. Yksi taméan ajan tutkijoista oli Freud, joka
kehitti muun muassa teorian ihmisen kehitysvaiheista seka psykoanalyyttisen teorian,
jossa motivoivien voimien nahtiin kumpuavan impulsseista, joita esimerkiksi ajattelu,
yhteiskunnan sisaistetyt sdannokset ja kiellot pyrkivat pitdmana aisoissa. Teorioissa
voidaan edelleen huomata yhtalaisyyksia impulssikontrolliteorioiden kanssa, joissa paha
kumpuaa ihmisen sisalta ja sita ohjeistetaan kehittyneilla ajattelutoiminnoilla. Myos
oppimisteorian motivaatiokasitys on implisiittinen. Teoreettinen ajatus valineellisessa
oppimisessa oli, etta yksilo tekee niita asioita, joista sita palkitaan ja puolestaan valttaa
asioita, joista sita rangaistaan. Myds neutraali asia voidaan liittda kielteiseen asiaan,
jolloin asioiden merkitys muuttuu yksilolle joko myonteiseksi tai kielteiseksi. Tata
periaatetta kaytetdan esimerkiksi edelleen yleisesti eldinten kouluttamisessa, mutta
psykoterapiassa tai perheneuvonnassa siitd on luovuttu. Teoria on herattanyt vastustusta
ja seurauksena on syntynyt useita humanistisen psykologian teorioita, joille tyypillista on,
ettd motivaation kumpuaa ihmisten sisaisena pyrkimyksina ja impulsseina, mutta joita
ulkoisten tekijoiden nahdaan rajoittavan. Yksi tunnetuimmista humanistisen psykologian

teorioista on Maslown tarvehierarkia vuodelta 1943. (Nurmi & Salmela-Aro, 2017.)
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Maslown tarvehierarkia korostaa perusasioiden tarkeytta, arvostuksen tunnetta seka
vuorovaikutuksen merkitysta. Se on pyramidi-malli, joka koostuu viidesta eri tasosta.
Alimmalla tasolla on fysiologiset tarpeet, toisena turvallisuuden tarpeet ja kolmannella
tasolla sosiaaliset tarpeet. Maslown tarvehierarkian mukaan nama tasot ovat
puutemotiiveiksi. Naiden tasojen tulee olla toteutuneita, ennen kuin ihminen voi saavuttaa
ylempia tasoja, joita ovat itsensa toteuttaminen ja arvostuksen tarpeet. Naita tasoja

kutsutaan kasvutarpeiksi. (Hyppanen 2013, 141.)

MASLOW'’S HIERARCHY OF NEEDS

APPLIED TO EMPLOYEE ENGAGEMENT
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Kuvio 2. Maslow’s hierarchy of needs applied to employee engagement (Scancapture.)

Tarvehierarkialla, motivaatiotekijoilla ja yritykseen sitoutumisella on yhteys. Kahdella
ensimmaisella tasolla tydntekijan sitoutumista kuvaa tydstd maksettava palkka ja siita
saatava itsendisyys. Kun palkka on sopivalla tasolla, luo tyd vakauden ja turvallisuuden
tunteen. Tdma ei kuitenkaan sitouta tydntekijaa vield yritykseen, vaikka ihmiset eivat
talouden epavarmimpina aikoina herkasti uskalla vaihtaa tydpaikkaa. Kolmannella, eli
sosiaalisten tarpeiden tasolla tyontekija haluaa olla osa tydyhteis6a ja ettd hanen ty6taan
arvostetaan. Neljannella tasolla tyontekija ymmartaa tavoitteiden merkityksen omassa
tekemisessaan ja tydssaan seka on sitoutunut yritykseen. Yrityksen johdon onnistuessa
saamaan tydntekijat tuntemaan, ettd he ovat olennainen osa yrityksen arvoja ja tavoitteita,
ovat he saavuttaneet sitoutumisen Pyhan Graalin. Viimeisella tasolla, nimeltdan
arvostuksen tarpeet, paastaan siihen pisteeseen, jossa sitoutuminen voidaan vieda

vielakin pidemmalle. Tyonantajan kiinnostus henkildston etenemiseen ja kehittdmiseen
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yrityksen sisalla vie henkildston sitoutumista kohti ylinta tasoa. Useimmilla ihmisilla on
jonkinlainen kunnianhimo ja halu edeta urallaan, jolloin organisaatiolla on tarkea rooli
auttaa yksilod kasvamaan ja valjastaa kunnianhimo etenemiseen. Kun tyontekijat saavat
mahdollisuuksia, tayttyy korkeimman tason tarpeet joka antaa tyontekijoille
mahdollisuuden olla menestyksekkaita ja tuntea tyollaan olevan merkitysta koko
organisaatiolle. Tata kautta tyontekijat voivat myos kokea iloa tydstaan ja innostaa muita
matkan varrella. (Smith 2014.)

Toinen tunnettu motivaatioteoria on Herzbergin teoria 1950-luvulta. Herzbergin teoriassa
ulkoisia motivaatiotekijoita kutsutaan hygieniatekijoiksi, silla puuttuessaan ne vaikuttavat
motivaatioon negatiivisesti ja aiheuttavat tyytymattomyytta, mutta eivat mydskaan
toimiessaan takaa hyvaa tydsuoritusta. Naita ovat esimerkiksi tydyhteison ilmapiiri,
ihmissuhteet, esimies-alaissuhde, palkkaus seka tydpaikan varmuus ja turvallisuus.
Varsinaisia motivaatiotekijoita ovat itse tyohon liittyvat tekijat. Naita motivaatiotekijoita ovat
tyon sisalto, tydssa saadut kannustukset ja tunnustukset, seka tunne vastuusta,
oppimisesta ja kasvamisesta sekda mahdollisuus uralla etenemiseen. Parhaimmillaan
edelld mainitut tekijat innostavat sekd kannustavat hyvaan tydsuoritukseen mutta
puuttuessaan saavat tyontekijan passiiviseksi mekaaniseksi tydnsuorittajaksi. Lahes 70
vuoden jalkeen Herzbergin teoria pitda edelleen paikkaansa, silla organisaatiot tarvitsevat
myos tadna paivana huippuosaajia, jotka hoitavat tydnsa innostuneesti. Herzbergin
luomassa motivaatiomallissa yksi osa on edistyminen ty0ssa, johon kuuluvat tyossa
etenemisen mahdollisuudet, omat kehittymis- ja opiskelumahdollisuudet seka arviointi ja
palkitseminen tulosten mukaan. Merkittavin yritykseen sitouttamisen ja motivoinnin keino
onkin kehittymismahdollisuudet. Tyontekijoiden paastessa kayttamaan ja kehittdmaan
omia vahvuuksiaan esimerkiksi tarjottavilla koulutuksella seka tiedostavan mahdollisen
urakehityksen, voidaan lisata sitoutumisen astetta. Sitoutumista voidaan yllapitaa tiedossa
olevilla etenemismahdollisuuksilla, mielekkailla tyotehtavilla ja haastavalla tyolla.
Herzbergin motivaatiomallissa tyon kannustintekijoita ovat myds osallistuminen, johon
kuuluvat esimerkiksi tiedon saanti, mahdollisuus osallistua paatoksiin ja suunnitteluun
seka niin viralliset kuin epavirallisetkin vuorovaikutustilanteet. Toinen kannustintekija on
aikaansaaminen. Aikaansaamiseen voidaan lukea tydylpeys, mahdollisuus saavuttaa
tavoitteita ja osallistua niiden laatimiseen, mielekas ty0 ja sen tekeminen, vaativat projektit
seka vastuunkanto. Palkkiot mahdollistavat hetkellisen sitoutumisen, mutta niilla ei voida
luoda kestavaa sitoutumista organisaatioon eivatka yleensa kuulu karkiluokkaan
arvioidessa sitouttavia tekijoita. (Hyppanen 2013, 141-142; Lampikoski 2005, 193-205.)
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3.2 Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

Siséiselld motivaatiolla tarkoitetaan yksilon motivoitumista tekemiseen ja toimintaan, jota
han itse pitdd mielihyvaa tuottavana, kiinnostavana ja omien arvojensa mukaisena.
Sisdisen motivaation on todettu edistavan oppimista seka johtavan luovuuteen ja
sinnikkyyteen, jolloin oppimisen kannalta sisédinen motivaatio on hyodyllista. Olennaista
on, ettei ulkoinen palkinto tai sen mahdollisuus ohjaa yksilon toimintaa. Palkinnot tai
palkkiot saattavat jopa painvastoin heikentaa yksilon suoritusta ja sisaista motivaatiota,
vaikka palkkio sinansa herattaisi positiivia tunteita. Kaikki edes yksilon itsensa valitsemat
tavoitteet eivat kuitenkaan ole sisaisen motivaation ohjaamia, vaan tavoite saatetaan
valita ulkoisen tai sosiaalisen vaikutuksen alaisena sen sijaan, etta tavoite kumpuaisi
yksilon kiinnostuksen kohteista tai arvoista. Kun tavoitteeseen pyritdan ulkoisten
vaikutuksien vuoksi, puhutaan sisdisen motivaation sijaan ulkoisesta motivaatiosta.
Pelkastaan ulkoisen motivaation voimalla tydskennellessa jonkin tavoitteen eteen, yksild

luopuu tavoitteestaan helposti vastoinkdymisen kohdatessaan. (Vasalampi 2017.)

Ihminen pyrkii elamassaan saavuttamaan myds sellaisia tavoitteita, joihin han ei ole
suoraan sisaisesti motivoitunut. Esimerkiksi kouluttautuminen tai tydpaikan hankkiminen
ovat asioita, joita ihminen ei ihmistyypista riippuen valttamatta luonnostaan tavoittelisi,
mutta sosiaalistuminen yhteiskuntaan luo ulkoisia motivaatiotekijoitd. Mutta mika saa

yksilon sisdistdmaan ulkoisesti tulevat tavoitteet? (Vasalampi 2017.)

Yksilon perustarpeiden tyydyttyminen on keskeinen mekanismi, jolla sisdistetdan ulkoisia
motiiveja ja erityisen olennaista talle on yhteenkuuluvuuden tarpeen tayttaminen.
Ulkoisten motivaatiotekijoiden asettamat haasteet eivat valttamatta tunnu yksilosta
kiinnostavalta, jolloin ymparilla olevien tarkeisiin ihmisiin samaistuminen ja
yhteenkuuluvuuden tunteminen, auttaa yksil6a sisaistdmaan ulkoisen motivaatiotekijan.
Vasalammen mukaan esimerkiksi lapsi sisaistda koulussa olevat sdannot ja tavat
helpommin, mikali han tuntee kuuluvansa kouluyhteisdon ja hanella on opettajan ja
vanhempien tuki opiskelussaan. Yhteenkuuluvuuden lisaksi pystyvyyden tunne on
sisaistymisen kannalta tarkeaa. Pystyvyydella tarkoitetaan, etta haasteiden tulee olla
sopivan tasoisia, jotta sisaistyminen edistyy. Nailla kahdella voidaan vieda ulkoisten

motiivien sisaistyminen pitkalle. (Vasalampi 2017.)
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4 Perehdyttaminen

Perehdyttamisen tarkoitus on valmentaa tydntekija uuteen tehtavaansa seka tutustuttaa
hanet tydoloihin, tydymparistoon, turvalliseen tyoskentelyyn seka tavoitteisiin.

Perehdyttaminen on tarkea osa henkiloston kehittamista ja tyoturvallisuutta.

4.1 Perehdyttaminen

Perehdytyksen tarkoituksena on saada uusi tyontekija oppimaan tyotehtavansa ja
mahdollistaa tyéntekijan paasy mahdollisimman nopeasti tuottavaan tydhdén. On myés
tarkeaa saada uusi tulokas mukaan tydyhteis6on ja tuntemaan olevansa osa tata.
Yrityksella tulisikin olla moniosainen perehdytysjarjestelma, jossa tydntekija
perehdytetaan tyotehtaviin ja tydssa kaytettaviin jarjestelmiin, yritykseen ja sen kulttuuriin
ja tulevaisuuden nakymiin. Myds tydsuhdeasioihin, kuten palkanmaksuun, tybaikoihin,
poissaolosaannoksiin, tydterveyshuoltoon tulee antaa opastusta seka vastuut ja
seuraukset laiminlydnneista tulee kdyda uuden tydntekijan kanssa lapi. (Viitala 2007,
191-192.)

Tyoturvallisuuslaissa maaritellaan, etta tyontekijalle on opetettava riittdvat tiedot tydpaikan
mahdollisista vaaratekijoista. Talla voidaan mahdollisesti valttaa tai ainakin pienentaa
riskia joutua tyOtapaturmaan ja vahentaa tyosta aiheutuvia sairaslomia. Tydnantajan
velvollisuuksiin kuuluu valvoa, ettd annettuja ohjeistuksia noudatetaan. (Paanetoja 2014,
201.)

Tydsopimuksen Kirjoittamisen jalkeen tyontekijalle on tarkeaa hankkia kayttajatunnukset ja
muut kaytannon asiat, jotta tyontekijan kouluttaminen voidaan aloittaa valittomasti
tyontekijan ensimmaisena paivana. Tydosopimuksen kirjoittamisen yhteydessa uudelle
tyontekijalle voidaan antaa perehdytysmateriaalia kotiin vietavaksi ja tutustuttavaksi, joka
voi olla esimerkiksi yritysesite tai tervetuloa taloon - tietopaketti, jossa tulee esille toiminta-
ajatus ja liikeidea, tydsaanndét seka asioita joita tyontekijalta odotetaan. (Hyppanen 2007,
194-196.)

Perehdytyksen tarkein osa muodostuu itse tydtehtadvaan perehdyttamisesta. Uudelle
tyontekijalle tulee opettaa tyoturvallisuutta koskevat asiat, tydssa kaytettavat jarjestelmat,
informaatiokanavat, mahdollinen koneiden ja laitteiden kaytté ja sijainti seka tydssa
kaytettavat menetelméat. Hyvin hoidettu uuden tyontekijan perehdytys voi myos hyodyttaa
koko tydyhteis6a. Kun uusi tyontekija koulutetaan tehtavaansa hyvin, ei hanen tarvitse

etsia tietoa muilta tyontekijoilta ja koko yksikdn toimivuus sailyy. Uusi tyontekija ei

15



myoskaan tee valttamatta virheita, joita muiden yksikdssa tydskentelevien tulisi selvittaa.
Tyon ja palvelun laatu sailyy, kun tydntekijat hallitsevat tyétehtdvansa. Onnistunut
perehdytys mahdollistaa uudelle tydntekijalle turvallisuuden tunteen, edesauttaa
tydyhteis66n sopeutumista, selkeyttaa tehtavankuvaa seka lisaa tyétehokkuutta. Se tekee
tyontekijasta motivoituneemman ja sitoutuneemman yritykseen, joka puolestaan lisaa
tydhyvinvointia. Ristiriitoja voi kuitenkin syntya, mikali henkilon tehtavia ei ole aluksi
selkeasti maaritelty. Nain tyoyhteisd kohdistaa uuteen tyontekijgan samaan aikaan
erilaisia odotuksia, tyontekija ei tieda tarkalleen mita haneltd odotetaan tai henkildlla ei ole
edellytyksia tyotehtavaan, jota hanelta odotetaan. Jokainen asia naista voi laukaista
stressitekijoita tydelamassa, joka vaikuttaa tyohyvinvointiin. Taman vuoksi onkin tarkeaa,
etta tyorooli on selkeasti maaritelty jo perehdytysvaiheessa. Kun tyontekija hallitsee
tyétehtavansa, vahentaa se stressin muodostumista tydpaikalla. (Juuti 2006, 110-111;
Kupias & Peltola 2015.)

Joissain tapauksissa perehdyttdminen voi myds epaonnistua. Suurimmaksi syyksi
perehdyttamisen epaonnistumiseen on kerrottu ajanpuute. Perehdyttajat joutuvat
opettamaan uutta tyontekijaa oman tydn ohella, jolloin omat tyotehtavat haittaavat
perehdyttamista. Perehdytyksen jaadessa vajavaiseksi joutuu tyontekija pyytamaan
jatkuvasti apua tyoyhteisonsa muilta jasenilta ja tehokkuus karsii. Huonolla
perehdytykselld on myos todettu olevan vaikutuksia heikkoon tyosuoritukseen ja
sitoutumiseen. Huonon perehdytyksen onkin todettu olevan yksi yleisimmista syista, jonka
vuoksi tyontekijat vaihtavat tyopaikkaa. Mikali tydnkuva ja tyon tavoitteet jaavat
epaselviksi, aiheuttaa se epavarmuutta joka on psyykkisesti hyvin kuluttavaa. Tydntekija
joutuu etsimaan omaa asemaansa tydyhteisdssa, jolloin itse tydsta selviytymiseen kuluu
aikaa ja energiaa. Jos perustehtavat eivat ole selvilla, heikentyy myds tuloksellisuus ja
ristiriidat henkildstdn valilla kasvavat. (Kupias & Peltola 2015; Nummelin 2008, 53-54.)

Varsinkin vuokratyodntekijoiden vaihtuvuus yrityksessa voi olla suurta, jolloin jatkuva
uusien tyontekijoiden perehdyttaminen voi jaada puutteelliseksi. Talldin tyontekijat voivat
kohdata tydssdan monenlaisia ongelmia. He joutuvat tyoskentelemaan vajavaisilla
tiedoilla osaamisen jaadessa puutteelliseksi. Usein tydsuhteiden kestot eivat myodskaan
ole riittavan pitkia, jotta vuokratydvoima ehtisi tyon kautta oppia kaikkia tydssaan
tarvittavia tietoja. (Viitala 2007, 59-60.)

Perehdytyksen onnistumista voidaan mitata. Talloin tulisi kysya oliko esimerkiksi

kaytannon asiat hoidettu kuntoon ennen perehdytyksen alkua, kuinka tyontekijan

vastaanotto yritykseen toteutettiin, helpottiko perehdyttaminen tydyhteisdon sopeutumista,
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saiko perehdytettava tarpeeksi tietoa tehtavistaan ja oliko perehdytyksessa kaytetty

materiaalia ja tukiko se perehtymista? (Kupias & Peltola 2015.)

Hyvalla perehdyttamisella on vaikutuksia uusien tydntekijoiden tyohyvinvointiin. Kun
tyontekija hallitsee uuden tehtavankuvansa, koetaan tyopaikalla hyvinvointi paremmaksi.
Tyohyvinvoinnilla on myo6s taloudellisia seurauksia, silla se vaikuttaa yrityksen
kilpailukykyyn, tulokseen ja maineeseen. Hyvalla perehdytyksella voidaan myds vaikuttaa
uuden tydntekijan paasyyn tyoyhteisdon. Hyvassa tydyhteisdssa keskustellaan,
suunnitellaan ja annetaan mahdollisuus osallistua toiminnan kehittdmiseen. Sosiaalinen
tuki kasvattaa tydomotivaatiota ja hallinnan tunnetta tydss4, jonka johdosta tyohyvinvointi
kasvaa. Keskusteluilla voidaan my0s ratkoa ongelmatilanteita ja tarvittaessa lisdtukea on
mahdollista jarjestaa. Esimiehen ja tyOkavereiden antama tuki heijastuu itsensa
arvostamiseen, henkiseen hyvinvointiin ja parempaan suoriutumiseen tybelaméassa. Mikali
tydyhteisdn antama tuki kuitenkin puuttuu, saattaa se laukaista haitallista tyéstressia. On
myo0s tutkittu, etta esimiehen antama puutteellinen tuki aiheuttaa ongelmia tyokyvyssa ja -
terveydessa. Tuen puute korostuu varsinkin tydntekijoiden kanssa, joilla on epaselvyyksia

tydnkuvansa ja -tehtadviensa kanssa. (Kupias & Peltola 2015; Nummelin 2008, 56-57.)
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5 Sitoutuminen ja sitouttaminen yritykseen

Lampikoski (2005, 46) kuvailee sitoutumista sen kolmen ominaisuuden perustella:
tydyhteisdn jasenet uskovat organisaation tavoitteisiin ja arvoihin, jasenet haluavat
tydskennella lujasti tavoitteiden saavuttamisen vuoksi seka heilla on voimakas tahto pitaa
jasenyytta organisaatiossa. Yritykseen sitoutuminen on tunnepitoista ja saattaa kummuta
esimerkiksi velvollisuudentunteesta tai laskemalla mita hyotyja tai haittoja tyontekija voi
saavuttaa vaihtamalla organisaatiota. Parhaassa tapauksessa tyontekijan ja yrityksen
arvot kohtaavat ja tyontekija on tyytyvainen ollessaan tydsuhteessa tydnantajaan luottaen,

ettd nykyinen tydsuhde on hyddyllinen tydntekijalle.

Henkiloston sitoutumista on pidetty yrityksille tarkeana asiana, josta kumpuaa toiminnan
laatu, tavoitteiden saavuttaminen seka jatkuva kehittyminen ja uudistuminen. Henkil6ston
sitouttamiseen 16ytyy muutamia erilaisia keinoja, joilla vaihtuvuutta voidaan pyrkia
saamaan vahaisemmaksi. Naitd ovat muun muassa hyva henkildstopolitiikka, joka
sisaltaa kilpailukykyinen palkkatason ja muut etuudet, hyva esimiestyo ja yrityksen
johtaminen, tyon kiinnostavuus, mahdollisuus uuden oppimiseen ja koulutuksiin seka tyon

ja oman henkildkohtaisen eldman sujuva yhteensovittaminen. (Viitala 2013, 85-88.)

5.1 Sitoutumisen eri muodot

Sitoutunut tydntekija haluaa yrittda parhaansa organisaation hyvaksi ja tyontekija sitoutuu
yrityksen arvoihin ja sen tavoitteisiin. Nain ollen sitoutuminen organisaation vahentaa
tyontekijan halua Iahtea pois organisaation palveluksesta. Taulukossa 1. organisaatioon
sitoutuminen on jaoteltu kolmeen osaan; normatiiviseen sitoutumiseen,
jatkuvuussitoutumiseen ja tunneperaiseen sitoutumiseen. Normatiivisesti sitoutunut
henkild kokee velvollisuuden tuntoa yritysta kohtaan, jolloin he kokevat velvollisuudeksi
jatkaa yrityksen palveluksessa. Usein he ovat saaneet uransa aikana yritykselta
koulutusta, uran seka taloudellista turvaa. Jatkuvuussitoutuminen tai etuihin perustuva
sitoutuminen tarkoittaa, etteivat tyontekijat halua menettad saamiaan etuja yrityksesta.
Tama on sitoutumisen muoto, jossa tyontekija kokee saavansa yrityksesta haluamiaan
etuja. Nama henkilot ovat alttiimpia vaihtamaan organisaatiota parempien etujen perassa.
Kun puhutaan tyontekijan sitoutumisesta yrityksen arvoihin ja tulosvaatimuksiin, puhutaan
arvo- tai tunnepohjaisesta sitoutumisesta. Omistavasta sitoutumisesta puolestaan
puhutaan, kun tyontekija sitoutuu uraansa ja tydhonsa, joiden saavuttamisen kautta
tyéntekija sitoutuu organisaatioon. Omistava sitoutuminen syntyy mielenkiinnosta tyéhon,
onnistumisissa seka kokonaisvaltaisesta syventymisesta tyéhén. Omistautuneet ja

arvositoutuneet tyontekijat ovat yritykselle tuottavampia tyétehon hyvan tason ja laadun
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vuoksi seka vaihtoalttiuden vahaisyyden perusteella. (Lampikoski 2005, 46—49; Leiviska
2011, 120-121.)

Taulukko 1. Sitoutumisen muodot (Mukailtu Leiviskd 120-121.)

Tunneperainen Jatkuvuusperainen Normatiivinen
sitoutuminen sitoutuminen sitoutuminen

Sitoutumisen osat

Tunnepohjainen halu

sitoutua yritykseen. Tyontekia ei halua

Velvollisuuden-tunto

Perusajatus Uskoo yrityksen mengttaa 1o . tyénantajaa kohtaan.
R saavutettuja etuuksia.
paamaaraan.
Ajattelutapa Oma halu Pakko Velvollisuus
Osallistuminen. arvoien .. Ei koe muita Sisaistad organisaation
Vaikutus Hteensonivils JeN  vaihtoehtoja kuin oman  ormit. Saa etuja, joista
y P organisaation. Havida  tyntee velvollisuutta
etuutensa.
Motivoituneet Pyrkivat antamaan
tyéntekijat, parantaa parhaansa
o : . suoritusta seka Tybntekijat antavat vain ~ organisaation hyvaksi.
K mismall . . ) N T
aytiaytymismall vaihtuvuuden ja pakollisen tydpanoksen. Suhteet ihmisiin ja
poissaolojen maara organisaatioon voi
vahainen. jaada heikommaksi.

Sitoutumisen lajeja on myds useita muun tyyppisia. Puhuttaessa aidosta sitoutumisesta
henkilé6 on omaksunut organisaation arvot ja haluaa pysya organisaation palveluksessa.
Usein aidon sitoutumisen taustalla on kutsumus omaan ammattiin. Yksi sitoutumisen
tyyppi on ympérist66n sitoutuminen. Talldin henkild on sitoutunut esimerkiksi tiettyyn
paikkakuntaan tai projektiin. Karrieeri- eli urasitoutuneet ovat valmiita vaihtamaan
organisaatiota, mikali heidan urasuunnitelmansa eivat toteudu yrityksessa. Muodollisessa
sitoutumisessa tyontekija haluaa hyotya organisaation eduista ja mukautuu yritykseen,
mutta lahinna omien tarpeidensa mukaisesti. Paluusitoutumisen termia kaytetaan
puhuttaessa tyontekijoista, jotka liikkuvat muualle esimerkiksi opiskelujen tai
sapattivuoden takia. He ovat kuitenkin todenn@kdisia yritykseen palaajia, jolloin

organisaation kannattaa kehittda sitouttavia toimenpiteita. (Lampikoski 2005, 46-49.)

5.2 Rekrytointiprosessin vaikutus sitoutumiseen

Yrityksen kannalta rekrytoinnilla on aina suuri merkitys, silla mikali rekrytoinnissa tapahtuu
virhe, silla voi olla kielteisia vaikutuksia yrityksen imagolle, asiakkaille ja rekrytoidulle
henkildlle itselleen. Naiden seikkojen vuoksi rekrytointiin ja suunnitteluun on syyta
panostaa ja perehdyttaminen tydhon on tehtava huolella ja ammattitaidolla.

Rekrytointiprosessi muodostuu kolmesta osasta; suunnittelusta, toteutuksesta ja
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arvioinnista. Suunnitteluvaiheessa tulee maaritella tehtavan toimenkuva, henkildprofiili ja
tarkeimmat tyotehtavat. Toimenkuvasta tulee kayda ilmi, millaisella osaamisella
tyotehtavassa parjaa ja minkalaisia ominaisuuksia tehtdvassa menestymiseen vaaditaan.
Toisaalta tehtavan kuvaamisessa tulee valttaa tehtavaan ylipatevan henkilon kuvaamista.
Henkiloprofiilin tekeminen on tehtavan onnistuneen tayttamisen edellytys ja se muodostuu
tydnhakijan henkildkohtaisten ominaisuuksien kuvaamisesta, jotka auttavat tydssa
onnistumisessa. Henkildprofiili auttaa koko rekrytointiprosessin lapi aina
tyopaikkailmoituksen laadinnasta lopullisen valintapaatoksen perusteeksi saakka.
TyoOntekijan valintapaatos on esimiehen vastuulla, vaikka rekrytointi voidaan ulkoistaa ja
teettaa rekrytointeihin erikoistuneilla yrityksilla. Valinta kohdistuu usein tehtavaan
sopivimpaan henkil66n, vaikka tdma ei aina olisi tehtavaan patevin. (Hyppanen 2007,
176-178.)

Rekrytoinnilla on todettu olevan suuri merkitys yritykseen sitoutumiseen. Mitd paremmin
rekrytointivaiheessa pystytaan valitsemaan ne henkil6t, joiden odotukset, ominaisuudet
seka taidot kohtaavat vaadittavia asioita, sen paremmin henkil6 sitoutuu organisaatioon.
Jo rekrytointivaiheessa on tarkeaa selvittda hakijan sitoutumisen aste ja onko hakijalla
esimerkiksi aito tahto tehda hakemaansa ty6ta pitkdan vai saattaako kyseessa olla
esimerkiksi halu kokeilla ty6ta siihen pysyvammin sitoutumatta? Hakuvaihe seka
valintaprosessi ja perehdytys ovat tarkeita sitouttamisen kannalta, silla tydntekijoiden
kiinnostus lopahtaa tutkimusten mukaan jo ensimmaisen vuoden aikana, vaikkakin
askettain palkatut seka nuoret suhtautuvat yritykseen myonteisimmin. Tydnhakija saa
ensivaikutelman rekrytointivaiheessa yrityksesta, jolloin muodostuu kuva tulevasta
toimenkuvasta seka yrityksesta. Tarkeaa on kuitenkin tuoda rehellisesti esille myds tyon
mahdolliset varjopuolet, jotta hakija ei pettyisi mydhemmin eikd meneteta sitoutumista
yritykseen. Rekrytoinnin onnistumisen takaamiseksi yritysten on hyva kehittada laadukas
perehdytysprosessi, josta tulevat esille tyon kuva, kehittymismahdollisuudet ja toimivalta.
Lampikoski on lainannut osuvasti professori Jeffrey Pfefferin lausetta: "Mikali hakija
soveltuu persoonallisuudeltaan yrityskulttuuriin ja hdnen arvonsa vastaavat yrityksen
arvoja, han pysyy todennakéisemmin pisimpaan yrityksen palveluksessa.” (Lampikoski
2005, 180-181.)

Rekrytoinnin onnistumisen kannalta henkiléprofiilin maarittely on yksi tarkeimmista
vaiheista. Henkildprofiilin tarkistaminen on tarkeaa jokaisen rekrytoinnin kohdalla, eika se,
minka tyyppista henkil6ad on haettu aikaisemmin, valttdmatta pade tdnaan. Henkilprofiilin
muuttumiseen vaikuttavia asioita ovat kilpailutilanne, tydnhakijamarkkinat,
asiakasodotukset, tydntekijan kehittymismahdollisuudet, perehdytykseen kaytettavat

resurssit seka yrityksen tunnettavuus ja haluttavuus tyémarkkinoilla. Ennen henkildprofiilin
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muodostamista taytyy pohtia yrityksen perustietoja, tehtdvankuvaa, asiakaskohderyhmaa,
tuotteita ja palveluita, tydymparistoa, palkkausta, perehdytysta ja rekrytoitavan henkilon
tavoitteita. Perustietoihin kuuluvat yrityksen visio, strategia ja rekrytoitavan henkilon
vastuualue yrityksen vision ja strategian toteuttamisessa. Tehtdvankuvaa maaritettaessa
tulee ottaa huomioon rekrytoitavan vastuualue, tyypilliset tydpaivaan sisaltyvat tehtavat
seka tyotehtavien painopiste. Lisaksi kannattaa pohtia, millaisia odotuksia asiakkailla on
rekrytoitavaa henkil6a kohtaan ja kuinka asiakassuhdetta henkilon tulisi osata hoitaa.
Henkiloprofiilin maarittelyssa tulee ottaa huomioon myos, onko henkildlla saatavilla
paivittaista tukea tydssaan ja mita yritys, esimies ja kollegat odottavat uudelta
tyontekijalta. Paivittaisen tuen lisaksi on mietittava, mita perehdytyksessa koulutetaan,
ketka ovat vastuussa perehdyttamisesta seka huolehditaanko osaamisen kehittdmisesta
myohemmin. Ennen rekrytoinnin aloittamista on mietittdva myos palkkaus seka muut
etuudet. (Empore 2014.)

Edella mainittujen perusteella saadaan kuva siita, millaisia asioita on mietittava
tehtavassa onnistumisen kannalta. Henkildprofiilista tulisi I6ytya vaadittavat
osaamisalueet, vaaditaanko tyokokemusta, millainen koulutus hakijalla tulee olla seka
vaaditaanko tehtavassa kielitaitoa, tietynlaista IT-osaamista tai onko
esimieskokemuksesta hyotya. Rekrytointiprosessin aikana on eduksi kiinnittda huomioita
hakijoiden henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, joita yrityksessa pidetaan tehtavan kannalta
tarkeana seka joita koulutuksella on vaikeaa muuttaa myohemmin. Naita voivat olla
esimerkiksi oikea asenne, arvomaailma tai kulttuurinen soveltuvuus. Luonteen
maarittelyssa voidaan kysya itselta rekrytointia suunniteltaessa, etta mita asioita asiakkaat
ja kollegat arvostavat henkilossa ja mista henkilon tulisi motivoitua. Ylikoulutettujen
palkkaaminen tehtdvaan saattaa olla riski, mikali tehtavassa ei ole mahdollisuuksia
urakehitykselle. Ylikoulutetut saattavat turhautua, jonka vuoksi sitoutuminen on heikkoa.
(Lampikoski 2005, 183—184; Empore 2014.)

Henkilostovuokrausyrityksen suorittamassa rekrytoinnissa on tarkeaa, etta saadaan
selville millaista osaamista hakijalla on ja kuinka hakija on menestynyt aikaisemmissa
tehtavissa. Myos tieto siita, millaiset tehtavat ovat olleet hakijalle aikaisemmin mieluisia ja
epamieluisia auttavat rekrytoijaa sopivan hakijan valitsemisessa. Tydnhakijan motivaatio
ja motiivit on hyva selvittda. Motivaation selvittdamisessa hakijalta tiedustellaan, millaisia
odotuksia hanella on, millainen kasitys tyotehtavasta on muodostunut, millaisia toiveita
hakijalla on ja mita tavoitteita hakija on asettanut itselleen. Rekrytoijan on tarkeda pystya
kuvaamaan millainen tydyhteiso ja yrityskulttuuri yrityksessa ovat, millaiset ovat tyoajat ja

vaaditaanko hakijalta joustoa tyOajoissa, millaisia asiakkaita tyotehtavassa kohtaa seka
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tarkka tehtavankuvaus. Rekrytoinnin onnistumisen kannalta on ehdottoman tarkeaa, ettei

kumpikaan osapuoli kaunistele kertomaansa. (Empore 2014.)

5.3 Palkitseminen sitouttamisen apuna

Rantamaki, Kauhanen ja Kolari kuvailevat palkitsemisen vaihtosuhteena, jossa yritys
antaa tyontekijan tyopanosta vastaan palkkaa, palkkioita, etuja, palautetta tyosta tai
mahdollisuuden kehittya ja kouluttautua. Tydntekijan tehdessa organisaatiossa
tydnantajan mielesta oikeita asioita, antaa organisaatio tyontekijalle vastineeksi asioita,
joita tyontekija pitda arvokkaana. Nain molemmat osapuolet hyotyvat palkitsemisesta.
Organisaatio voi kayttaa palkitsemista apuna, kun strategiset tavoitteet halutaan tehda
houkutteleviksi ja toiminnalliseksi tavoitteeksi. Kaikkia tyontekijaa motivoivia ja palkitsevia
asioita voidaan ymmartaa palkitsemiseksi. Myos palkitsemisen taustalla olevat mittarit ja
perustelut on hyva selventaa, jotta tyontekija tietdd mita haneltd odotetaan ja mista
palkitseminen syntyy. Palkitsemisjarjestelmaa suunniteltaessa on hyva pohtia, kuinka
paljon tydntekija on valmis ponnistelemaan tavoitteen eteen ja mitka asiat motivoivat ja
saavat tyontekijan tyoskentelema&an kovemmin taman tavoitteen saavuttamiseksi.
(Rantamaki, Kauhanen & Kolari 2006, 15-16.)

Palkitsemista on monen tyyppista, niin aineetonta kuin aineellistakin. Palkitseminen on
jaoteltu neljaan eri ryhmaan, tyo ja tapa toimia, kasvu ja kehittyminen, henkildstoedut seka
rahallinen palkitseminen. Ty0 ja tapa toimia pitavat sisallaan tydhon ja tydyhteisoon liittyva
asioita. Tyontekijan kokiessa turvallisuutta, luottamusta seka arvostusta tydpaikallaan,
kokee han nama palkitsevaksi. Myds tyontekijoita arvostavat esimiehet ja johto ovat
motivaation avainasioita. Kasvu ja kehittyminen puolestaan kuvaa henkiloston
mahdollisuuksia kehittya ja edeta urallaan. Oman tyénkuvan muokkaaminen ja
esimerkiksi tyonkierto ovat palkitsevia keinoja. Kehityskeskustelut ovat tarkea osa
tyontekijan osaamisen kehittamisen ja etenemishalujen huomioimista. Kolmantena ovat
henkilostéedut seka rahallinen palkitseminen. Rahalliseen palkitsemiseen voidaan laskea
mukaan peruspalkka, jonka tyontekija saa tydsuoritetta vastaan, tulospalkkiot, optiot ja
esimerkiksi aloitepalkkiot. Rahallinen palkitseminen on konkreettista palkitsemista ja ohjaa
henkiloston toimintaa. Neljantena palkitsemiskeinona on lueteltu henkildstoedut.
Henkilostoedut voivat olla aineettomia, kuten joustava tai liukuva tydaika seka hyvat
tybolosuhteet tai aineellisia kuten lounasetu ja hyvat tydvalineet. (Rantamaki ym. 2006,
16-18.)
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5.4 Kehityskeskustelut motivoinnin ja sitouttamisen apuna

Kehityskeskustelut tulivat Suomeen 1970-luvulla osana tavoitejohtamista ja keskustelevaa
esimiesty6ta. Juutin ja Vuorelan (2015) mukaan kehityskeskustelu — sanalla painotetaan
kehityskeskustelujen organisaation ja tyontekijan kehittavaa pyrkimysta. Toisaalta silla
voidaan kuvailla esimiehen ja tyontekijan valisen suhteen myonteista kehittymista. Juuti,

Autio ja Wink (2011) maarittelevat kehityskeskustelun olevan

"Ennalta sovittua ja suunniteltua keskustelua esimiehen ja hanen vastuualueellaan
olevan henkilén valilla silloin, kun keskustelulla on tietty pdadmaara ja kun
keskustelukaytantda sovelletaan kaikkiin esimiehen vastuualueella oleviin

henkildihin systemaattisesti ja keskustelut kdydaan uudelleen tietyn ajan kuluttua.”

Yhteistyon luomisen perustana kehityskeskustelut toimivat erinomaisesti ja ne luovat
pohjan esimiehen ja alaisten valiselle kanssakaymiselle ja tydhon sitoutumiselle. Niiden
avulla voidaan myos vahentaa tyotehtaviin ja tydnjakoon liittyvia epaselvyyksia seka
auttaa jokaisen tydntekijan henkilokohtaista kehittymista. Tarkoitus onkin perehtya
tydntekoon syvemmin ja asettaa tavoitteita tulevalle kaudelle. Kehityskeskustelun tulee
olla myds luottamuksellinen tilanne, jossa niin esimiehelle kuin alaiselle tulee tarjota
mahdollisuus avoimesti vaihtaa mielipiteitdan tyosta ja tavoista tydskennelld. (Lampikoski
2015, 96-97.)

Kehityskeskusteluista on osoitettu olevan hyotya niin alaisen, esimiehen kuin koko
organisaation kannalta. Silti osa yrityksista ei jarjesta kehityskeskusteluja henkildstdlleen
vedoten ajan puutteeseen. Mutta milld muulla tavoin tyohon liittyvista asioista sovitaan tai
yrityksen ja tyontekijan valilla suunnitellaan yhteista tulevaisuutta, ellei niistd keskustella ja
sovita kehityskeskustelussa. (Lampikoski 2015, 96-97.)

5.5 Henkiloston vaihtuvuus

Henkildstdon vaihtuvuudella on terve vaikutus yritykseen eika vaihtuvuus ole aina huono
asia. Vaihtuvuuden ansiosta yrityksesta lahtee ne henkildt, jotka eivat esimerkiksi koe
tyota omakseen tai suoriudu siitd hyvin. Huonoina puolina henkilston vaihtuvuudessa
ovat rekrytointi- ja perehdytyskustannukset, osaamiseen tehdyt investoinnit seka
osaamisen menetys. Suuri vaihtuvuus saattaa myds syntya huonosta johtamisesta tai
tyGilmapiirista, mutta mahdollisia syitd on my6s lukuisia muita vaihtoehtoja. Vaihtuvuus
saattaa syntya heikosta sitoutumisesta tai siita, ettd henkilostd koostuu opiskelevista
nuorista, jolloin vaihtuvuus saattaa olla suurta. Tallaisia yrityksia ovat esimerkiksi

hampurilaisravintolat. Vaihtuvuutta voidaan pyrkia pienentdam&an esimerkiksi nostamalla
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palkkatasoa ja parantamalla tyopaikan viihtyvyytta. Pelkastaan palkan nostamisella ei
kuitenkaan lahtokohtaisesti ole toivottavia vaikutuksia vaihtuvuuden vahentamiseksi.
Tyypillisimpia syitd henkiloston vaihtuvuuteen ovat, ettei tyd jostain syysta vastaa uuden
tyontekijan odotuksia, perehdyttdminen on ollut heikkoa, oma osaaminen ei ole riittavaa,
kehittymis- ja etenemismahdollisuudet ovat heikkoja, esimiehen tuen ja huomion puute
sekd muut johtamisen ongelmat. Vaihtuvuutta on hyva seurata yrityksessa pitkalla

aikavalilla, jolloin vaihtuvuuteen voidaan tarvittaessa puuttua. (Viitala 2013, 88.)

Tyontekijoiden sitoutuminen yrityksiin on vahentynyt pysyvien tydsuhteiden vahentymisen
myo6ta, maaraaikaisten ja patkatodiden lisdantyessa jonka johdosta omaa osaamista
kilpailutetaankin yha herkemmin. Nuorilla, jotka ovat hankkineet erityisosaamista, on
mahdollisuus valita tydpaikkansa. Tyontekijat vaativat myos aiempaa enemman
yksildllista johtamista, palkitsemismalleja sekd mahdollisuuksia kehittda itsedan. (Sistonen
2008, 16; Lampikoski 205, 182.)

Henkildston vaihtuvuuden seuraaminen antaa tietoa sitoutumisesta seka rekrytointien ja
perehdytyksen onnistumisesta. Lahtohaastattelut antavat tietoa siita, mita syita
henkiloston vaihtuvuuden takana on ja niista saatavalla tiedolla voidaan pyrkia
vahentdmaan vaihtuvuutta. Turhien [ahtemisten estamisen avulla voidaan estaa hiljaisen
tiedon menettaminen ja vahennetaan rekrytoinnista kertyvia kustannuksia. Kaikki
vaihtuvuus ei kuitenkaan ole aina yrityksen kannalta huonoa. Mikali tyontekijan ja
yrityksen arvomaailma tai osaamisen taso on ristiriidassa keskenaan, voi liian alhainen
vaihtuvuus olla huono asia. Organisaation on hyva ymmartaa, millainen vaihtuvuuslukema

on sen kannalta tavoiteltavaa. (Manka & Hakala 2011, 20.)
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6 Aineiston hankinta

Tutkimustavan valinta on opinnaytetyon yksi tarkeimmista vaiheista, silla valitun
menetelman taytyy tuottaa tutkijalle tieto ongelman ratkaisemisen kannalta.
Tutkimusongelma maaritteleekin ensisijaisesti tutkimusmenetelman ja
aineistonkeruumenetelma riippuu valitusta tutkimusmenetelmasta. Seuraavaksi
kasitellaan tutkimus- ja aineistonkeruumenetelmia seka kaydaan lapi tassa tutkimuksessa

kaytetyt menetelmat.

6.1 Opinnaytetyon ja tutkimuksen suunnittelu

Opinnaytetydprosessi aloitetaan tekemalla tutkimusasetelma, eli tutkimussuunnitelma,
joka on koko kirjoitusprosessin runko. Tutkimussuunnitelman laatiminen on erittain
tarkeaa aloittamisen, onnistumisen ja ohjauksen kannalta. Suunnitelma tehd&an aina
ennakkoon, mutta suunnitelma voi elaa ja muuttua opinnaytetydprosessin edetessa.
Tutkimusasetelmassa tulee kdyda ilmi tutkimusongelma, tutkimuskysymykset seka
tutkimuksen toteuttamiseen valitut menetelmat. Tutkimusasetelmassa kuvataan
tutkimusote, sen valinnan perustelut seka aineiston keraamiseen valitut menetelmat ja

analyysimenetelmat perusteluineen. (Kananen 2015, 85.)

Opinnaytetydprosessi alkaa aiheen ideoinnista. Aiheen alan tulisi olla opiskella tuttu, eli
opiskelijalla tulisi olla opintoja ja mielellddn kokemusta valitsemaltaan aiheen alalta.
Tutkimusaiheiden tulisi olla my06s sellaisia, joita on tutkittu jokseenkin vahan, jotta tutkimus
toisi uutuusarvoa tutkittavalle aihealueelle. Yritykset tarjoavat myos opinnaytetyoaiheita ja
niiden positiivisena puolena voidaan pitaa niiden kytkeytymista kaytannon tydelaman
ongelmiin ja ne tarjoavat mahdollisuuden teorian ja kdytdnnodn yhdistamiseen.
Opinnaytetydn aihe tulee pystya perustelemaan ja perustelussa voidaan kayttaa
kysymyksia kuten miksi aihe on kiinnostava, mita hyotya ratkaisusta on ja miksi ongelman
ratkaiseminen on tarkeda. Opinnaytetytn teoreettisen viitekehyksen kytkemien valittuun
aiheeseen on opinnaytetydn yksi haastavimmista asioista ja sen vahvuus riippuu valitusta
tutkimusotteesta. Jos valitaan kvantitatiivinen tutkimusote, se edellyttaa teoriapohjaa, kun
kvalitatiivinen tutkimusote pyrkii luomaan teorioita eika nain ollen ole yhta

teoriasidonnainen. (Kananen 2015, 87-88.)

Opinnaytetyon aiheeksi valittiin vuokratydntekijdiden sitouttaminen kayttajayritykseen.
Opinnaytetydn aihe on tutkijalle entuudestaan tuttu ja tutkijan koulutusohjelma tukee
tutkimusaiheen valintaa. Vuokratyontekijoiden sitouttamista kayttajayritykseen on tutkittu

jokseenkin vahan; aiheesta on kirjoitettu joitain opinnayte- ja Pro Gradu — tutkielmia, jonka
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vuoksi aihetta on kiinnostavaa tutkia enemman. Yritykseen sitoutuminen on tarkeaa, silla
se motivoi tyontekijoita antamaan enemman itsestaan yritykselle seka se vahentaa
henkiloston poissaoloja ja vaihtuvuutta. Toimeksiantajayrityksen tavoitteena on, etta
vuokratyontekijat ovat sitoutuneita kayttajayritykseen eika vuokratyontekijoiden vaihtuvuus
ole korkea. Tyontekijoiden perehdyttaminen vie aikaa vahintaan viikon, kunnes henkilo
kykenee itsenaiseen tyohon ja hyvan tietotaidon saavuttaminen useita viikkoja. Téman

vuoksi on tarkeaa loytaa vastaus tutkimusongelmaan.

Opinnaytetydn tavoitteena on 16ytaa vastauksia alla oleviin tutkimuskysymyksiin;

* Miten vuokratydntekijoitéd voidaan sitouttaa kayttajayritykseen?

Tutkimuksen paakysymykseen etsittiin vastausta neljan alatutkimuskysymyksen avulla:

* Mitka tekijat vaikuttavat vuokratydntekijdiden sitoutumiseen kayttajayritykseen?

* Mitkd keinot ovat tehokkaimpia motivoinnin ja sitouttamisen kannalta?

* Onko vuokrayrityksen suorittamalla rekrytointiprosessilla ja kayttajayrityksen
perehdytysprosessilla vaikutusta vuokratydntekijan sitoutumiseen kayttajayritykseen?

* Minkalainen henkildprofiili on tydssa onnistumisen ja kayttajayritykseen sitoutumisen

kannalta toivottava?

Loytamalla vastaukset tutkimuskysymyksiin, voidaan valita keinot, joilla
vuokratyontekijoiden vaihtuvuutta voidaan vahentaa ja sitoutumisen astetta

kayttajayritykseen lisata.

6.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusotteista puhuttaessa on kahdenlaisia menetelmia, kvantitatiivinen ja
kvalitatiivinen tutkimus. Kvalitatiivisella, eli laadullisella tutkimuksella voidaan pyrkia
selvittdmaan, mista ilmidssa on kysymys ja jonka pohjalta voidaan luoda hypoteeseja ja
teorioita. Paasaantdisesti ohjenuorana voidaan pitaa, etta mitda vahemman tutkittavasta
ongelmasta tiedetdan, sitd todennakdisemmin kaytetaan kvalitatiivista
tutkimusmenetelmaa. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma soveltuu myoés, mikali halutaan
saada syvallinen nakemys tutkittavasta ilmiosta tai jos tutkimuksessa kaytetaan
triangulaatiota eli menetelmien yhdistamista. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus auttaa
ymmartamaan tutkimuskohdetta, kuten esimerkiksi yritysta tai asiakasta ja sen
kayttaytymisen ja paatdsten syita. Kvalitatiivinen tutkimus rajoittuu yleensa pieneen
tutkittavien maaraan. Tavoitteena on siis ymmartaminen, ei maarien selvittaminen.

Kvalitatiivinen tutkimus sopii hyvin esimerkiksi toiminnan kehittamiseen, vaihtoehtojen

26



etsimiseen ja sosiaalisten ongelmien tutkimiseen. Tietoja kerataan usein

syvahaastatteluilla, teemahaastatteluilla tai rynmakeskusteluilla. (Kananen 2015, 71-74.)

Kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta nimitetdan myds tilastolliseksi tutkimukseksi. Silla
selvitetaan prosentti-osuuksiin ja lukumaariin liittyvia kysymyksia, ja tutkittavia asioita
kuvataan lukumaarilla seka prosenteilla ja havainnollistetaan taulukoilla ja kuvioilla.
Tilastollisen tutkimuksen edellytyksena on riittdvan suuri otos. Aineistoa kasiteltdessa
selvitetaan eri asioiden valisia riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmidssa tapahtuneita
muutoksia. (Heikkild 2014, 14—16.) Kvantitatiivinen tutkimus ei eroa kvalitatiivisesta
tutkimuksesta rakenteeltaan ja tutkimusprosessiltaan, vaan suurin ero syntyy tutkimuksen
lahtdkohdista, jotka ovat molemmissa tutkimusmenetelmissa erilaiset. Kvantitatiivisen el
maarallisen tutkimuksen tutkimusaineisto kerataan yleensa kyselymenetelmalla.
Maarallinen tutkimus vaatii ilmion tuntemista, teorioita tutkittavasta ongelmasta, seka
vahvaa esiymmarrysta ja naiden seikkojen pohjalta voidaan luoda kysymykset, joilla
etsitdan vastausta tutkimusongelmaan. Usein kyselyn kysymykset ovat valmiilla
vastausvaihtoehdoilla varustettuja, jolloin puhutaan strukturoiduista kysymyksista.
Strukturoitujen kysymysten lisdksi voidaan kayttaa avoimia kysymyksia. Tutkimukselle on
tyypillista esittaa kyselylla saadut tutkimustulokset taulukoina tai erilaisina tilastollisina
tunnuslukuina. (Kananen 2015, 263—-267.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkitaan niita, jotka liittyvat tutkittavaan ilmioon tai
asiaan. Kohderyhmasta puhuttaessa tarkoitetaan niita henkilita, jotka kuuluvat
tutkittavaan joukkoon. Maarallisessa tutkimuksessa puhutaan kokonaistutkimuksesta,
mikali tutkimus kohdistuu koko kohderyhmaan. Maaraltaan pienet populaatiot on syyta
tutkia kokonaistutkimuksena. (Kananen 2015, 266—-267.)

Tilastollisessa tutkimuksessa vastaaijia tulisi olla aina vahintaan sata, jotta aineistosta
voidaan tehda yksinkertaisia tilastollisia analyyseja. Myos tilastolliset menetelméat on
suunniteltu havaintomaarien ja lukujen varaan. Pienilld aineistoilla joudutaan tyytymaan
suoriin jakaumiin. Riittdva vastausprosentti on tutkimuksen onnistumisen kannalta
tarkeaa. Mikali vastausprosentti on 30 prosenttia, tarkoittaa tama 70 prosentin katoa,
jolloin tilastollisesti tutkimus ei ole luotettava. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etteivat
vastaukset ole oikein. Esimerkiksi postikyselyissa hyvaksyttava vastausprosentti on noin
60-69 prosenttia. (Kananen 2015, 73-74, 263-264.)

Kvantitatiivinen tutkimus ei eroa kvalitatiivisesta tutkimuksesta rakenteeltaan ja

tutkimusprosessiltaan, vaan suurin ero syntyy tutkimuksen lahtékohdista, jotka ovat

molemmissa tutkimusmenetelmissa erilaiset. Joskus naiden tutkimusmenetelmien
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yhdistaminen on tutkimuksen kannalta tarpeellista. Maarallista tutkimusta voidaan
taydentaa kvalitatiivisella tutkimuksella tai kvalitatiivisen tutkimuksen jalkeen voidaan
tehda kvantitatiivinen tutkimus, jolla pyritdan saamaan ilmion tekijoiden selvittamisen
jalkeen numeraalista naytt6a. Talldin puhutaan triangulaatiotutkimuksesta. (Kananen
2015, 71;197.)

Tassa tutkimuksessa kaytetaan triangulaatiomenetelmaa, jolla tarkoitetaan kahden eri
tutkimusmenetelman yhdistamista. Maarallisessa tutkimuksessa vastaajajoukon tulee olla
suurempi, vahintdan noin sata henkea, jotta tutkimus on luotettava. Taman opinnaytetyon
kvantitatiivisella eli maarallisella tutkimusotteella toteutettu sdhkdpostikysely mahdollisti
nimettdmana vastaaminen, jolloin tutkija uskoo, ettd vastaukset ovat rehellisempia kuin
kasvotusten tehdylla teemahaastattelulla. Toisaalta tutkimuksen kahdenkymmenen
hengen kohderyhma on isohko pelkastaan laadullisen tutkimuksen teemahaastattelujen
toteuttamiseen, silla kohderyhman haastattelut seka aineiston analysointi olisi
osoittautunut liilan raskaaksi ja aikaa vievaksi. Naiden seikkojen vuoksi paadyttiin
triangulaatiomenetelmaan. Laadullinen tutkimus toteutettiin teemahaastatteluilla, joiden
tarkoituksena on syventaa maarallisesta tutkimuksesta saatua tietoa ja saada vahvistusta
maarallisen tutkimuksen tuloksille. Opinnaytetyon tutkimuksen tarkoituksena ei ole tuottaa
yleistettavaa tietoa aiheesta, vaan tuottaa toimeksiantajalle tietoa vuokratyontekijoiden
sitouttamisesta. Jotta tutkimusongelmaan I6ydetaan vastauksia, tutkitaan
kvantitatiivisessa, eli maarallisessa tutkimuksessa mita asioita tyontekijat pitavat tarkeina
ja onko perehdytys ollut onnistunutta. Kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kayttaen
syvennetaan kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksia ja pyritaan parantamaan tutkimuksen

validiutta.

6.3 Tiedonkeruumenetelmat

Opinnaytetydn tutkimus koostuu erilaisista menetelmista, niiden valitsemisesta ja niiden
kayttamisesta. Jotta tutkimusongelmaan saadaan ratkaisu, tarvitaan tietoa, jota kerataan
erilaisilla aineistokeruumenetelmilla. Aineistonkeruumenetelman avulla saadaan tutkittava
aineisto. Aineistojen keruumenetelman valinta riippuu valitusta tutkimusotteesta.
Kvalitatiivisen, eli laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmia ovat dokumentit,
havainnointi, haastattelujen eri muodot seka sahkopostihaastattelu. Kvantitatiivisen
tutkimuksen aineistonkeruumenetelmina kaytetaan tilastoja ja kyselyita. (Kananen 2015,
80-81.)

Haastattelu voidaan valita aineistonkeruumenetelmaksi, jos tutkitaan kayttaytymista,

mielipiteita tai kyseessa on tutkimusalue, josta ei ole aikaisempaa tutkimustietoa tai sita ei
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tunneta riittavan hyvin. Myos menneen tai tulevan tutkimiseen haastattelu on hyva keino.
Haastattelun muodot voidaan jakaa kolmeen ryhmaan; strukturoimattomiin,
puolistrukturoituihin tai strukturoituihin haastatteluihin. Laadullisen tutkimuksen
strukturoidussa haastattelussa kaytetdan avoimia kysymyksia ja kysymysten jarjestys
pysyy aina samana. Yleisimmin kaytetaan lomakekyselya, jolla kerataan tietoa.
Lomakekyselya kaytetaan yleisimmin kuitenkin kvantitatiivisessa tutkimuksessa.
Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset on valittu ennen haastattelua, mutta
niiden jarjestysta voidaan muuttaa haastattelun edetessa. Strukturoimaton haastattelu
voidaan jakaa erityyppisiin haastattelumuotoihin; avoimeen tai teemahaastatteluun. Avoin
haastattelu kasittelee aihetta, kun taas teemahaastattelussa, joka on yleisimmin kaytetty
haastattelumuoto, tutkija valitsee etukateen teemat, joista keskustellaan. Kysymyksia ei
ole maaritelty etukateen, vaan haastattelu etenee valittujen teemojen pohjalta.
Haastattelutilanteessa, joka toteutetaan teemahaastatteluna, nousee jatkuvasti uusia
kysymyksia ja asioita keskusteltavaksi, joilla pyritaan lisdamaan tietoa tutkimusongelmaan
liittyvista asioista. Haastattelu kannattaa suunnitella etukdteen mahdollisimman hyvin, silla
haastattelu on ainutlaatuinen tapahtuma ja heikosti toistettavissa. Huonosti suunniteltu
prosessi saattaa pilata tutkimuksen. Etukateen suunnitellut teemojen sisallot parantavat
tutkimuksen onnistumista ja ilman haastattelusuunnitelmaa lopputulos saattaa
epaonnistua. (Kananen 2015, 149-153.)

Haastattelun positiivisina puolina voidaan pitda sen joustavuutta, haastattelija voi kysya
tarkentavia kysymyksia ja opastaa haastateltavaa. Perinteisesti haastattelutilanne
tapahtuu kasvotusten, jolloin haastattelija ja haastateltava ovat vuorovaikutuksessa
keskenaan. Haastattelu on mahdollista toteuttaa myos puhelimitse tai internetin
valitykselld videohaastattelemalla haastateltavaa. Haastattelussa pyritdan saamaan tietoa
tutkittavasta asiasta ja usein on jarkevaa antaa haastateltavalle aihealue tai kysymykset
nahtavaksi jo ennen haastattelua. Etuna on myds, etta voidaan valita ne henkil6t
haastateltavaksi, joilla on tietoa tutkittavasta aiheesta tai liittyvat tutkittavaan ilmiéon.
Laadullisessa tutkimuksessa tuloksia ei ole tarkoitus yleistaa, jolloin vahainen vastausten
tai haastattelujen maara ei ole tutkimustulosten yleistettavyyden kannalta ongelma.
Aineistonkeruumenetelmana haastattelu on kuitenkin hidas, kustannukset voivat olla
korkeat ja haastattelija saattaa vaikuttaa haastateltavaan ohjaamalla kysymyksia.
(Kananen 2015, 143-145; Tuomi & Sarajarvi 2009, 73-74.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen aineistonhankintamenetelmana paadyttiin kayttamaan
haastattelumenetelmaa. Haastattelun teemoiksi valittiin vuokratyo, tydssa motivoituminen
ja sitoutuminen. Teemat ja teemoihin liittyvat kysymykset ovat néhtavissa liitteesta 3.

Haastattelun teemat muodostettiin kvantitatiivisen tutkimusaineiston pohjalta. Litteroidut
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haastattelut on toimitettu ammattikorkeakoululle opinnaytetydn mukana, mutta poistettu
julkaistusta versiosta haastateltujen yksityisyyden ja anonymiteetin suojaamiseksi.
Teemahaastatteluun paadyttiin, silla tutkittavasta alueesta haluttiin saada syvallisempaa
tietoa sekd parantaa kvantitatiivisen aineiston luotettavuutta. Haastattelu menetelmana
antaa joustavuutta kysymyksiin, niiden asetteluun ja haastattelija voi nopeasti reagoida
lisdantyneeseen tietoon kesken haastattelun kysymalla lisakysymyksia. Haastatteluiden
muodoksi valittiin yksildhaastattelu, silla ryhmahaastattelussa olisi voinut olla riski, ettei
haastateltava saa aantaan kuuluviin tai ei vastaa rehellisesti, joka puolestaan heikentaa
tutkimustulosten luotettavuutta. Haastattelut toteutettiin strukturoimattomina
haastatteluina, sillda haastatteluun oli mietitty teemat ja alustava haastattelurunko valmiiksi.
Kvalitatiivinen menetelma haastatteluin on mahdollista toteuttaa pienelle joukolle, silla

tutkimuksen tarkoituksena ei ole tuottaa yleistettavaa tietoa.

6.4 Alustava aikataulu ja aiheanalyysi

Opinnaytetydn tekeminen aloitetaan 28.2.2017, jolloin laaditaan aiheanalyysi.
Kirjoitusprosessi suunnitellaan aloitettavaksi juhannuksena 2017 ja opinnaytetyon
suunnillaan valmistuvan viimeistaan joulukuussa 2017. Opinnaytetydn teoreettisen
viitekehyksen kirjoittamiseen varataan kaksi kuukautta, ja samalla pyritdan
muodostamaan kvantitatiivisen tutkimuksen kysymykset. Opinnaytetyén alustava ja

toteutunut aikataulu 16ytyy taulukosta 2.

Taulukko 2. Opinnaytetyon aikataulu 2017

ONT OSA Alustava aikataulu Toteutunut aikataulu
Aiheanalyysi Helmikuu 28.2.2017
Teoreettinen osa Kesa-heinakuu kesa-lokakuu
Kyselytutkimuksen Heinakuu 15.7. - 30.7.2017
toteutus
Haastattelut Lokakuu 1.10.2017
Pohdinta Lokakuu Lokakuu

Opinnaytetyd jatetdan

. . . Loka-marraskuu Marraskuu
arvioitavaksi

Kyselylomake lahetetaan vastaajille heindkuun puolessa valissa ja kyselya pidetaan auki
kaksi viikkoa tai kunnes vastauksia ei saada karhukirjeillda enempaa. Elokuussa 2017 on

tarkoitus voida verrata kvantitatiivista aineistoa teoriaosioon.
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Syyskuussa 2017 kvantitatiivisen kyselyn vastausten pohjalta jatketaan kvalitatiivisella eli
laadullisella tutkimuksella. Kvalitatiivinen tutkimus toteutetaan teemahaastatteluina
haastattelemalla 2-3 vuokratyontekijaa. Haastatteluja varten muodostetaan teemat ja
avustavia kysymyksia, joiden paikkaa voidaan vaihdella ja tarvittaessa esittaa
jatkokysymyksia. Haastattelun kysymysrunko muodostetaan kvantitatiivisen tutkimuksen
tutkimustulosten pohjalta ja haastatteluilla pyritddn saamaan syvempaa nakdkulmaa

tutkimukseen seka parantamaan tutkimuksen luotettavuutta.

Lokakuussa 2017 haastattelut tulee olla suoritettu ja vastaukset analysoitu. Opinnaytetydn
ensimmainen versio tulisi olla valmis ennen 2. seminaaria, joka on 10.10.2017.
Seminaarista esiin tulevat korjaukset ja kehitysehdotukset tulee korjata ennen
opinnaytetyodleiria ja kolmatta seminaaria, joka on 28.10.2017. Opinnaytety¢ jatetaan
arvosteltavaksi marraskuun ensimmaisella viikolla ja kypsyysnayte suoritetaan

marraskuun aikana.

Opinnaytetydssa alustava aiheanalyysin aloitetaan asettamalle opinnaytetydlle tavoite
sekd odotetut tulokset. Alustavassa aiheanalyysissa maaritelldan, etta opinnaytetyon
tarkoituksena on selvittda, kuinka vuokratyontekijoita voidaan sitouttaa paremmin
kayttajayritykseen. Uusien tyontekijoiden koulutus vie aikaa ja voi maksaa yritykselle
esimerkiksi asiakastyytyvaisyyden kustannuksella. Tassa kvantitatiivisella
tutkimusmenetelmalla toteutetussa opinnaytetydssa pyritdan lI0ytamaan keinoja, joilla

vuokratyontekijoiden vaihtuvuutta voidaan vahentaa.

Opinnaytetyodn tutkimusongelmien maaritelma:

* Mitka tekijat vaikuttavat vuokratyontekijoiden sitoutumiseen
kayttajayritykseen?

* Mitka keinot ovat tehokkaimpia motivoinnin ja sitouttamisen kannalta?

* Onko kayttajayrityksen perehdytyksella vaikutusta sitoutumiseen?

* Onko vuokrayrityksen suorittamalla rekrytointiprosessilla ja
kayttajayrityksen perehdytysprosessilla vaikutusta vuokratyontekijan
sitoutumiseen kayttajayritykseen?

Alustavat tutkimusmenetelmat on toteutettu kyselymenetelmalla (Webropol).
Kyselylomakkeella kerattya aineistoa verrataan muista opinnaytetdista ja alan
kirjallisuudesta saatavaan teoriaosuuteen. Kyselylomakkeen lisaksi kaytetaan

mahdollisesti kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa tekemalla haastatteluja.

Tutkimustuloksien ja niiden merkitys on pyrkia 16ytamaan keinoja, joilla vuokratydntekijoita
saadaan sitoutettua paremmin kayttajayritykseen. Vuokratyontekijoiden sitouttamista

kayttajayritykseen on tutkittu jokseenkin vahan.
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6.5 Tutkimuksen toteuttaminen

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kahden eri tutkimusmenetelman yhdistamisella selvittaa
vuokratyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista kayttajayritykseen. Tutkimuksen

kohteena on yrityksen kolmen toimipisteen aulapalveluissa tydskenteleva vuokraty6voima.

Tassa tutkimuksessa kaytetaan triangulaatiomenetelmaa, jolla tarkoitetaan kahden eri
tutkimusmenetelman yhdistamista. Maarallisessa tutkimuksessa vastaajajoukon tulee olla
suurempi, vahintdan noin sata henkea, jotta tutkimus on luotettava. Kvantitatiivisella eli
maarallisella tutkimusotteella toteutettava sahkodpostikysely mahdollistaa nimettdomana
vastaamisen, jolloin tutkija uskoo, etta vastaukset ovat rehellisempia kuin kasvotusten
tehdylla teemahaastattelulla. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma sopisi tutkimuksen
kohdejoukon koon puolesta paremmin luotettavuuden kannalta, mutta tutkimuksen
kahdenkymmenen hengen kohderyhma oli isohko pelkastaan laadullisen tutkimuksen
teemahaastattelujen toteuttamiseen, silla kohderyhman haastattelut seka aineiston
analysointi olisi osoittautunut liilan raskaaksi ja aikaa vievaksi. Lisaksi vastaukset eivat
valttamatta olisi yhta rehellisia kuin mitd nimetdn sahkopostikysely mahdollistaa. Naiden

seikkojen vuoksi paadyttiin triangulaatiomenetelmaan.

Laadullinen tutkimus toteutetaan teemahaastatteluilla, joiden tarkoituksena on syventaa
maarallisesta tutkimuksesta saatua tietoa ja saada vahvistusta maarallisen tutkimuksen
tuloksille. Opinnaytetydn tutkimuksen tarkoituksena ei ole tuottaa yleistettavaa tietoa
aiheesta, vaan tuottaa toimeksiantajalle tietoa vuokratydntekijoiden sitouttamisesta. Jotta
tutkimusongelmaan I0ydetaan vastauksia, tutkitaan maarallisessa tutkimuksessa mita
asioita tyontekijat pitavat tarkeina ja onko perehdytys ollut onnistunutta. Kvalitatiivista

tutkimusmenetelmaa kayttden syvennetaan kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksia.

Tutkimuksen ensimmainen osa on toteutettu kvantitatiivista tutkimustapaa kayttaen.
Tutkimuksella on pyritty saamaan tietoa ja 16ytdamaan niita asioita, joita vuokratyontekijat
pitavat tarkeana kayttajayritykseen sitoutumisen sekad motivaation kannalta. Maarallisen
tutkimuksen kyselylomakkeen kysymykset rakennettiin teoriaosuuden pohjalta ja niiden
perusteella pyrittiin selvittamaan vuokratyontekijoiden motivaatioon ja sitoutumiseen
vaikuttavia tekijoita (liite 1.). Kyselylla pyrittiin I6ytdamaan myds vastaukset
tutkimuskysymyksiin; vaikuttaako perehdytys sitoutumiseen ja voiko vuokratydfirma jo
rekrytointivaiheessa saada sitoutettua tyontekijan kayttajayritykseen. Maarallinen tutkimus
valittiin, silla tutkimuksessa haluttiin saada mahdollisimman paljon rehellisia vastauksia,

jossa anonyymi vastaustapa mahdollisti rehellisten vastausten saamisen paremmin kuin
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haastattelu. Lisaksi kahdenkymmen tydntekijan haastattelut ja haastattelujen purkaminen

vievat paljon aikaa, jonka vuoksi paadyttiin maaralliseen tutkimusmenetelmaan.

Kvantitatiivisen tutkimusaineisto kerattiin strukturoidulla kyselylomakkeella, joka luotiin
Webropol-kyselytyOkaluun. Kyselyn linkki [ahetettiin saateviestin kanssa sahkopostilla
aulapalveluhenkildiden yhteisiin sahkodpostiosoitteisiin ja vastaukset tallentuivat
automaattisesti Webropoliin. Verkossa oleva kyselytyokalu valittiin, jotta kysely saatiin
toteutettua tdysin anonyymina mahdollisimman totuudenmukaisten ja rehellisten
vastauksien saamiseksi. Samasta syysta kyselyssa ei kysytty taustatietoja anonymiteetin
sailyttamiseksi. Lomakkeen kysymykset muotoiltiin kysymysmuotoon vaittamien sijasta,
jotta vaittamat eivat ohjaisi vastaajien vastauksia. Lisaksi sdhkdpostin saateviestissa on
avattu kyselyssa kaytettya termist6a. Monivalintakysymykset asetettiin vastausta
vaativiksi, mutta avoimet kysymykset olivat mahdollisia ohittaa vastaajan halutessa.
Avoimilla kysymyksilla pyrittiin saamaan lisaa tietoa strukturoitujen kysymysten
vastauksista. Kyselylla pyrittiin tavoittamaan kaikki toimeksiantajayrityksessa
tyoskentelevat vuokratyontekijat, joita on yhteensa 20. Heidan joukossa on osa-aikaisia
tuntitydntekijoita ja vakituisia kokopaivaisia tyontekijoitd. Vastauksia kyselyyn tuli yhteensa
12, jolloin vastausprosentiksi muodostui 60 % ja katoprosentiksi 40 %. Kun uusia
vastauksia ei tullut muistutusviesteista huolimatta, kysely suljettiin ja tutkimuksen
vastaukset ajettiin Exceliin, josta ne siirrettiin taulukkomuotoon. Lopuksi saatuja

vastauksia analysoitiin peilaten niita teoriaosuuteen.

Laadullisen tutkimuksen tarkoitus on tadssa opinnaytetydssa tuottaa syventavaa tietoa jo
esiin nousseista asioista ja teemoista seka parantaa tutkimuksen luotettavuutta
kokonaisuudessaan. Tutkimus aloitettiin haastattelusuunnitelman ja
teemahaastattelurungon laatimisella, jotka I0ytyvat liitteestd numero 3. Tutkimuksen
alustavat haastattelukysymykset on muodostettu valittujen teemojen ja kvantitatiivisen
tutkimusaineiston perusteella. Seuraavassa vaiheessa kartoitettiin haastatteluihin
kayttajayrityksessa aulapalveluissa tydskentelevia vuokratyontekijoita, joita suullisen
kyselyn jalkeen haastatteluun suostui kaksi henkil6a. Haastateltavien kanssa sovittiin
haastatteluajat ja heille annettiin haastattelun teemat etukateen nahtaville. ltse
haastattelut toteutettiin sovittuina aikoina, rauhallisessa tilassa, jossa ovat olleet tutkija ja
haastateltava ja ne nauhoitettiin puhelimella myéhemmin tapahtuvaa aineiston litterointia,
eli auki kirjoittamista ja purkua varten. Nauhoittamisen etuna on, ettei
haastattelutilanteessa huomio kiinnity muistiinpanojen tekemiseen, vaan seka

haastateltava ja haastattelija ovat tilanteessa lasna.
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Kun aineisto on keratty ja auki kirjoitettu, analysoidaan vastauksista esiin tulleita asioita
vertaamalla niitd maarallisen tutkimuksen aineistoon seka teoriaan. Maarallisen ja
laadullisen aineiston pohjalta muodostettiin pohdinta ja kehitysehdotukset - osuus, jossa
on pohdittu tutkimustuloksia tutkimusongelman kannalta ja pyritty muodostamaan

kehitysehdotuksia vuokratydntekijoiden sitoutumisen parantamiseksi kayttajayritykseen.

Pohdinta-osioissa on lisdksi pohdittu omaa oppimista opinnaytetyoprosessin aikana ja
pyydetty opinnaytetyon toimeksiantajalta palautetta opinnaytetydsta, seka kuvaamaan

onko opinnaytetydsta hyotya toimeksiantajayritykselle.

6.6 Validiteetti ja reliabiliteetti

Tulosten luotettavuus ja patevyys vaihtelevat, vaikka tutkimuksessa pyritdan valttamaan
virheiden syntymista. Tutkimuksen luotettavuutta, eli reliabiliteettia, voidaan arvioida
erilaisilla mittareilla. Oikein valittujen henkildiden kuuleminen tutkimuksessa on tarkeaa
validiteetin kannalta seka se, etta kysytaan oikeat kysymykset seka analysoidaan aineisto
oikein. Reliabiliteettia voidaan varmistaa analysoitavan aineiston riittavyydella. Vastauksia
keratdan, kunnes uusilla vastauksilla ei voida tuottaa enaa uutta informaatiota.
Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten toistettavuutta eli silla mitataan tutkimuksen kykya
antaa toistuvia tuloksia. Reliabiliteetti voidaan todeta kahden tutkijan paatyessa samaan
tulokseen tai saadessa sama tulos tutkittaessa samaa henkilda eri kerroilla.
Kvantitatiiviseen, eli maaralliseen tutkimusmenetelmaan on kehitetty tilastollisia mittareita
selvittdmaan tulosten luotettavuutta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231. Inspirans
2017.)

Reliabiliteetin lisaksi tutkimusta tulee tarkastella validiteetin, eli patevyyden, kannalta.
Validiteetti mittaa onko tutkimuksessa tutkittu sita, mita on tarkoituskin mitata. Menetelmat
tai mittarit eivat aina vastaa sita tosi asiaa, jota tutkija ajattelee tutkivansa. Esimerkkind
voidaan ottaa maarallisessa tutkimuksessa kaytetty kyselytutkimus, jossa saadaan hyva
vastausprosentti, mutta vastaajat ovat kasittaneet kysymykset eri tavalla kuin tutkija on ne
tarkoittanut. Mikali tutkija jatkaa kysymysten analysointia oman ajattelumallinsa

mukaisesti, eivat tulokset ole patevia. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-232.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa, mikali tutkija kertoo tarkasti
tutkimuksen toteuttamisesta ja kaikista tutkimuksen vaiheista. Esimerkiksi olosuhteet,
haastatteluun kaytetty aika, mahdolliset hairidtekijat, virhetulkinnat ja tutkijan oma arvio

haastattelutilanteesta on hyva kayda ilmi tutkimuksessa. Tutkija voi auttaa lukijaa
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ottamalla haastatteluista suoria lainauksia, joihin han tulosten tulkinnan perustaa.
(Hirsjarvi ym. 2009, 232—-233.)

Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimusmenetelmien validiutta voidaan parantaa
kayttamalla tutkimuksessa useampia menetelmia, jolloin puhutaan triangulaatiosta.
Yhdistettdessa maarallinen ja laadullinen tutkimusmenetelma samaan tutkimukseen,
puhutaan metodologisesta tai metodisesta triangulaatiosta. Muita triangulaatiomenetelmia
ovat tutkijatriangulaatio, jossa useampi tutkija keraa tutkimukseen aineistoa ja jotka myos
analysoivat tutkimustuloksia. Lisaksi on teoreettinen triangulaatio, jossa tutkittavaa asiaa
tai ilmiodta lahestytaan erilaisten teorioiden kannalta. Neljantenad menetelmana on
aineistotriangulaatio, jolloin samaan tutkittavaan ilmidéon keratadan useampia

tutkimusaineistoja. (Hirsjarvi ym. 2009, 233.)

Tassa opinnaytetydssa on pyritty varmistamaan kyselyn validiteetti muotoilemalla
haastattelulomakkeen kysymysmuotoon vaittdmien sijasta. Lisaksi koko maarallisen
tutkimuksen haastattelulomakkeen lapi vastausvaihtoehdot ovat samassa jarjestyksessa
ja yhtenevaiset. Kyselylomake taytettiin taysin anonyyming, jotta vastaajien pelko
tunnistettavuudesta ei haittaisi tulosten luotettavuutta. Luotettavuuteen vaikuttaa myos
kyselyssa kaytettyjen termien ja sanojen ymmarrettavyys. Kyselyn ohessa lahetetyssa
sahkopostiviestissa on selvennetty vuokrayrityksen ja kayttajayrityksen termistoa, jotta
kysymykset ovat mahdollisimman selkeitd vastaajille ja ne ymmarretaan oikein tutkijan

tarkoittamalla tavalla.

Opinnaytetydn kvantitatiivisen tutkimuksen osuuden reliabiliteetti on heikko, silla
tutkittavan joukon otos on liian pieni huolimatta hyvasta vastausprosentista.
Kvantitatiiviseen, eli maaralliseen tutkimusmenetelmaan on kehitetty tilastollisia mittareita
selvittamaan tulosten luotettavuutta, mutta pienen tutkimusjoukon vuoksi naita mittareita
ei ole mahdollista kayttda. Reliabiliteettia on pyritty parantamaan metodisella triangulaatio-
menetelmalld, jossa kaytetaan kahta tutkimusmenetelmaa, laadullista ja maarallista
tutkimusta. Laadullisella tutkimuksella keratylla aineistolla on pyritty saamaan syvempaa
nakokulmaa tutkimusongelmaan vastaamiseen seka silla pyritaan osoittamaan

yhtalaisyyksia kvantitatiivisen tutkimuksen tulosten kanssa.
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7 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetydn kaksiosaisen tutkimuksen tuloksia. Ensimmainen
tutkimusosa on toteutettu kvantitatiivisella eli maarallisella tutkimusmenetelmalla ja purettu
auki selityksin seka kuvioin. Kaikista kysymyksista on muodostettu kuviot, joista
tarkeimmat on poimittu tekstin tueksi tdhan kappaleeseen. Loput kysymykset muotoiltuna

kuvioiksi 10ytyvat liitteesta 2.

Kappaleessa 7.2 on kerrottu tutkimuksen toisen osion, kvalitatiivisen
tutkimusmenetelman, tulokset. Tutkimus toteutettiin teemahaastattelemalla kahta

tutkimuksen kohderyhmaan kuulunutta vuokratyontekijaa.

7.1 Maarallisen tutkimuksen tutkimustulokset

Kyselylomakkeen ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin, kokeeko vuokratyontekija
tydnantajakseen vuokrayrityksen vai kayttajayrityksen (n=12). Alla olevasta kuviosta 3.
voidaan nahda, etta puolet vastaajista kokivat kayttajayrityksen tydnantajakseen, kun
ainoastaan kaksi henkil6a vastasi kokevansa tyonantajakseen vuokrayrityksen. Nelja

vastaajaa koki molemmat yritykset tasavertaisesti tydnantajakseen (Kuvio 3.)

Kayttajayrityksen

)

Kuvio 3. Koetko tydnantajaksesi vuokrayrityksen vai kayttajayrityksen (n=12)

Toisella kysymyksella haluttiin selvittda, onko tydnkuva vastannut rekrytointi-ilmoituksesta

saatua tydnkuvaa (n=12). Kymmenen vastaajaa 12 vastaajasta vastasi kylla.
Kysymykseen "Koetko etta sinulla on mahdollisuus kehittya tydssasi kayttajayrityksessa?”.
Kymmenen vastaajaa kahdestatoista vastasi kokevansa mahdollisuuden kehittya

kayttajayrityksessa, kun kaksi vastaajaa ei kokenut kehittymismahdollisuuksia.

Neljannelld kysymyksella haluttiin tietaa, onko vuokratyontekijdiden mielestd palkan lisaksi

saatavilla eduilla ja palkkioilla merkitysta sitoutumiseen vastausvaihtoehtojen ollessa kylla
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tai ei. Seitseman vastaajaa kahdestatoista oli sitd mielta, ettei eduilla tai palkkioilla ole

merkitysta sitoutumiseen.

Edellisen kysymyksen jatkona haluttiin tietda, mitka erityyppiset palkkiot ja etuudet ovat
tyon kannalta sitouttavimpia. Valmiiksi maaritellyt etuudet pyydettiin merkitsemaan
asteikolla 1-en lainkaan tarkeana - 5-todella tarkedna. Alla olevasta kuviosta 4. ndhdaan,
ettd tarkeimmiksi sitouttamisen keinoiksi kayttajayritykseen valmiiksi maaritellyista
vastausvaihtoehdoista nousivat yhteiset tapahtumat sekd mahdollisuus osallistua
koulutuksiin. Yhteisia tapahtumia tydn kannalta erittdin tarkedna sitouttavana keinona piti
seitseman vastaajaa kahdestatoista. Koulutuksiin osallistumista sitouttamisen keinona piti
erittéin tarkeana kuusi henkil6a. Naiden jalkeen tulivat rahalliset sitouttamisen keinot,
kuten tavoitepalkkiot ja henkildkunta-alennukset. Vahiten sitouttavaksi jai kulttuuri- ja

likuntasetelietu. Vastausten keskihajonnaksi muodostui 1,1.

Kulttuuri- ja liikuntasetelit

Tavoitepalidicot

Koulutuksiin osallistuminen

vhteiset tapahturmat |

Henkildokunta-alennukset
0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 450 5,00

Kuvio 4. Kuinka tarkeana pidat etuja ja palkkioita sitoutumisen kannalta (n=12)

Kyselyhaastattelussa kysyttiin kuudentena, kuinka tarkeita tydyhteisdon liittyvat
sitouttamisen keinot valmiiksi maaritellyistad asioista olivat vastaajille asteikolla 1 -5, jossa
1-ei kovin tarkea ja 5-erittain tarked (n=12.) Tarkeimmaksi sitouttamisen keinoksi nousi
tydyhteis66n kuuluminen (kuvio 5.). Toiseksi tarkeimpana keskiarvollisesti pidettiin

palautteen saamista esimiehelta. Vastausten keskihajonnaksi muodostui 0,6.
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Tyoyhteisoon kuuluminen

Palauttesn ssaminen kayttajayrityksen esimichelts

Mahdollisuus osallistua palaversihin

Palautteen saaminen asiakkailc |

Kehityskeskustelu kiyttadyrityksessa

00

w

00 0,50 1,00 1,50 200 250 3,00 350 400 450

Kuvio 5. Kuinka tarkeana sitoutumisen ja motivaation kannalta pidat seuraavia asioita

Kuvioon kuusi on koottu kahden aikaisemman kysymyksen vastaukset ja kuviosta voidaan
nahda, kuinka asteikon 1-5 vastausvaihtoehdot jakautuvat kunkin vastausvaihtoehdon
kohdalla. Kuviosta voidaan huomata, ettd tyoyhteisddn liittyvat asiat nousevat rahallista
palkitsemista suurempaan asemaan, jota myos kysymys numero nelja ennakoi.
Tarkeimmaksi sitouttamisen keinoksi nousi tydyhteis66n kuuluminen ja palautteen
saaminen kayttajayrityksen esimiehelta. Vahiten sitouttavana kyselyyn vastanneet pitivat
henkilokunta-alennuksia seka kulttuuri- ja liikuntaseteleitd. Vastauksista tulee huomioida

virhemarginaali, joten tulokset ovat suuntaa antavia.

Kuinka tdrkednad pidat seuraavia asioita?

Kulttuuri- ja likuntasetelit

Henkilbkunta-alennukset

Koulutuksiin osallistuminen

L I B
L i —————————
Tavoite pa kit e —
e
Y h e ise t ta pa bt uinmia e —

e

Mahdollisuus osaliistua palavereihin

Kehityskeskustelu kayttajayrityksessa

Palautteen saaminen asiakkailta

Palautteen saaminen kayttaayrityksen esimiehelta

Tyoyhteisoon kuuluminen  ——

(=]
»~
&
o
w
-
5]
-
~

Kuvio 6. Kuinka tarkeana pidat seuraavia asioita

Seitsemas kysymys (kuvio 7.) kasitteli sitoutumisen astetta kayttajayritykseen ja

vuokrayritykseen asteikolla 1-5. Kysymyksella pyrittiin selvittdmaan, kumpaan yritykseen
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kayttajat ovat enemman sitoutuneita seka sitoutumisen astetta. Vastaajista kahdeksan
(n=12) vastasi asteikon numeron viisi, kun puolestaan vuokrayritykselle numeron 5
antoivat kuusi vastaajaa. Yksikaan vastaajista ei merkinnyt kayttajayritykseen
sitoutumisen asteeksi yhta tai kahta, kun puolestaan vuokrayritykseen sitoutuminen sai

kahdelta vastaajalta numeron yksi tai kaksi.

Kuvio 7. Kuinka sitoutunut olet vuokra- ja kayttajayritykseen asteikolla 1-5 (n=12)

Kahdeksantena haastattelussa oli avoin kysymys: "Kuinka kayttajayritys voisi lisata
viihtyvyyttasi ja sitoutumistasi kayttajayritykseen?”. Avoimeen kysymykseen vastasi
kahdeksan kahdestatoista. Nelja vastaajaa nosti esille viestinnan ja osallistumisen
palavereihin. Info on yrityksessa keskeisessa roolissa ja haastattelun vastauksista nousi
esille, ettei tieto aina kulje heille saakka joka puolestaan saattaa aiheuttaa vaikeita
asiakaspalvelutilanteita. Vastaajista kolme henkil6a nosti esille koulutusten tarjoamisen
myds vuokratyontekijoille. Syyksi tdhan nousi, ettéd vuokratyontekijat haluaisivat tietaa
enemman esimerkiksi automalleista ja nain pystya tarjoamaan asiakkaalle paremman
asiakaskokemuksen. Muut vastaukset kasittelivat tasavertaisesti perehdytysprosessin ja
etuuksien parantamista seka tasavertaista kohtelua vuokratydntekijoiden ja

kayttajayrityksen omien tyontekijoiden valilla.

Seuraavaksi kyselyyn vastanneiden tuli valita tuntevatko he olevansa osa tydyhteis6a
vastausvaihtoehtoinaan kylla tai ei. Vastaajista 11 henkil6a vastasi tuntevansa olevansa

osa tydyhteisoa ja yksi tyontekija ei tuntenut olevansa osa tydyhteisoa.
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Kymmenes kysymys kasitteli edellisen kysymyksen tavoin tyoyhteis6a. Kysymyksella
pyrittiin selvittamaan, tuntevatko vuokratydntekijat olevansa samanarvoisessa asemassa
kayttajayrityksen tydntekijdiden kanssa. Seitseman vastaajaa kahdestatoista kertoi, ettei
tunne olevansa samanarvoisessa asemassa. Viisi vastaajaa puolestaan tunsi olevansa

samanarvoisessa asemassa.

Mikali vastaaja vastasi edelliseen kysymykseen, ettei tunne olevansa samanarvoisessa
asemassa kayttajayrityksen tyontekijoiden kanssa, pyydettiin vastaajaa kuvailemaan,
miksi han koki asemansa eriarvoiseksi. Vastauksista viisi seitsemasta koski vakituisten
tyontekijoiden hieman alentavaa tai epasopivaa kaytdsta vuokratyontekijoita kohtaan,
ulkopuolisuuden tunnetta seka samojen etuuksien puuttumista. Osa vastaajista oli

listannut kaikki edella mainitut asiat vastauksiinsa.

Kaikki vuokratyontekijat kokivat kuitenkin, etta heita kohdellaan oikeudenmukaisesti

kayttajayrityksessa. Kaikki vastaajat kokivat my0Os sisaistaneensa kayttajayrityksen arvot

Kahdeksalle kahdestatoista vuokratyontekijasta oli nimetty vastuuhenkilo perehdytyksen
tueksi. Kolmannekselle vastaajista ei ollut nimetty vastuuhenkil6a perehdytyksen ajaksi.
Vastaajista 11 oli sita mielta, ettd perehdytykseen oli puolestaan varattu riittavasti aikaa ja
puolet vastaajista oli myds tyytyvaisia perehdytyksen laatuun. Kuviosta 8. voidaan nahda,
ettei yksikdan vastaajista vastannut vastausvaihtoehtoa ei, joten kaikki vastaajat olivat
vahintaan osittain tyytyvaisia perehdytyksen laatuun. Yhdeksan vastaajaa kahdestatoista
kokee hallitsevansa nykyiset tyotehtavansa perehdytyksen ansiosta hyvin. Kaikki

vastaajat (n=12) myos tuntevat jaksavansa tyéssaan hyvin.

Kylla

Osittain

Eil

0 2 4 6 8 10 12

Kuvio 8. Oletko tyytyvainen perehdytyksen laatuun (n=12)

Yhdeksan vastaajaa toivoi tyodllistyvansa kayttajayrityksen palvelukseen. Kolme

vastaajista oli tyytyvaisia tydskennellessaan vuokrayrityksen palveluksessa (kuvio 9).
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Heidan osaltaan vastaus voidaan tulkita, etta he ovat vapaaehtoisesti vuokratydssa. Tama
saattaa johtua siita, ettd vuokratyé antaa vapauden tunteen, tydtunnit ovat joustavia ja
vuokratyd antaa mahdollisuuden tyoskennelld vain lyhyita ajanjaksoja esimerkiksi
opiskelujen ohessa. Muiden vastaajien osalta voidaan paatella, ettad he ovat
vastentahtoisesti vuokratydsuhteessa. Vuokratyontekijan valitessa vakituisen tyosuhteen
mieluisammaksi kuin vuokratydn, hanet luokitellaan vastentahtoisesti vuokratydssa
olevaksi. Syita vastentahtoisesti vuokratydsuhteeseen alkamiseen voivat olla vaikea
tyollisyystilanne, tyottomyys tai vakituisten tydpaikkojen heikko saatavuus. Usein

vuokratydsuhteen toivotaan johtavan vakituiseen tyopaikkaan.

En

Kv”a _
0 2 4 6 8

10 12

Kuvio 9. Toivoisitko tydllistyvasi kayttajayrityksen palvelukseen (n=12).

Seuraava kysymys oli avoin kysymys, jossa kysyttiin syitd miksi vuokratyéntekija halusi
tyollistya kayttajayritykseen vuokrayrityksen sijasta. Kolme vastaajaa koki, etta
tyollistymalla kayttajayrityksen palvelukseen he saisivat samat edut kuin kayttajayrityksen
omat tyontekijat. Kaksi vastaajista tunsi, etta vuokrayrityksen kautta tyoskennellessa
tyossa etenemisen mahdollisuudet ovat huonommat. My6s kaksi vastaajaa tunsivat
kayttajayrityksen enemman tydnantajakseen ja kokivat vuokrayrityksen valissa olemisen
turhana. Vuokrayrityksen kautta tydskennellessa myds epavarmuus omasta tyopaikasta
nousi esille kahdessa vastauksessa. Kaksi vastaajaa koki, etta olisivat
tasavertaisemmassa asemassa kayttajayrityksen tyontekijoiden kanssa, eika heita

kohdeltaisi ulkopuolisina, mikali he tyoskentelisivat suoraan kayttajayritykselle.

Puolet vastaajista olisivat valmiita vaihtamaan kayttajayritysta, mikali
henkilostopalveluyritys tarjoaisi heille tydpaikkaa muualta. Loput kuusi vastaajista
haluaisivat pysya kayttajayrityksen palveluksessa, eivatka olisi valmiita vaihtamaan

kayttajayritysta.

Kahdestatoista vastaajasta hieman alle puolet harkitsee ty6paikan vaihtoa talla hetkella.

Avoimessa kysymyksessa kysyttiin syita tydopaikan vaihtohalukkuuteen. Kaksi vastaajaa
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harkitsee siirtymistd omalle alalleen ja kaksi vastaajaa haluaisi enemman vastuuta seka
mahdollisuuksia edeta urallaan eteenpain. Yksi vastaajista ei haluaisi tyoskennella

vuokrayrityksen kautta, vaan ty0llistya suoraan jonkin yrityksen palvelukseen.

7.2 Syventavan haastattelun tutkimustulokset

Tassa luvussa kasitelldan kvalitatiivisen tutkimuksen aineistoa. Haastattelurunko
muodostettiin kvantitatiivisen aineiston pohjalta ja haastatteluiden avulla pyrittiin saamaan
syvempaa nakemysta vuokratyontekijoiden sitoutumiseen kayttajayritykseen. Haastattelut
on litteroitu ja toimitettu opinnaytetydn arvostelijoille, mutta jatetty pois julkaistusta

opinnaytetydsta haastateltujen yksityisyyden suojaamiseksi.

Haastateltavilta kysyttiin aluksi, ovatko he tietoisesti valinneet vuokratydn ja miksi he ovat
paatyneet vuokratydhon. Vuokratyo ei ole ollut tietoinen valinta haastatelluille, toinen
haastatelluista oli paatynyt henkilostovuokrausyritykseen yritysoston kautta ja toinen
haastatelluista oli hakeutunut kayttajayrityksen tarjoamaan tehtavaan, eika
nimenomaisesti vuokrayrityksen palkkalistoille. Haastatellut eivat aktiivisesti pyri
paasemaan pois henkildstovuokrausyrityksesta, mutta eivat mydskaan ole sitoutuneita
henkilostovuokrausyritykseen. Haastatteluista kavi ilmi, ettd vuokratydntekijat tyollistyisivat

mielelladn kayttajayritykseen, eivatka tydskentelisi henkildstovuokrausyrityksen kautta.

Sitouttavimmiksi asioiksi haastatteluista nousivat koulutukset ja yhteisiin tapahtumiin
osallistuminen. Kayttajayritykseen sitoutumista puolestaan vahentaa ulkopuolisuuden
tunne, jota haastateltavat kokivat vuokratyontekijoiden helposti kohtaavan. Ensimmaisesta
haastattelusta nousi esille, ettd ulkopuolisuutta on ollut aikaisemmissa yrityksissa, mutta
ei nykyisessa kayttajayrityksessa. Toisesta haastattelussa nostettiin esille, ettad osa
uusista tyontekijoista saattaa kohdata ulkopuolisuutta tydsuhteen alussa, mutta
tydsuhteen jatkuessa ulkopuolisuuden tunne poistuu ja vuokratydntekija otetaan mukaan

tydyhteisoon.

Kehityskeskusteluja ei kayttajayrityksessa ole pidetty vuokratyontekijoille, mutta
henkilostovuokrausyritykset ovat pitaneet kehityskeskusteluja henkildstolleen.
Ensimmaisessa haastattelussa kayttajayrityksen pitamaa kehityskeskustelua ei nahty
pakollisena, mutta toisesta haastattelusta nousi esille, ettd kayttajayritys tietdd paremmin,
kuinka henkil6 toimii ja nain ollen kehityskeskustelun pitdminen kayttajayrityksessa
tuntuisi hyddyllisemmalta. Kayttajayrityksen esimiehet antavat vuokratyontekijoille
palautetta, mita vuokratyontekijat pitavat tarkeana motivoitumisen ja kehittymisen

kannalta.
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Haastateltavilta kysyttiin, saavatko he ne etuudet, jotka kokevat itselleen téarkeimmiksi?
Toisesta haastattelusta nousi esille, etta liikuntaseteleiden saaminen oli hyva etuus,
toisesta haastattelusta nousi esille lounasedun puuttuminen. Nykyisista etuuksista
pidettiin tarkednd, ettd esittelyautoja voidaan koeajaa. Sitoutumista edistavana keinona
pohdittiin myods jonkin etuuden kehittdmista, kun on tyoskennellyt kayttajayrityksessa

pidempaan.

Vakituisilla tyontekijoilla on mahdollisuus osallistua palavereihin, josta tyontekijat tuntevat
saavansa riittavasti informaatiota yrityksen asioista. Tyontekijoilla on mahdollista saada
automalleihin liittyvaa koulutusta, jonka he tuntevat hyodylliseksi ja hyvaksi asiaksi tyonsa

kannalta.

Tyontekijat tuntevat, etta kayttajayritys arvostaa heidan tydpanostaan enemman kuin
henkilostovuokrausyritys. Vuokratyontekijat tuntevat arvostuksen olevan erityyppista
kayttajayrityksen ja vuokrayrityksen valilla. Haastateltavat kokivat tydpanoksen

arvostamisen lisddvan motivaatiota ja sitoutumista kayttajayritykseen.

Haastattelussa keskusteltiin myds rekrytointiprosessista. Rekrytointiprosessin
kehittamiseksi nostettiin esille, etta kayttajayrityksen olisi hyva maaritella tarkemmin,
minkalaisia henkilbita yritykseen halutaan toihin. Toisesta haastatellusta tuntui, etta

turhien perehdytyksien maara vahenisi, mikali henkildprofiili maariteltaisiin tarkemmin.

Molemmat haastateltavat kokivat noudattavansa kayttajayrityksen arvoja seka kokivat
myos, ettd kayttajayrityksen tyontekijat noudattavat yrityksen arvoja. Toisesta
haastattelusta nousi esille myos, etta kayttajayrityksessa asiat tuntuvat olevan paremmin

kuin muissa autoliikkeissa.
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8 Pohdinta ja kehittamisehdotukset

Tassa luvussa on pyritty Ioytamaan vastauksia tutkimusongelmaan ja
tutkimuskysymyksiin vertaamalla maarallisen ja laadullisen tutkimuksen tutkimustuloksia

teoreettiseen viitekehykseen.

8.1 Perehdytyksen ja rekrytoinnin vaikutus sitouttamiseen

Tutkimuksen perusteella perehdytykseen on varattu riittdvasti aikaa, mutta kaikki
tyontekijat eivat olleet tyytyvaisia perehdytyksen laatuun. Mydskaan kaikki vastaajista
eivat koe hallitsevansa tyotehtaviaan perehdytyksen ansiosta hyvin. Tasta voidaan tehda
johtopaatos, etta vaikka perehdytyksen toteuttamiseen on varattu aikaa, ei
perehdytyksessad mahdollisesti ole ollut selkeaa suunnitelmaa ja se ei ole ollut
johdonmukaista. Vain kahdelle kolmasosasta vuokratyontekijoista oli nimetty
vastuuhenkild perehdyttamisen tueksi, joka saattaa myds vaikuttaa perehdytyksen
onnistumiseen. Mikali tyontekijalla ei ole ollut perehdyttdjaa tukenaan, jaa tyohon liittyvia
ja mielta askarruttavia kysymyksia kysymatta ja tyotehtavia saattaa jaada oppimatta.

My0os talldin vaarana on, ettd osa tyotehtavista jaa kaymatta lapi.

Kupias ja Peltola toteavat 2015, etta onnistunut perehdytys mahdollistaa uudelle
tyontekijalle tydyhteis6on sopeutumisen, selkeyttaa tehtdvankuvaa seka lisda
tyétehokkuutta. Se tekee tyontekijastd motivoituneemman ja sitoutuneemman yritykseen,
joka puolestaan lisaa tyohyvinvointia. Vuokratyontekijat tuntevat jaksavansa ty6ssaan
hyvin, joten vastauksien perusteella perehdytyksen satunnainen epaonnistuminen ei ole
vaikuttanut ty0ssa jaksamiseen. Perehdytyksen epaonnistuminen ei mydskaan ole
vaikuttanut tyOyhteis6on mukaan paasemiseen, silla 1ahes kaikki vastaajat tunsivat
olevansa osa tyoyhteis6a. Vastauksista nousi esille, ettd myyntipaallikdiden uusille
tyéntekijoille pitdma pienimuotoinen infotilaisuus on auttanut ymmartamaan, mita
tyontekijaltd odotetaan, mitka ovat hanen tarkeimmat vastuualueensa ja yrityksen arvot.
Vastausten perusteella tama saa myos tydntekijan motivoituneemmaksi ja

ponnistelemaan kohti yhteista paamaaraa.

Perehdytysta on syyta kehittaa, jotta kaikki tydontekijat tuntisivat hallitsevansa
tyotehtavansa. Aulapalveluissa tydskentelevat ovat usein ensimmainen kontakti
asiakkaaseen, jolloin on tarkeaa varmistaa osaamisen taso. Positiivista on, etta
perehdytykselle varataan yrityksessa hyvin aikaa, mutta sita tulisi laadullisesti tehostaa.
Tutkimuksen perusteella ei tuntunut olevan valttamatonta, etta tydntekija paasisi
tutustumaan tydymparistodnsa ennen ensimmaista tyopaivaa, mutta perehdytyksen

kehittdmiseksi henkildstévuokrayritys voisi tydsopimusta allekirjoittaessa antaa uudelle
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tyontekijalle tervetuloa taloon — oppaan kotiin vietavaksi, jossa kerrotaan yleisimpia taloon
ja tyohon liittyvia asioita. Lisaksi uuden tydntekijan perehdyttajalle luodaan perehdytyksen
tueksi muistilista, jossa kaydaan lapi tarkeimmat tyotehtavat ja joiden oppimiseen
tyontekijalle nimetty perehdytyksen vastuuhenkild opastaa. Perehdytyksen lopuksi uusi
tyontekija allekirjoittaa perehdyttajan kanssa perehdytyksen muistilistan, jossa molemmat
sitoutuvat, etta kaikki tyohon liittyvat osa-alueet on kayty lapi. Hyotyna tassa on myos, etta
uusi tydntekija voi vielad palata johonkin tydnsa osa-alueen oppimiseen takaisin, mikali ei

koe hallitsevansa kyseista aluetta.

Rekrytoinnilla ja sitoutumisella on tutkitusti todettu olevan yhteys toisiinsa. Hakijan
sitoutumisen aste on henkildstovuokrausyrityksen toimesta pyrittava selvittdmaan;
haluaako tyontekija aidosti tehda hakemaansa tyota, onko kyseessa halu kokeilla tai onko
kyseessa valietappi sen pysyvammin sitoutumatta henkilostopalvelu- tai
kayttajayritykseen. Tutkimuksesta nousi kuitenkin esille, ettad vaikka vuokratyéhén on
ajauduttu niin sanotusti vastentahtoisesti ja tarkoituksena vain tyollistya yritykseen
hetkeksi, on tyontekija voitu sitouttaa yritykseen antamalla vastuuta ja mahdollisuus
tydnkuvan muokkaamiseen. Lisaksi mahdollisuus tyollistya suoraan kayttajayritykseen ja

uralla etenemiseen parantavat sitoutumista yritykseen.

Tutkimuksen perusteella rekrytointi-ilmoituksista on tullut paapiirteittain hyva kuva, niissa
on ymmarrettavasti kuvattu minka tyyppista tyd on ja rekrytointi on ollut paaasiallisesta

onnistunutta.

8.2 Henkiloprofiilin maarittely rekrytoinnin ja sitoutumisen kannalta

Rekrytoinnissa henkildprofiilin maarittely on yksi tarkeimmista vaiheista, jonka vuoksi se
on otettu osaksi opinnaytety6ta. Onnistuneella rekrytoinnilla ja henkiléprofiilin
maarittdmisellad voidaan I0ytaa yritykseen sitoutunut ja tydstdan motivoitunut henkild. On
kuitenkin tarkeaa, ettei rekrytointi-ilmoitukseen laiteta liian tarkkoja kriteereita, vaan

mietitddn, mita edellytyksia tehtavassa onnistuminen vaatii.

Opinnaytetyon toimeksiantajan ja vuokratydntekijdiden kayttajayrityksen arvoihin kuuluvat
parhaan asiakaskokemuksen mahdollistaminen seka yrityksen visiona on olla asiakkaan
valinta. Nama perustiedot ovat tarkeita henkildprofiilin muodostamisessa. Lisaksi
tehtavankuvan maarittelemisessa tulee pohtia henkilon vastuualueita. Tydnkuvaan
kuuluvat asiakaspalvelu liikkeessa ja puhelimessa, kassatydskentely sekd myyntitiimin
avustaminen. Aulapalveluissa tyoskenteleva henkild on ensimmainen, kenet asiakas

tapaa asioidessaan yrityksessa, jonka vuoksi on tarkeaa, etta hakijalla on luontainen halu
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mahdollistaa paras asiakaskokemus. Asiakkaat myds odottavat hyvaa palvelua
autoliikkeessa ja odottavat, ettd heidan ongelmansa ratkaistaan. Taman vuoksi on
tarkeaa, etta asiakaspalvelija on oma-aloitteinen ja valmis huolehtimaan asiakkaista.
Vaikka ty0 on asiakaspalvelua ja jokainen paiva tuo tullessaan uusia asiakastilanteita, on
henkilon siedettdva myads toistuvia rutiineja. Tydssa menestymisen kannalta on etuna,
mikali hakija omaa hyvat tai vahintaan kohtalaiset IT-taidot. Lisdksi B-ajokortti on
valttamaton, silla tyo sisaltaa ajoittain autojen siirtamista ja koeajoon antamista. B-
ajokortin ja IT-taitojen lisdksi muut tyossa tarvittavat taidot valittava henkild saa
perehdytyksen kautta, mutta asiakaspalvelualttiutta ei voida koulutuksella esimerkiksi

muuttaa, vaan tama kumpuaa henkildsta itsestaan.

Henkilokohtaisten ominaisuuksien liséksi olisi hyva pohtia haettavan henkilon
koulutustasoa. Liian korkeasti koulutettu ei todennakoisesti sovi tehtavaan, silla tehtavasta
ei ole nopeita uralla etenemisen vaihtoehtoja. Myos vaarana on, etta tehtavaan
kyllastytaan nopeasti, mikali henkilon koulutustausta on korkea. Tehtava sopiikin
esimerkiksi toisen asteen koulutustaustan omaavalle, joka on valmis sitoutumaan
tyoelamaan seuraavaksi kahdeksi vuodeksi, mutta tama ei kuitenkaan ole valttamatonta.
Etuna tehtavassa on, ettd kokoaikainen tyontekija pystyy siirtymaan tekemaan tyota osa-
aikaisesti elamantilanteen muuttuessa. Talloin yritys saa osittain pidettya tietopdaomaa
omaavan henkilon palveluksessaan, mutta on kuitenkin taas rekrytointiprosessin

aloittamisen edessa.

Aulapalveluihin rekrytoitavan henkildprofiili on:

* Aurinkoinen luonne

* Motivoidut tyossasi asiakaskohtaamisesta
* Aito halu luoda paras asiakaskokemus

* Hyvat vuorovaikutustaidot

* Huolellisuutta

* Oma-aloitteisuutta

* Hyvat IT-taidot

* B-ajokortti

Lisaksi voidaan miettid, olisiko kayttajayritykseen sitoutumisen kannalta toivottavaa, etta
henkilostovuokrausyrityksen loppuhaastatteluun valitsemat henkil6t kavisivat myos
kayttajayrityksessa pienimuotoisessa haastattelussa, jolloin kayttajayritys voisi tehda

valinnan henkildiden valilla. Mikali henkilostovuokrausyritys valitsee tyontekijat
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itsenaisesti, tulee huolehtia, ettd henkildstdprofiili on laadittu huolella ja vuokrayrityksella

on selked ymmarrys, millaista henkil6a kayttajayritys etsii palvelukseensa.

8.3 Vuokratyontekijoiden sitouttaminen kayttajayritykseen

Osa tyOntekijoista oli tyytyvaisia tydskennellessaan vuokrayrityksessa, kun taas osa
vuokratyontekijoista toivoi voimakkaasti tyollistyvansa kayttajayrityksen palvelukseen.
Vuokratyd antaa vapauden tunteen, ty6tunnit ovat joustavia ja vuokraty6 antaa
mahdollisuuden tydskennella vain lyhyita ajanjaksoja esimerkiksi opiskelujen ohessa.
Nama voivat olla syita, joiden vuoksi vuokratydsuhteeseen hakeudutaan tarkoituksella.
Niiden tydntekijoiden osalta, jotka toivoivat tydllistyvansa kayttajayritykseen, voidaan
paatelld, etta he ovat vastentahtoisesti vuokratydosuhteessa. Vuokratyontekijan valitessa
vakituisen tydsuhteen mieluisammaksi kuin vuokratyon, hanet luokitellaan
vastentahtoisesti vuokraty®ssa olevaksi. Syita vastentahtoisesti vuokratydsuhteeseen
alkamiseen voivat olla vaikea tyodllisyystilanne, tyottomyys tai vakituisten tyopaikkojen
heikko saatavuus. Usein vuokratydsuhteen toivotaan johtavan vakituiseen tyopaikkaan,
joka nousi my0s tutkimuksesta esille ja vuokratyd saatetaankin ndhda yhtena
mahdollisuutena tyollistya suoraan kayttajayritykselle. Vastauksista nousi myds esille, etta
vuokratyd saatetaan kokea epavarmana vaihtoehtona, eika aina tieda jatkuuko tyésuhde.
Vuokratyontyontekijan tyollistyessa kayttajayritykseen, tuntevat he turvallisuuden tunteen

lisdantyvan, joka on Maslowin tarvehierarkian tasolla kaksi.

Maslowin tarvehierarkiassa kolmannella tasolla on yhteenkuuluvuuden tunne. Talla
hetkelld vuokratyontekijat tuntevat olevansa paasaantoisesti osa tyoyhteis6a, mutta
kokevat myos samanaikaisesti olevansa eriarvoisessa asemassa verrattuna
kayttajayrityksen tyontekijoihin. Vastauksista nousi esille, etteivat kaikki vuokratyontekijat
paase esimerkiksi osallistumaan palavereihin, vaikka tata pidetaan yhteenkuuluvuuden ja
tiedonsaannin kannalta erittain tarkeana. Tutkimuksessa tutkittiin kolmen eri toimipisteen
vuokratyontekijoita, jolloin voi olla mahdollista, ettei kaikissa toimipisteissa ole kaytantona
kutsua infossa tydskentelevia vuokratyontekijoita palavereihin mukaan. Kehittdmalla ja
muuttamalla kaytant6a, voidaan samanvertaisuuden tunnetta parantaa. Myos palautteen
saamista kayttajayrityksen esimiehelta pidettiin tarkeana, jota myods tutkimuksen

perusteella vuokratyontekijat saivat.

Neljannella tasolla on palkitseminen ja vaikutusvalta. Talla hetkella vuokratyontekijat
kokevat palkitseminen eroavan kayttajayrityksen ja vuokratydntekijoiden valilla. Kaikkia
kayttajayrityksessa kaytettavia palkitsemisen mittareita ja keinoja ei voida kuitenkaan
soveltaa vuokratyontekijoihin tai asiakaspalvelupisteessa tydskenteleviin.

Vuokratyontekijat kokivat myds, ettei uralla eteneminen ole mahdollista vuokrayrityksen
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kautta, vaan mahdollisuudet olisivat paremmat, mikali he tydllistyisivat suoraan
kayttajayritykseen. Vastauksista on havaittavissa, etta vastuun antaminen ja tyétehtavien
muokkaaminen lisaavat sitoutumista kayttajayritykseen seka parantavat tyontekijan
tydomotivaatiota. Myds luottamuksen osoittaminen tuntuu tyontekijoista hyvalta ja lisda

omalta osaltaan sitoutumista yritykseen.

Tarve tietda ja ymmartaa pitaa sisallaan prosessikartat, oppimisen ja viestinnan. Talla
hetkelld vuokratyontekijat kokivat mahdollisuutensa saada koulutusta tyon kautta
heikompana kuin kayttajayrityksen tyontekijoiden. Haastatteluista nousi esille, ettd omalla
toiminnalla on kuitenkin merkitysta oppimiseen. Myds tieto ei aina kulje riittdvan hyvin
infotydntekijoille, joka saattaa satunnaisesti aiheuttaa vaikeita sisaisia — ja ulkoisia
asiakastilanteita. Haastattelujen perusteella informaatio kulku on kuitenkin riittavaa ja
haastatellut kertoivat padsevansa osallistumaan palavereihin, jolloin voidaan nahda, etta
palaveriin osallistumisella on yhteys riittavaan informaation saamiseen. Saattaa kuitenkin
olla, etta osa-aikaisille tyontekijoille tiedon kulku saattaa olla heikompaa, johtuen
nimenomaisesti, etteivat he paase palavereihin ja tydssa vietettava aika on vahaisempaa
kuin vakituisesti aulapalvelupisteessa tyoskentelevilla. Vuokratyontekijoilla on myos
mahdollisuus paasta yrityksen Intranetiin, joka tukee tiedon ja viestinnan kulkua talla
hetkella. Vuokratyontekijat kokivat myos, ettd perehdytysprosessissa on parannettavaa.
Perehdytysprosessin parantamista kasiteltiin tdman paaluvun ensimmaisessa alaluvussa
(8.1), jossa todettiin, ettd vastuuperehdyttdjan nimeaminen voisi mahdollisesti parantaa

perehdytyksen laatua.

Vastauksista nousi ilmi, ettda nimenomaan automalleihin liittyva koulutus tuntuu
vuokratyontekijoista tarkealta. Lisaksi olisi hyva pohtia, voidaanko yrityksessa sisaisesti
jarjestaa muita tarpeellisia koulutuksia ja tarvittaessa tukea esimerkiksi tietoteknisia
koulutuksia. Toisaalta liikakouluttamisen vaarana on, etta tydntekijoiden vaihtuvuus
kasvaa heidan siirtyessa muihin kasvanutta osaamista vastaaviin tehtaviin. Kuitenkin
omaa ammatillista osaamista kasvattavaa koulutusta on kannattavaa tarjota, silla se
kasvattaa kayttajayrityksen asiakastyytyvaisyytta seka lisaa tyon tehokkuutta. Lisaksi
Maslown tarvehierarkian mukaan tyonantajan kiinnostus henkil6ston etenemiseen ja

kehittamiseen yrityksen sisalla sitouttaa henkiloston tehokkaasti.

Kehityskeskusteluja ei kayttajayrityksessa ole pidetty vuokratyontekijoille, mutta
henkilostovuokrausyritykset ovat pitaneet kehityskeskusteluja henkilostolleen.
Kayttajayrityksen pitamaa kehityskeskustelua ei ndhty pakollisena, mutta kayttajayrityksen
antama palaute tuntuu vuokratyontekijoista tarkealta. Vastausten perusteella voisi olla

vaihtoehtona, mikali henkilostovuokrausyritys pitaa jatkossakin kehityskeskustelut, mutta
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kayttajayrityksesta tulisi keskusteluun mukaan joku, joka osaa arvioida tyontekijan
kehittymista ja menestysta edelliselta vuodelta. Palaute kayttajayritykselta voisi olla
toisaalta myds kirjallista, joka kaydaan Iapi henkilostovuokrausyrityksen pitdmassa
kehityskeskustelussa. Palautteen saaminen auttaa tydssa motivoitumisessa ja kehittda
henkilostoa. Toisaalta myds henkilostovuokrausyrityksen olisi hyva pitaa kayttajayritysta

ajan tasalla tyontekijan koulutus- ja kehittymistoiveista tai tydpaikan vaihtohalukkuudesta.

Viitala, 2013 kertoo, etta henkiloston vaihtuvuudella on terve vaikutus yritykseen, eika
vaihtuvuus aina valttaméatta ole huono asia. Vaihtuvuutta saattaa syntya siita, etta
henkildstd koostuu opiskelevista nuorista, joka vaikuttaa vaihtuvuuteen. Myds taman
opinnaytetyotutkimuksen perusjoukossa on opiskelevia nuoria, jotka tydskentelevat
aulapalveluissa opiskelunsa ohella. Muutaman vuoden valein tapahtuva henkiloston
vaihtuvuus on luonnollista, silla aulapalvelutyd ei tarjoa valttamatta tarpeeksi haasteita
tyontekijoille. Varsinkin tydeldmaan siirtynyt milleniaalien sukupolvi arvostaa Student
Workin tutkimuksen mukaan mahdollisuuksia kehittya ja edeta urallaan, eika tama
sukupolvi ole yhta yritys-sitoutunut kuin esimerkiksi eldkkeelle jadva sukupolvi. Myos
taman tutkimuksen aineistosta on havaittavissa, etta osa tyontekijoista harkitseekin
tyopaikan vaihtoa omalle alalleen, seka osa vastaajista kertoo, ettd haluavat enemman
vastuuta ja mahdollisuuksia edeta urallaan. Talldin syntyy luonnollista vaihtuvuutta, joka

voi olla yrityksen kannalta my6s hyva asia.

Yleisesti kyselytutkimuksesta sai kuvan, etta vuokratydntekijoiden sitoutuminen
kayttajayritykseen noudattelee yleisesti tunnettuja sitoutumis- ja motivaatioteorioita, eika
vuokratyontekijoiden sitoutuminen kayttajayritykseen poikkea suuresti. Tutkimuksesta
nousi esille, ettd vuokratyontekijat arvostivat tyohon liittyvaa turvallisuuden tunnetta ja
hyvaa tyoyhteis6a enemman kuin rahallista palkitsemista tai etuuksia. Turvallisuuden
tunteen nouseminen tarkeaksi korostuu myds siitd syysta, etta vuokratyontekija ei voi olla
varma oman tyosuhteensa pysyvyydesta. Myds oman osaamisen lisadminen koulutuksilla

ja etenemismahdollisuudet nousivat taloudellista puolta tarkeammaksi.

Opinnaytetyotutkimuksen aikana kayttajayritys on laajentanut toimintaansa uudelle
alueelle, johon kayttajayritys harkitsee vuokratyontekijoiden palkkaamista. Tutkimusta
voisi jatkaa selvittamalld, onko vuokratydntekijoiden vai omien tyontekijoiden
palkkaaminen yritykselle motivaation ja yritykseen sitoutumisen kannalta
kannattavampaa. Liséksi jatkotutkimuksessa voidaan muodostaa rekrytointia varten
henkiloprofiili, joka vastaisi kayttajayrityksen tarpeita uudella toiminta-alueella. Olisi myds

mielenkiintoista tietaa, nouseeko yrityksen asiakastyytyvaisyys kun asiakasrajapinnassa
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tyoskentelevien vuokratyontekijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon kiinnitetdan aiempaa

enemman huomiota.

8.4 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Tutkimuksen paakysymys oli:

e Miten vuokratydntekijéitd voidaan sitouttaa kéayttajayritykseen?

Tutkimuksen paakysymykseen etsittiin vastausta neljan alatutkimuskysymyksen avulla.

Tutkimuskysymyksen alakysymysten avulla muodostuu vastaus paakysymykseen.

* Mitkéa tekijat vaikuttavat vuokratyéntekijéiden sitoutumiseen kéayttajayritykseen?

Turvallisuuden tunteen antaminen on vuokratyontekijalle tarkeda. Tassa tutkimuksessa
turvallisuuden tunteen antaminen tarkoittaa, ettd vuokratyontekija tuntee kayttajayrityksen
tahtovan sitoutua vuokratydntekijaan. Henkildston kouluttaminen on olennainen osa
sitouttamista ja saa tyontekijan tuntemaan, etta kayttajayritys haluaa panostaa henkiloston
osaamiseen. Mikali tydssa eteneminen on mahdollista, esimerkiksi tyollistymalla
kayttajayritykseen toisiin tehtaviin, olisi hyva ottaa esille. Tiedostamalla mahdollisuudet
etenemiseen, on henkild vahemman halukas siirtymaan muiden yritysten palvelukseen.
Etenemishalukkuutta- ja mahdollisuuksia voidaan ottaa esille henkilostovuokrausyrityksen
jarjestamassa kehityskeskustelussa, jossa voidaan myos kartoittaa, onko tyontekijalla
suunnitelmissa vaihtaa tyopaikkaa. Yhteenkuuluvuuden tunne koetaan tarkeéksi, jota
voidaan parantaa helposti tarjoamalla vuokratydntekijoille mahdollisuus osallistua
palavereihin ja yhteisiin tapahtumiin. Talloin ei tule selkeda erottelua oman ja

vuokrahenkiloston valilla.

* Mitké keinot ovat tehokkaimpia motivoinnin ja sitouttamisen kannalta?

Tyontekijan motivoinnin kannalta tehokkaimmiksi keinoiksi nousivat palautteen antaminen,
vastuun antaminen seka mahdollisuus ty6tehtavien muokkaamiseen. Nama seikat
lisdavat sitoutumista kayttajayritykseen ja parantavat tyontekijan tydomotivaatiota.
Toimeksiantajalle eli kayttajayritykselle suositellaan osallistuvan kehityskeskusteluihin tai
antamalla kirjallisen palautteen henkildstovuokrausyritykselle, joka voi ottaa palautteen
kehityskeskustelussa esille ja puolestaan raportoida esimerkiksi tyontekijan kehitys- ja

etenemishaluista kayttajayritykseen.
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Koulutuksen tarjoaminen nousi myos suureen rooliin ja sen tarjoaminen koettiin tarkeaksi.
Toimeksiantajayrityksen on hyva panostaa vuokratyontekijoiden koulutukseen, varsinkin
sellaisten koulutusten jarjestamiseen jotka tukevat aulapalveluissa tyoskentelya. Naita
koulutuksia ovat asiakaspalvelukoulutus, automalleihin liittyvat koulutukset seka MS Office

— koulutus.

Taloudelliset seikat eivat nousseet yhta suureen rooliin kuin yhteenkuuluvuus ja
turvallisuus, mutta lounas- ja kulttuurisetelietuudet nostettiin esille. Tarjoamalla
vuokratyontekijoille lounasedun, voidaan mahdollisesti vaikuttaa myos yhteenkuuluvuuden
tunteeseen. Vuokratyontekijoilla on mahdollisuus kayda lounaalla kayttajayrityksen
tyontekijoiden kanssa, joka parantaa sosiaalista yhteenkuuluvuutta seka talléin myos

taloudellinen erottelu poistuisi.

* Onko vuokrayrityksen suorittamalla rekrytointiprosessilla ja kdyttajayrityksen

perehdytysprosessilla vaikutusta vuokratydntekijan sitoutumiseen kayttajayritykseen?

Tutkimuksen perusteella kaikki tydntekijat eivat olleet tyytyvaisia perehdytyksen laatuun,
eivatka kaikki vastaajista eivat koe hallitsevansa tyotehtavidan perehdytyksen ansiosta
hyvin. Tasta voidaan tehda johtopaatos, etta vaikka perehdytyksen toteuttamiseen on
varattu aikaa, ei perehdytyksessa mahdollisesti ole ollut selkeada suunnitelmaa ja se ei ole
ollut johdonmukaista. Mikali tyontekijalla ei ole ollut perehdyttajaa tukenaan, jaa tydhon
liittyvia ja mielta askarruttavia kysymyksia kysymatta ja tyotehtavia saattaa jaada
oppimatta. Myos talldin vaarana on, ettd osa tyotehtavista jaa kaymatta lapi.
Tutkimuksesta ei kuitenkaan noussut esille, ettad toimeksiantajayrityksessa rekrytointi- ja

perehdytysprosessilla olisi merkittavaa vaikutusta kayttajayritykseen sitoutumiseen.

Toimeksiantajayrityksessa suositellaan otettavaksi kayttoon perehdytyksen muistilista.

*  Minkélainen henkilbprofiili on tybssé onnistumisen ja kdyttéjayritykseen sitoutumisen

kannalta toivottava?

Rekrytointiprosessissa tulee kiinnittda huomiota, minka tyyppista henkiloa
kayttajayritykseen etsitdan. Esimerkiksi asiakaspalvelualttiutta ei voida koulutuksella
muuttaa, vaan tama kumpuaa henkilosta itsestaan. Rekrytointiprosessissa on hyva
kiinnittdd huomiota henkilon asiakaspalvelualttiuteen, joka on tydssa parjagamisen
kannalta tarkein edellytys. Liian hyva koulutustausta aiheuttaa herkasti tyopaikan

vaihtohalukkuutta eika yritykseen sitoutuminen valttamatta ole pitkakestoista.
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Aulapalveluihin rekrytoitavan henkilprofiili maariteltiin pitamaan sisallaan seuraavat asiat;
aurinkoinen luonne, motivoidut tyossasi asiakaskohtaamisesta, aito halu luoda paras
asiakaskokemus, hyvat vuorovaikutustaidot, Huolellisuutta, oma-aloitteisuutta, hyvat IT-

taidot seka B-ajokortti.

8.5 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Opinnaytetyon alussa tutkijalla oli vahva mielikuva opinndytetyon aiheesta ja
tutkimusongelmasta. Aiheeseen lisattiin kuitenkin tutkimuskysymys, millainen
henkilprofiili olisi tydssa onnistumisen ja sitoutumisen kannalta toivottava. Tutkimuksessa
huomattiin, etta 16ytamalla vastaus tahan tutkimuskysymykseen, voidaan oleellisesti

sitouttaa henkild paremmin kayttajayritykseen.

Opinnaytetydn teoriaosuuden muodostaminen vei kauemmin kuin tutkija oli alussa
ajatellut, mutta tutkimuksen onnistumisen kannalta tama ei ollut ongelma, silla
teoriaosuuden muodostamiseen oli varattu useampi kuukausi aikaa. Ajoittain oli vaikeaa
valita Iahdekirjallisuudesta teoriaa, johon tutkimuksen rajaus sopii ja huolehtia, etta
teoriaosuus koskettaa tutkimuksen aihetta. Vuokratyontekijoiden sitouttamista
kayttajayritykseen on tutkittu jokseenkin vahan, eika suoraa lahdekirjallisuutta aiheeseen
liittyen tutkijan ollut helppoa I6ytaa. Opinnaytetydn alussa paadyttiin vertaamaan
vuokratyontekijoiden sitoutumista ja motivaatiota jo olemassa oleviin sitoutumis- ja
motivaatioteorioihin, silla nain nahdaan myaos, eroaako vuokratyontekijoiden sitoutuminen

kayttajayritykseen perinteisista sitoutumisteorioista.

Tutkimusmenetelman valinta nousi suurempaan rooliin kuin alun opinnaytetydn alussa oli
ajateltu, vaikka tiedostettiin etukdteen menetelman valinnan olevan tarkein tutkimuksen
osa. Haasteena oli tutkittavan joukon pienehkd otanta, joka aiheutti tutkimusmenetelman
valintaan nahden heikon luotettavuuden. Taman vuoksi tutkimuksessa paadyttiin
kayttamaan triangulaatiomenetelmaa. Yhdistamalla kaksi erilaista tutkimusmenetelmaa
saatiin kattavampi kuva kayttajayrityksessa tydskentelevien vuokratyontekijoiden
tuntemuksista ja mielipiteista. Opinnaytetydn tutkimusmenetelman valintaan olisi
tutkimuksen alussa mahdollisesti pitanyt kiinnittdd enemman huomiota ja pohtia

luotettavuuden merkitysta enemman.

Opinnaytetydprosessia ovat siivittdneet monet keskustelut kollegoiden ja
kanssaopiskelijoiden kanssa, joilta tutkija on saanut mielenkiintoisia ndkokulmia ja joiden
kanssa on kaynyt useita loistavia keskusteluja opinnaytetyon aiheesta. Kenties nama
mielenkiintoiset keskustelut, ajoittain jopa vaittelyt, ovat kehittaneet tutkijan osaamista ja

ajatustasolla aiheen tuntemista eniten.
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Kirjoitusprosessi on pysynyt aikataulussa koko ajan. Huomioitavaa opinnaytetyon
aloittamisessa on, etta varaa riittavasti aikaa kirjoittamiselle seka vastausten
analysoinnille. Tahan opinnaytetydhdon varattiin yli puoli vuotta aikaa, jolloin opinnaytetyon
kanssa ei tutkijan tarvinnut kiirehtia. Puoli vuotta on kuitenkin vahimmaismaara, joka on

varattava opinnaytetyoprosessille.

Opinnaytetyon tekija uskoo, etta tutkimuksesta on hybtya organisaatiolle, joka harkitsee
vuokratyontekijoiden kayttamista laajemmin ja eri tehtavissa. Myos vuokratyontekijoiden
ajatuksien esille tuominen kayttajayrityksesta kehittda tyoyhteisda ja tutkimuksesta esiin
nousseiden tietojen perusteella kayttajayritys saa lisattya vuokratydntekijdiden

tyotyytyvaisyytta, motivaatiota ja sitoutumista.

Tutkijalle on tdman tutkimuksen tekemisesta ollut hydtya. Teoriaosuus on laajentanut
tutkijan tietamysta aiheesta. Myds tydelamassa opinnaytetydprosessin kautta keratty tieto
on hyodyllista, silla yritykseen sitouttaminen nousee tulevaisuudessa yha

haastavammaksi ja tarkeammaksi yritysten kannalta.
8.6 Toimeksiantajan kommentti

Kayttajayritys saa erittdin paljon hyodyllista tietoa tutkimuksesta. Nyt on kdaytdssdmme
ensimmaisen kerran vuokratydvoiman osalta tutkimus, josta selvidd anonyymina heidan

mielipiteitaan sitoutumisesta ja mika on heille tarkeaa tyoskennellessa kayttajayrityksessa.

Tutkimuksesta saa hyddyllista tietoa miten voimme sitouttaa vuokratyontekijat tehtdvaan
ja yritykseemme paremmin. Tutkimuksen perusteella ainakin perehdytykseen on otettava
uusi kaytanto. Tassa toimisi varmasti tutkimuksessa ollut perehdytyslista ja kuittaus seka
perehdyttajalta, ettd perehdytettavalta asioiden lapikaymisesta. Lisdksi kehityskeskustelut

vuokratyontekijoille jossain muodossa on kayttajayrityksessa syyta ottaa kayttoon.
Voimme hyddyntaa tutkimusta myds, kun tulemme laajentamaan vuokratydvoiman

kaytt6a muihin tehtaviin. Perehdytysmalli ja kehityskeskustelu on hyva ottaa kayttoon heti

riippumatta tyotehtavasta.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Vuokratyontekijoiden sitouttaminen kayttdjayritykseen

Télla kyselylld pyritdén selvittdméédn kuinka sitoutuneita vuokrayritysten kautta
tyoskentelevit tyontekijéit ovat kayttdjayritykseen ja kuinka kdyttdjayritykseen sitoutumista
ja tydmotivaatiota voidaan parantaa. Kayttdjayritykselld tarkoitetaan organisaatiota,

johon vuokrayrityksen kautta tydskentelevi tyontekija tekee tyOsuoritteensa.

Téhdellda merkityt kysymykset vaativat vastauksen.

Kiitos vastauksistasi jo etukéteen!

1. Koetko tyonantajaksesi vuokrayrityksen vai kayttdjdyrityksen? *
O Vuokrayrityksen
O Kayttdjayrityksen

O Tasavertaisesti molemmat

2. Vastasiko tyonkuva sité késitystd, jonka sait rekrytointi-ilmoituksesta? *
O Kylla
QEi

3. Koetko, ettd sinulla on mahdollisuus kehittyé tyossasi kayttdjayrityksessd? *
O Kylla
O Ei

4. Onko palkan lisdksi saatavilla eduilla ja palkkioilla vaikutusta sitoutumiseen? *

O Kylla
O Ei
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5. Kuinka tirkeénd piddt seuraavia etuja ja palkkioita sitoutumisen kannalta? *

1 - En lainkaan tarkeana 5- Erittdin tarkeana

12345
Kulttuuri- ja liikuntasetelit OO QOO O
Tavoitepalkkiot OO0000O
Yhteiset tapahtumat O0O000

Koulutuksiin osallistuminen OO O O O
Henkilokunta-alennukset QOO QOO

6. Kuinka tirkeénd sitoutumisen ja motivaation kannalta pidit seuraavia asioita? *

1 - En lainkaan tarkeana 5 - Erittdin tarkeana

12345
Palautteen saaminen kéyttdjayrityksen esimiehelti O O O O O
Palautteen saaminen asiakkailta OO0000O
Tydyhteis66n kuuluminen 0000
Kehityskeskustelu kayttijayrityksessa OO0000O
Mahdollisuus osallistua palavereihin OO0000O

7. Kuinka sitoutunut olet asteikolla 1-5 *
12345

kéayttajayritykseen OO O OO
vuokrayritykseen O QO OO

8. Kuinka kayttédjayritys voisi lisdtd vithtyvyyttdsi ja sitoutumistasi yritykseen?

9. Tunnetko olevasi osa tydyhteisod? *
O Kylla
QEi
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10. Tunnetko olevasi saman arvoisessa asemassa kayttdjayrityksen tyontekijoiden kanssa?
O Kylla
QEi

11. Jos vastasit edelliseen kysymykseen ei, voisitko kuvailla miksi koet néin?

12. Kohdellaanko sinua oikeudenmukaisesti kayttijayrityksessa? *
O Kylla
O Ei

13. Oletko sisdistanyt kdyttdjayrityksen arvot? *
O Kylla
QEi

Lisaksi kysyisin muutamia kysymyksia liittyen perehdytykseen.

14. Oliko sinulle nimetty vastuuhenkil6 perehdytyksen tueksi? *
O Kylla
O Ei

15. Oliko perehdytykseen varattu mielestdsi riittdvisti aikaa? *
O Kylla
QEi

16. Oletko tyytyvdinen perehdytyksen laatuun? *
O Kylla

O Osittain

QEi
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17. Hallitsetko nykyiset tydtehtdvisi perehdytyksen ansiosta hyvin? *
O Kylla
QEi

18. Tunnetko jaksavasi tydssdsi hyvin? *
O Kylla
O Ei

Lisaksi viela muutama kysymys koskien nykyista tyotilannetta.

19. Toivoisitko tyollistyvisi kéyttdjdyrityksen palvelukseen? *
O Kylla
O En

20. Mikaéli vastasit edelliseen kysymykseen kylld, voisitko vastata muutamalla sanalla mik:
kayttdjayrityksen palvelukseen henkilostovuokrausyrityksen sijasta?

21. Olisitko valmis vaihtamaan toiseen kayttdjéyritykseen henkildstdpalveluyrityksen sisdl
O Kylla
QEi

22. Harkitsetko tydpaikan vaihtoa tilld hetkelld? *
O Kylla
QEi

23. Mikdli vastasit edelliseen kysymykseen kylld, voisitko vapaasti kommentoida
miksi harkitset tyopaikan vaihtamista?
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Liite 2. Kysymykset kuvioin

Kayttajayrityksen

Vookrayrtyhsen

0 2 1 6

] 10 12

Kysymys 1. Koetko tydnantajaksesi kayttajayrityksen vai vuokrayrityksen? (n=12)

Vastasiko tyonkuva sitd kdsitystd, jonka sait rekrytointi-ilmoituksesta?

KV"” _
0 2 4 3 8 1

Ei

0 12

Kysymys 2. Vastasiko tydnkuva sita kasitystd, jonka sait rekrytointi-ilmoituksesta? (n=12)

Ei

0 2 4 3 8 1

0 12

Kysymys 3. Koetko, etta sinulla on mahdollisuus tyossasi kayttajayrityksessa? (n=12)
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Ei

Kylla

o
~
N
o

8 10 12

Kysymys 4. Onko palkan liséksi saatavilla palkkioilla vaikutusta sitoutumiseen? (n=12)

Kulttuuri- ja liikuntasetelit
Tavoitepaliicot

Yhteiset tapahtumat
Koulutuksiin osallistuminen

Henkildkunta-alennukset

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 450 5,00

Kysymys 5. Kuinka tarkeana pidat seuraavia etuja ja palkkioita sitoutumisen kannalta?
(n=12)

Tyoyhteisoon kuuluminen
Palsuttesn saaminen kiyttajyrityksen esimichelts
Palautteen saaminen asiakkailta

Mahdollisuus osallistua palavershin

Kehityskeskustelu kayttajdyrityksessa

000 050 1,00 150 200 250 3,00 350 400 450 500

Kysymys 6. Kuinka tarkeéna sitoutumisen ja motivaation kannalta pidat seuraavia asioita?
(n=12)



Kuinka sitoutunut olet vuokra- ja kdyttdjdyritykseen?

o
—
»~
w
&
"]
o
~
o
o
L
o
o

12

Hyuokrayritykseen  ® kayttdjayritykseen

Kysymys 7. Kuinka sitoutunut olet asteikolla 1-5 kayttajayritykseen ja vuokrayritykseen?
(n=12)

0 2 A 6 8 10 12

Kysymys 9. Tunnetko olevasi osa tyOyhteis6a? (n=12)

6 8 10 12

Kysymys 10. Tunnetko olevasi saman arvoisessa asemassa kayttajayrityksen
tyontekijéiden kanssa? (n=12)



El

0 2 A 6 8 10 12

Kysymys 12. Kohdellaanko sinua oikeudenmukaisesti kayttajayrityksessa? (n=12)

Kylld

El

0 2 A 6 8 10 12

Kysymys 13. Oletko sisaistanyt kayttajayrityksen arvot? (n=12).

El

0 2 A 6 8 10 12

Kysymys 14. Oliko sinulle nimetty vastuuhenkilé perehdytyksen tueksi? (n=12)



10 12
Kysymys 15. Oliko perehdytykseen varattu riittdvasti aikaa? (n=12)
ovcor |
El
0 2 4 6 8 10 12
Kysymys 16. Oletko tyytyvainen perehdytyksen laatuun? (n=12)
.
0 2 4 6 8 10 12

Kysymys 17. Hallitsetko nykyiset tyotehtavat perehdytyksen ansioista hyvin? (n=12).



El

0 2 4 6 8 10 12
Kysymys 18. Tunnetko jaksavasi tydssa hyvin? (n=12).
Kylld
En
0 2 4 6 8 10 12
Kysymys 19. Toivoisitko tydllistyvasi kayttajayrityksen palvelukseen?
0 2 4 6 8 10 12

Kysymys 21. Olisitko valmis vaihtamaan toiseen kayttajayritykseen
henkilostopalveluyrityksen sisalla? (n = 12)




Kylla

0 2 A 6

Kysymys 22. Harkitsetko ty6paikan vaihtoa talla hetkella?
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Liite 3. Teemahaastattelut

Teemahaastattelut rajattiin koskemaan vuokraty6ta, tyossa motivoitumista ja sitoutumista
kayttajayritykseen. Teemahaastattelussa kysymyksia ei muodosteta etukateen eika
haastattelun tarvitse edeta haastattelurungon mukaisesti. Haastattelurunko 16ytyy tasta

litteestd sekd opinnaytetyon arvioijalle on toimitettu litteroidut haastattelut.

* Oletko tietoisesti valinnut vuokratyon ja kuinka olet paatynyt vuokratyéhoén?
e Oletko yrittanyt paasta johonkin vakituiseksi tdihin?

* Miten kokisit, ettéd kayttajayritys voisi sitouttaa sinut paremmin?

* Onko sitten asioita, mitka vahentavat sitoutumista kayttajayritykseen?

* Pidetaanko sinulle kehityskeskusteluja kayttajayrityksessa ja/tai vuokrayrityksessa?
* Asetetaanko sinulle tavoitteita?

e Saatko kaikki tarkeina pitamasi etuudet?

* Paasetko osallistumaan palavereihin?

* Arvostetaanko tydpanostasi?

* Mika sinua motivoi ty0ssasi?

e Kuinka perehdytysta voisi kehittaa?

* Voisiko rekrytointia kehittaa?

* Noudatatko yrityksen arvoja?

e Saatko palautetta tydstasi?

¢ Onko tiedonkulku riittavaa?
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