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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli loytaa keinoja, joilla opinnaytetyon toimeksiantaja voi
parantaa Turun alueen vuokratyontekijoidensa sitoutumista ja motivaatiota. Tarkoituksena oli
selvittaa kuinka sitoutuneita ja motivoituneita vuokratyontekijat ovat seka miten heidan si-
toutumista yritykseen ja motivaatiota voitaisiin parantaa. Tutkimuksen tulosten avulla toi-
meksiantaja voi kehittaa toimintaansa niin, etta vuokratyontekijat olisivat sitoutuneempia ja
motivoituneempia.

Tyon tietoperusta kasittelee vuokratyota, sitoutumista ja motivaatiota. Tietoperusta on
koottu aiheita kasittelevista kirjallisuudesta, tutkimuksista, artikkeleista ja verkkolahteista.

Opinnaytetyon tutkimuksellinen osuus toteutettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa hyo-
dyntaen. Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena ja tutkimusaineisto kerattiin Google
Formsin sahkoisen kyselylomakkeen avulla toimeksiantajan Turun alueen vuokratyonteki-
joilta. Vuokratyontekijoita oli 159 ja heista 40 vastasi kyselyyn, joten vastausprosentiksi muo-
dostui 25,2 prosenttia.

Tutkimustulosten perusteella vuokratyontekijoiden sitoutuminen ei vaikuta olevan korkealla
tasolla, vaikkakin suurin osa koki olevansa tyytyvaisia toimeksiantajaan. Sen sijaan motivaa-
tion taso vaikutti olevan parempi. Naisten ja miesten valiset erot motivoituneisuudessa seka
motivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttavissa tekijoissa olivat vahaiset. Sitoutumisen ja moti-
vaation yhteys toisiinsa tuli ilmi teoriaosuudessa ja tutkimustuloksia tarkasteltaessa, kun seka
sitoutumisen etta motivaation parantamiseksi vastaajat ehdottivat samoja keinoja. Keskei-
siksi kehityskohteiksi nousivat varmemman tyomaaran tarjoaminen, perehdytyksen kehittami-
nen, tuen ja kannustamisen antaminen, toimeksiantajan nakyvyyden parantaminen tyossa
seka palkitsemisen lisaaminen.
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The goal of this thesis was to find ways in which the commissioner of the thesis can improve
the commitment and motivation of the temporary workers in the Turku region. The purpose
was to find out how committed and motivated temporary workers are and how their commit-
ment to the company and motivation could be improved. The results of the study allow the
commissioner to improve their activities so that the temporary workers would be more com-
mitted and motivated.

The theoretical framework of the work deals with temporary work, commitment and motiva-
tion. The theoretical framework is based on literature, research, articles, and online re-
sources on the subject.

The research part of the thesis was implemented using a quantitative research method. The
study was conducted as a comprehensive survey, and the research material was collected
from the temporary workers in the Turku area using the Google Forms electronic question-
naire. There were 159 temporary workers and 40 of them responded to the survey, so the re-
sponse rate was 25.2 percent.

Based on the results of the research, the commitment of temporary workers does not appear
to be high, although the majority felt satisfied with the commissioner. On the other hand,
the level of motivation seemed to be better. The differences between women and men in
motivation and in factors influencing motivation and commitment were minor. The connec-
tion between commitment and motivation became evident in the theoretical part and in the
research results, when the same means to improve both commitment and motivation were
suggested by the respondents. Key areas for improvement were providing a more secure
amount of work, developing work orientation, giving support and encouragement, improving
visibility at work and increasing rewarding.

Keywords: temporary work, commitment, motivation, research
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta

Henkilostoa vuokraavat yritykset ovat kasvaneet vuodesta toiseen ja niiden kasvu jatkui myos
vuonna 2018. (Henkilostopalveluyritysten liitto 2018; Talouselama 2018). Vuokratyon yleisty-
essa on syyta kiinnittaa enemman huomiota vuokratyontekijoiden tyytyvaisyyteen. Organisaa-
tioiden yksi askarruttavimmista kysymyksista on se, etta kuinka sitoutuneita ja motivoitu-
neita tyontekijat ovat. Tyontekijoiden hyvinvointi, sitoutuneisuus ja motivoituneisuus ovat
yritykselle merkittavia asioita. Hyvinvoivat, sitoutuneet ja motivoituneet tyontekijat vaikutta-
vat positiivisesti yrityksen tulokseen ja toimintaan. Tyontekijoiden sitouttaminen ja moti-
vointi ei kuitenkaan ole niin yksinkertaista. Jokainen ihminen on yksilo, jolloin jollekin tar-
keat ja merkittavat asiat eivat valttamatta ole sita muille. (Korkala, 2018.) Organisaatioon tai
yritykseen sitoutuminen voi olla esimerkiksi sitoutumista sen arvoihin ja tavoitteisiin tai ihmi-
nen voi tehda tyota vain taloutensa turvaamiseksi. Motivaatio tyota kohtaan voi kummuta ih-
misesta itsestaan tai senkin taustalla voi olla halu turvata oma taloutensa. Sitoutuminen ja

motivaatio ovatkin kytkoksissa toisiinsa.

Vuokratyolla on ollut etenkin vuokratyontekijoiden keskuudessa pitkaan kyseenalainen maine,
mutta nykyaan vuokratyon tekeminen nahdaan myonteisempana kuin ennen. (Henkilostopal-
veluyritysten liitto 2018). Vuokratyon maineeseen voidaan vaikuttaa panostamalla vuokra-
tyontekijoiden hyvinvointiin, mihin taas saattaa vaikuttaa se, etta kuinka sitoutuneita ja mo-
tivoituneita he ovat. Vuokratyontekijoiden sitouttamista ja motivoimista hankaloittaa se, etta
vuokratyosuhteessa on kolme osapuolta: henkilostopalveluyritys, kayttajayritys ja tyontekija.
Vuokratyontekijat saattavat kokea hammennysta siita kuuluvatko he henkilostopalveluyrityk-
sen vai kayttajayrityksen tyoyhteisoon. Vuokratyontekijat saattavat myos tehda vuokratyota
eri syista johtuen. Koska jokaisen tyontekijan tyopanoksella on merkitysta, on tarkeaa panos-

taa vuokratyontekijoidenkin sitoutumiseen ja motivaatioon.

toutumisesta ja motivaatiosta seka loytaa keinoja, miten naita voitaisiin parantaa. Toimeksi-
antaja halusi pysya nimettomana, jonka vuoksi siita kaytetaan nimitysta Yritys X. Opinnayte-
tyon aiheeseen paadyttiin yhdessa toimeksiantajan kanssa. Olen itse tyoskennellyt vuokra-
tyontekijana Yritys X:lla ja lisaksi muutamassa muussa henkilostopalvelualan yrityksessa,

jonka vuoksi aiheen tutkiminen myos kiinnosti minua suuresti.



1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa toimeksiantajan Turun alueen vuokrayonteki-
joiden sitoutumista ja motivaatiota. Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia, kuinka sitoutu-
neita ja motivoituneita Yritys X:n Turun alueen vuokratyontekijat ovat talla hetkella seka
kuinka heita saataisiin sitoutettua ja motivoitua. Tavoitteena on loytaa keinoja, joilla toimek-

siantaja voi motivoida vuokratyontekijoitaan ja sitouttaa heita yritykseen.

Miten vuokratyontekijoiden sitoutumista yritykseen voitaisiin parantaa?

Miten vuokratyontekijoiden motivaatiota voitaisiin parantaa?

Kuvio 1: Paatutkimusongelmat

Kuvio 2: Alatutkimusongelmat

Opinnaytetyo on tutkimuksellinen ja tutkimusmenetelmana kaytetaan kvantitatiivista eli maa-
rallista tutkimusta. Tutkimusmenetelmaksi valittiin maarallinen tutkimus, koska vastauksia
halutaan saada mahdollisimman monelta vuokratyontekijalta. Maarallisessa tutkimuksessa
tutkijan vaikutus tutkittavien vastauksiin on myos vahaisempi kuin laadullisessa tutkimuk-
sessa, jolloin vastaukset ovat todennakoisemmin rehellisempia. Lisaksi se on ajallisesti sopi-
vampi toteuttaa. Tutkimusaineisto kerataan sahkoisen kyselylomakkeen avulla kaikilta toi-

meksiantajan Turun alueen vuokratyontekijoilta.

Taman opinnaytetyon toimeksiantaja on osa suurempaa konsernia, joka on laajentunut eri
aloille vuosien varrella. Yritys X on henkilostopalvelualan yritys, jolla on toimintaa useassa
toimipisteessa eri puolella Suomea. Se kuuluu alansa suurimpien yritysten joukkoon. Yritys X

tarjoaa asiakkailleen muun muassa henkilostonvuokraus- ja rekrytointipalveluja. Yrityksen toi-



mialoihin kuuluvat muun muassa logistiikka, rakentaminen ja teollisuus. Toimeksiantajan ni-
mettomyyden turvaamiseksi yritysta ei esitella pidemmin kuin mita opinnaytetyon luotetta-

vuuden kannalta on tarpeellista.

2 Vuokratyo

2.1 Vuokratyon maarittely

Tyovoiman vuokrauksessa tyonantaja valittaa tyontekijansa toisen tyonantajan kaytettavaksi,
josta tyontekijan valittanyt yritys saa korvauksen toiselta tyonantajalta. Tyontekija tyosken-
telee talloin kayttajayrityksen johdon ja valvonnan alaisena. (HE 68/2008, 3.) Vuokratyosuh-
teeseen kuuluu siis kolme osapuolta: vuokrayritys, kayttajayritys ja tyontekija. Vuokrayrityk-
sen, tuttavallisemmin henkilostopalveluyrityksen, lilkeideana on tuottaa voittoa vuokraamalla
tyontekijoitaan. Kayttajayritys on se osapuoli, joka vuokraa tyontekijoita henkilostopalvelu-
yritykselta. Se tilaa henkilostopalveluyritykselta tyovoimaa ja henkilostopalveluyritys toimit-
taa sen. Henkilostopalveluyritys saa toimittamastaan tyovoimasta maksun kayttajayritykselta.
Vuokratyontekija ja henkilostopalveluyritys solmivat tyosopimuksen, joten vuokratyontekija
kuuluu henkilostopalveluyrityksen henkilostoon. Vuokratyontekija on tyosuhteessa henkilosto-
palveluyritykseen, mutta tyota se tekee kayttajayritykselle. (Elomaa 2011, 27; Viitala, Vet-
tensaari & Makipelkola 2006, 12 - 13.)

Tyosopimuslain mukainen tyosuhde solmitaan siis henkilostopalveluyrityksen ja tyontekijan
valille. Henkilostopalveluyrityksen ja kayttajayrityksen valilla olevaa suhdetta puntaroidaan
liike- ja sopimusoikeudellisin perustein. (Elomaa 2011, 27.) Vuokratyossa henkilostopalveluyri-
tys vastaa yleensa tyonantajan velvoitteista, kuten palkanmaksusta ja tyoterveyspalveluista.
(Elomaa 2011, 27 - 28, Viitala ym. 2006, 13). Kuitenkin lilkesopimuksen kautta kayttajayrityk-
selle siirtyva tyonantajan tyonjohto-oikeus rajoittaa henkilostopalveluyrityksen tyonantajaa
koskevien velvoitteiden noudattamista. Henkilostopalveluyritys ei siis pysty hoitamaan tyosuh-

teesta johtuvia velvoitteitaan tyontekijaa kohtaan. (Elomaa 2011, 28.)
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Vuokratyontekija

tyosuhde tyon johto
ja valvonta

liilkesopimus

Vuokrayritys Kayttajayritys

Kuvio 3: Tyovoiman vuokrauksen kolmikantasuhde (mukailtu Elomaa 2011, 27)

Perinteisesti yrityksen tunnusmerkkina on voiton maksimointi. Voiton maksimoimiseksi yritys
joutuu ottamaan riskeja. Kuitenkin vuokratyossa liikeriski kohdistuu vuokratyontekijaan eika
kayttaja- tai henkilostopalveluyritykseen. Kayttajayrityksen kannalta henkilostonvuokraus pie-
nentaa liiketoiminnan riskia kuitenkaan siirtamatta riskia henkilostopalveluyritykselle. Vuok-
ratyovoima ei yleensa aiheuta henkilostopalveluyritykselle riskia, silla vuokratyontekijoiden
kanssa solmittavat sopimukset ovat yleensa sen pituisia, kuin kayttajayritys lupaa toita ole-
van. Liiketoiminnan volyymin vaihtelusta aiheutunut riski jaa nain vuokratyontekijan har-

teille, kun tyon jatkosta ei ole varmuutta. (Viitala ym. 2006, 14.)

2.2 Vuokratyon edut vuokratyontekijan nakokulmasta

Vuokratyo voi toimia nuoren tyontekijan ponnahduslautana tyoelamaan, silla vuokratyon
kautta on helppo kerryttaa kaytannon tyokokemusta. (Metsa-Tokila 2012, 20). Vuokratyota te-
kemalla saattaa avautua mahdollisuus paasta toihin itselleen mieluiseen yritykseen, jossa voi
kerryttaa tyokokemusta ja vuokratyontekija voi mahdollisesti edeta urallaan. Vuokratyo voi
myos poikia vakituisen tyosuhteen. (Tyo-ja elinkeinoministerio 2013, 27 - 28.) Kuitenkin joi-
denkin nakokulmasta yksi vuokratyon eduista on tyosuhteen vakiintumattomuus. Esimerkiksi
opiskelijat saattavat suosia enemman tyopaikan vaihtuvuutta kuin vakiintuneisuutta, silla nain
he saavat kerrytettya tyokokemusta erilaisista paikoista. (Elomaa 2011, 34.) Vuokratyon
avulla tyomarkkinoille saadaan juuri tallaisia henkiloita, jotka eivat halua vakituista tyota. Li-
saksi esimerkiksi nuorille tarjoutuu mahdollisuus tyopaikan loytamiseen. Henkilostopalveluyri-
tyksen kautta on aika helppo loytaa ensimmainen tyopaikka. (Lehto, Lyly-Yrjanainen & Sutela
2005, 61 - 62.)
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Vuokratyon merkittavimpana etuna pidetaan sen tuomaa vapautta. Vuokratyontekijat voivat
itse vaikuttaa tyoaikaansa ja hyvat vuokratyontekijat voivat mahdollisesti myos valita tyopaik-
kansa. (Lehto ym. 2005, 61.) Joidenkin vuokratyontekijoiden kokemuksen mukaan heilla on
enemman mahdollisuuksia vaikuttaa esimerkiksi tyopaiviin ja tyotehtaviin kuin kayttajayrityk-
sen vakituisilla tyontekijoilla. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2013, 71). Vuokratyota saatetaan
myo0s tehda sen takia, etta halutaan tienata lisaansioita. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2013,
24). Henkilostopalveluyritysten liiton mukaan henkilostopalveluyritysten kautta voi tyollistya

hyvin nopeasti, yleisimmin alle kahdessa viikossa. (Henkilostopalveluyritysten liitto 2018).

Henkilostopalveluyritysten liiton tutkimuksen mukaan suurin osa vuokratyontekijoista on alle
25-vuotiaita nuoria ja vuokratyontekijoista enemmisto on naisia. (Henkilostopalveluyritysten
liitto 2018). Tutkimuksen tuloksista ilmenee juuri naita asioita, jotka koetaan vuokratyon
eduiksi. Tutkimuksen tuloksissa vuokratyontekijat on jaoteltu vuokratyontekijasegmentteihin,
jotka ovat nykytilanteeseen tyytyvaiset tyontekijat 44 prosenttia, valinnanvapautta arvosta-
vat patkatyolaiset 24 prosenttia, asiakasyrityksen palvelukseen haluavat 17 prosenttia ja lapi-

kulkumatkalla olevat 15 prosenttia. (Henkilostopalveluyritysten liitto 2018.)

Tutkimuksessa perusteella nykytilanteeseen tyytyvaiset tyontekijat ovat tyytyvaisia nykyiseen
tyonantajaan ja haluavat kerryttaa tyokokemusta eri tyopaikoista, mutta heista puolet kui-
tenkin toivovat vakituista tyota nykyisesta asiakasyrityksestaan. Valinnan vapautta arvosta-
villa patkatyolaisilla on monia syita vuokratyon tekemiseen. Hekin haluavat kerryttaa tyoko-
kemusta eri tyopaikoista ja lisaksi he arvostavat vapautta valita tyoajan ja tyopaikan, lisaan-
sioita seka vakiintumatonta kokoaikaista tyota. Asiakasyrityksen palvelukseen haluavat toivo-
vat vakituista tyosuhdetta ja tekevat vuokratyota, koska he saattaisivat muuten olla tyotto-
mia. Myos lapikulkumatkalla olevat tekevat vuokratyota tyottomyyden pelossa, mutta ajatte-
levat tekevansa vuokratyota vain tilapaisesti. Henkilostopalveluyrityksen kautta he saivat no-
peasti toita, mutta haluavat vakituisen tyosuhteen jostain muusta paikasta. (Henkilostopalve-
luyritysten liitto 2018.) Myos muiden tutkimusten mukaan vuokratyontekijat pitavat vuokra-
tyon etuna sita, etta sen avulla saa helpommin toita ja viela yleensa nopeasti. Vuokratyonte-
kijat pitavat vuokratyota myos mahdollisuutena saada vakituinen tyopaikka ja opiskelijoille se

on joustava keino ansaita ja kartuttaa tyokokemusta. (Viitala 2013, 96.)

2.3 Vuokratyon ongelmat vuokratyontekijan nakokulmasta

Vuokratyohon liittyvista ongelmista merkittavimpana pidetaan epavarmuutta. (Lehto ym.
2005, 62). Vuokratyontekijat joutuvat usein murehtimaan tyosuhteen kestoa ja sita, kuinka
paljon toita on tarjolla. (Elomaa 2011, 17). Tama aiheuttaa joillekin taloudellista ja henkista
epavarmuutta, kun vuokratyosuhteet ovat usein lyhyita ja tyo voi olla vain osa-aikaista. Tyo-

sopimuksessa ei ole valttamatta mainintaa edes vahimmaistyoajasta, joskin se on yleensa
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maaritetty. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2013, 31, 33 ja 62.) Vuokratyon keskeisena ongel-
mana nahdaankin vuokratyosuhteiden maaraaikaisuus, kun henkilostopalveluyrityksella eli
vuokratyontekijan varsinaisella tyonantajalla ei ole omasta puolestaan tarjota tyota, vaan
tyon saaminen riippuu kayttajayrityksen tarpeesta. (Elomaa 2011, 34). Vuokratyontekijat
saattavat myos tuntea itsensa ulkopuolisiksi tyoyhteisossa seka joutuvansa ottamaan vastaan
huonoimmat tyot ja tyovuorot. He myos todennakoisemmin jaavat paitsi tyonantajan jarjesta-
masta koulutuksesta seka heidan urakehityksensa on todennakoisemmin heikompaa. (Hietala,
Kaivanto & Schon 2014, 23.) Epasaannollinen tyo, epatietoisuus tyosuhteen jatkumisesta ja
kuulumattomuuden tunne asiakasyrityksen tyoyhteisoon ovat syita sille, miksi vuokratyonte-
kija ei valttamatta suosittele vuokratyota kaverilleen. (Henkilostopalveluyritysten liitto
2018).

Vuokratyohon liittyy myos monia muita ongelmia. Naita ovat esimerkiksi jatkuva uuden opet-
telu ja sopeutuminen, huono perehdytys, ongelmat sairausloma-ajan palkan kanssa ja tyosuh-
deasioistaan ei voi neuvotella esimiehen kanssa. Vuokratyontekijoilla ei myoskaan yleensa ole
samanlaisia etuja kuin vakituisilla tyontekijoilla. (Palvelualojen ammattiliitto 2018.) Naita
puutteita ilmeni myos Viitalan ja kumppaneiden vuokratyota koskevan tutkimuksen aineis-
tossa seka lisaksi puutteita havaittiin muun muassa vuosiloman ja irtisanomisajan puuttumi-
sessa ja tyoterveyspalveluissa. Vuokratyontekijat eivat myoskaan valttamatta tieda tyosuh-
teensa paattymisajankohtaa ja heidan palkkansa saattaa olla pienempi verrattuna vakituisiin

2006, 3.)

Viitalan ja kumppaneiden tutkimuksessa ammattiliittojen edustajat nakivat vuokratyosuhtei-
den pilkkomisen lyhyiksi patkiksi yhdeksi vuokratyon huonoimmaksi piirteeksi. Tutkimuksen
haastateltavat kertoivat tyosopimuksia patkittavan esimerkiksi viikon pituisiksi, vaikka tyon
tiedettiin jatkuvan useamman kuukauden samassa kayttajayrityksessa. Ammattiliittojen edus-
tajien mukaan tahan tyosuhteiden patkimiseen on useampia syita. Yksi tavallisimmista syista
tahan ovat kustannussaastot. Lyhyissa tyosuhteissa joitakin oikeuksia ja etuuksia, kuten sai-
rasajan palkkaa ja vuosiloman kertymista, voidaan vahentaa tai evata kokonaan tahan perus-
tuen. (Viitala ym. 2006, 77.) Se, etta onko toistuvien maaraaikaisten sopimusten kaytto eli
ketjuttaminen sallittua, arvioidaan hallituksen esityksen mukaan kokonaisarviolla. Sen mu-
kaan kokonaisarviossa otetaan huomioon tyonantajan kayttamien maaraaikaisten tyosopimus-
ten yhteismaara ja yhteiskesto. Mikali tydantajan koko toiminta tai joidenkin alueiden toi-
minta on jo jonkin aikaa perustunut maaraaikaisiin sopimuksiin, se yleensa osoittaa toiminnan
kanssa solmituilla toistuvilla maaraaikaisilla sopimuksilla samoista toista viitataan osittain toi-
minnan edellyttaman tyontekijoiden maaran vakiintumisesta. Tyovoimatarpeen pysyvyytta ar-
vioitaessa voidaan huomioida lisaksi muun muassa tyonantajan toiminnan koko seka yrityksen

asiakkaiden ja sen valittamien tehtavien maaran vakiintuneisuus. (HE 239/2010, 5.)
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Vuokratyossa loma maksetaan usein lomakorvauksena jokaisessa palkassa, jolloin vuokratyon-
tekijalle ei palkallista vuosilomaa kerry. Viitalan ja kumppaneiden tutkimuksessa haastatelta-
vat kokivat ristiriitaisia ja epavarmoja ajatuksia lomaa kohtaan. Vaikka haastateltavat kokivat
itsensa vasyneiksi ja kaipasivat lomaa, samaan aikaan he pelkasivat menettavansa tyonsa lo-
mailun takia. Lisaksi heidan omatuntonsa kolkutti loman pitamisesta, silla toisin kuin heilla,

vakituisilla tyontekijoilla on oikeus pitaa saannollisesti lomaa. (Viitala ym. 2006, 80.)

2.4 Vuokratyo nyt ja tulevaisuudessa

Henkilostopalveluita tarjoavien yritysten liikevaihdon kasvu jatkui vuonna 2018 ja henkilos-
tonvuokraus tuottaa yli 80 prosenttia naiden yritysten liikevaihdosta. Henkilostovuokraus on
kasvussa, mika nakyy myos vuokratyontekijakyselyjen vastaajien maarassa. Henkilostopalvelu-
yritysten liitto on tutkinut vuokratyota vuokratyontekijakyselyilla jo vuodesta 2007 alkaen ja
kyselyyn vastanneiden maara on noussut joka kerta. (Henkilostopalveluyritysten liitto 2018.)
Tilastokeskuksen tyovoimatutkimuksen mukaan vuonna 2017 vuokratyontekijoiden osuus pal-
kansaajista oli noin kaksi prosenttia. Vuokratyota tekevien maara vuonna 2017 oli arviolta 41
000, kun taas vuonna 2016 tekijoita oli 38 000. Vuokratyontekijoita tyoskentelee lahes kaikilla
toimialoilla, mista yleisimpia ovat tukku- ja vahittaiskauppa, ravitsemus- ja majoitustoiminta,

teollisuus seka sahko- ja jatehuollon ym. toimialat. (Tilastokeskus 2018.)

Henkilostopalveluyritysten liiton saannollisesti tehdyissa vuokratyontekijatutkimuksissa tutki-
taan vuokratyontekijoiden ajatuksia vuokratyon mielekkyydesta, tyoskentelysta asiakasyrityk-
sissa, tyon sisallosta ja motivaatiosta seka ajatuksia siita, millainen henkilostopalveluyritys on
tyonantajana. Tutkimusten tuloksista voidaan todeta, etta vuodesta 2007 alkaen vuokratyon-
tekijoiden nakemys vuokratyon tekemisesta on kehittynyt positiivisempaan suuntaan. Vuoden
2014 vuokratyontekijatutkimuksessa 86 prosenttia suosittelisi vuokratyota tuttavalleen, kun
taas vuonna 2018 vuokratyon suosittelijoita oli 88 prosenttia. Vuonna 2018 suurin osa eli 64
prosenttia halusi vakituisen tyosuhteen elamantilanteessaan ja 48 prosenttia haluasi vakitui-
sen tyosuhteen nykyisesta asiakasyrityksesta. Aiemmin vuonna 2014 vakituista tyosuhdetta
asiakasyrityksesta toivoi 47 prosenttia. (Henkilostopalveluyritysten liitto 2018; Vuokratyonte-
kijatutkimus 2014.)

Jo Viitalan ja kumppaneiden tutkimuksessa kaikki osapuolet uskoivat vuokratyon kasvavan tu-
levaisuudessa. (Viitala ym. 2006, 152). Yritykset kayttavat nykyaan huomattavasti enemman
vuokratyovoimaa, mika selittaakin osaltaan henkilostopalveluyritysten ja vuokratyontekijoi-
den maaran kasvun. Vuokratyovoiman kaytto on helppo ja nopea ratkaisu yrityksille, joiden

tuotteiden tai palvelujen kysynta vaihtelee. Yritys voi tilata kayttoonsa vuokratyovoimaa sen
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ajaksi, kun kysyntaa on paljon. Epavarmassa taloustilanteessa olevat yritykset saattavat kayt-
taa vuokratyovoimaa, koska tyontekijoiden palkkaaminen koetaan liian riskialttiiksi. (Herrala
2016.)

3 Tyontekijoiden sitoutuminen

3.1 Sitoutumisen maarittely

Ikarakenteen muutoksen vuoksi nykyaan useat organisaatiot joutuvat kamppailemaan tyovoi-
masta ja etenkin osaavista tyontekijoista eli niin sanotuista avainhenkiloista. (Matikainen
2008, 30). Avainhenkiloiden pitaminen yrityksessa on hankaloitunut, kun tyontekijat ovat yha
enemman ja enemman uskollisempia itseaan, asiakkaita tai ammattikuntaa kohtaan kuin
tyonantajaa. Pitaakseen avainhenkilot organisaation taytyy pystya olemaan kilpailukykyinen
tyonantajana. (Kjelin & Kuusisto 2003, 23.) Organisaatio, jonka kulttuuri perustuu kunnioituk-
seen, luotettavuuteen ja reiluuteen vetaa puoleensa tyontekijoita, jotka etsivat pidempiai-
kaista tyonantajaa. Tallaiset tyontekijat ovat myos yleensa motivoituneita ja ahkeria. (Richer
2018, 44.)

Sitoutumista voidaan kuvata kolmeen ominaisuuteen pohjautuen. Nama ovat usko organisaa-
tion arvoihin ja tavoitteisiin ja niiden hyvaksynta, tahto nahda vaivaa organisaation hyvaksi
seka tahto pysya organisaation jasenena. Parhaimmillaan sitoutunut tyontekija samaistuu or-
ganisaatioon seka sen visioihin, tavoitteisiin ja normeihin. Sitoutunut tyontekija saattaa myos
nauttia kuulumisestaan organisaation jaseneksi ja haluaa yllapitaa tyosuhdettaan tyonanta-
jaan. Tyosuhdetta lujittaa tyontekijan usko siihen, etta tyosuhde on hanelle edullinen ja kan-
nattava tulevaisuudessakin seka se, etta han hyvaksyy organisaation tai yrityksen visiot, arvot
ja strategiat. (Lampikoski 2005, 46.)

Tyontekija voi siis tuntea yhteytta organisaatioon, jonka seurauksena tyontekija on uskolli-
sempi organisaatiolle ja todennakoisemmin pysyy organisaatiossa kuin lahtee. Tyontekija voi
pysya organisaatiossa ja tyossaan myos sen takia, etta han kokee yhteytta tyohon. Han voi ko-
kea olevansa psykologisesti sitoutunut tyohonsa, vaikka tyo ei olisikaan palkitsevaa. Tyonte-
kija voi myos olla sitoutunut tavoitteeseen. Tyontekijan usko tavoitteeseen ja halu saavuttaa

se heijastavat tietynlaista sitoutumista. (Wainwright 2018.)
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3.2 Sitoutumisen merkitys

On esitetty, ettei tyontekijoiden sitoutumisen merkitys ole kaikissa organisaatioissa ja tyoteh-
tavissa yhta tarkeaa. Sitoutumisen on vaitetty olevan merkityksettomampaa sellaisissa organi-
saatioissa, joissa tyotehtavat ovat mekaanisia eivatka vaadi erityista osaamista. Sen sijaan si-
toutuminen on nahty tarkeana asiantuntijaorganisaatioissa. (Jokivuori 2002, 11.) TyOoelamassa
on kuitenkin nykyaan vaikea maarittaa, millainen tyo on mekaanista eika vaadi erityista osaa-
mista. Esimerkiksi Vaasan yliopiston tutkimuksissa tehdastyota tehneet vuokratyontekijat jou-
tuivat moniosaajatiimeihin, joissa ratkottiin monimutkaisia ongelmia. Tutkimuksessa vuokra-
tyontekijat ja vakituiset tyontekijat tekivat molemmat tyotehtavia, jotka vaativat monipuo-
lista osaamista. He tekivat usein myos samoja tyotehtavia kuin avainhenkiloiksi nimetyt hen-
kilot. (Viitala 2007, 189.)

Organisaation kannalta avainhenkiloiden sitoutumisesta organisaatioon on monia etuja. Avain-
henkiloiden avulla voidaan saada luotua uusia tyopaikkoja. Lisaksi sitoutunut henkilosto
yleensa pysyy organisaatiossa, joten yrityksen ei tarvitse rekrytoida ja perehdyttaa uusia
tyontekijoita, jolloin saastytaan nailta kustannuksilta. On edullisempaa koittaa pitaa sen het-
kiset tyontekijat kuin korvata heidat uusilla. Tyontekijoiden pysyvyydella on myos merkitysta
organisaation imagoon, silla tyontekijoiden kova vaihtuvuus luo uusille tyonhakijoille kuvan
siita, ettei yrityksen henkilosto ole tyopaikkaansa tyytyvaisia. Hyvan imagon omaava organi-
saatio on uusien henkiloiden silmissa parempi tyopaikka kuin huonon imagon omaava. Tyonte-
kijoiden pysyvyydella on lisaksi positiivinen vaikutus asiakassuhteisiin ja organisaation kilpai-
lukykyyn ja tulokseen. (Lampikoski 2005, 77 - 78.)

3.3 Psykologiset sopimukset

Psykologisella suhteella, jota myos kutsutaan psykologiseksi sopimukseksi, tarkoitetaan henki-
lon suhdetta organisaatioon, jossa han tyoskentelee. Psykologisen suhteen ollessa heikko, tyo-
paikasta lahtemisen kynnys on matalammalla. Henkiloston sitoutumista pidetaan yritykselle
merkittavana tekijana sen toiminnan laadun, tavoitteiden saavuttamisen, kehityksen ja uudis-
tumisen kannalta. (Viitala 2013, 85.)

Rosseau on jakanut psykologiset sopimukset transaktionaalisiin ja relationaalisiin suhteisiin.
Tyontekijan ja organisaation valilla olevat transaktionaaliset suhteet ovat kauppasuhdemai-
sia, silla keskeista niissa on taloudellinen turva. Niissa tyontekijan suhde organisaatioon on
yleensa lyhyt ja epavarma ja palkka toimii merkittavimpana motivaatiotekijana. Tama voi na-
kya tyontekijan haluttomuutena tehda yhtaan enempaa kuin on pakko, haluttomuutena jous-
taa organisaation hyvan eteen ja huomion kiinnittymisena muualle kuin tyontekoon tai tyo-

paikkaan. Tyonantajakaan ei odota enempaa kuin sen mista on sovittu. (Viitala 2013, 85.)
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Relationaaliset suhteet ovat yleensa pitkia tyosuhteita ja niihin liittyvat muutkin kuin talou-
delliset hyodyt. Siina seka tyonantaja etta tyontekija panostavat. Tyontekija voi esimerkiksi
tiukan paikan tullen uhrata organisaatiolle enemman aikaansa ja tyopanostaan. Tyonantaja
voi esimerkiksi olla tyontekijaa kohtaan karsivallinen ja ymmartavainen, kun tama ei vaikka
yksityiselamassaan sattuneen vaikeuden vuoksi pysty suoriutumaan tyostaan normaalisti. Tal-
laisille tyontekijoille organisaation ja oman edun tavoittelu on vahintaan samalla tasolla. Re-
lationaalisessa suhteessa luottamuksella ja lojaaliuudella on suuri merkitys. Tyontekijan koke-
man luottamuksen tarkea osa on se, etta han uskoo tyosuhteen jatkuvan, kun han suorittaa
tyotehtavansa sovitusti. Transaktionaalisien ja relationaalisien suhteiden elementteja voi olla
voimassa yhta aikaa. (Viitala 2013, 85 - 86.)

jossa tarkasteltiin heidan relationaalista suhdettaan. Tutkijat halusivat selvittaa, millainen
psykologinen sopimus vuokratyontekijoille muodostuu ja onko vuokratyontekijan ialla ja tyo-
suhteen kestolla tahan vaikutusta. Kahden henkilostopalveluyrityksen asiakasyritysten vuokra-
tyontekijoista 67 vastasi kyselyyn. Tutkimuksesta selvisi, etta yleensa vuokratyontekijat muo-
dostavat psykologisen suhteen tyonantajaorganisaatioon ja tyoyhteisoon seka tyoyhteison a-
himpiin tyokavereihin. Aineiston perusteella tutkijat totesivat vuokratyontekijoilla olevan tyo-
yhteison jaseniin pohjautuva seka kehittymiseen ja haasteisiin pohjautuva psykologinen sopi-
mus. Tyoyhteisoon muodostuva psykologinen sopimus liittyy siihen, millaista viihtyvyytta, lo-
jaaliutta ja yhteenkuulumista vuokratyontekija tyoyhteisossaan kokee. Kehittymiseen ja haas-
teisiin pohjautuva psykologinen sopimus liittyy siihen, kuinka paljon vuokratyontekija antaa
merkitysta sille kokeeko han saavansa asiakasyrityksessa mahdollisuuksia haasteellisempiin ja
mielekkaampiin tyotehtaviin seka itsensa kehittamiseen. Tassa tutkimuksessa ialla oli osittain
vaikutusta psykologisen sopimuksen muodostumisessa. Tyoyhteison jaseniin muodostuvaan
psykologiseen sopimukseen ialla ei ollut merkitysta, mutta kehittymiseen ja haasteisiin poh-
jautuva psykologinen sopimus oli heikompi 31-45 vuotiailla. Tyoyhteison jasenyyteen pohjau-
tuvaan psykologiseen sopimukseen vaikutti tyosuhteen kesto. Koska tutkimukseen vastannei-
den vuokratyontekijoiden maara jai vahaiseksi, eivat tulokset ole kovinkaan yleistettavissa.
Tama tutkimus antaa kuitenkin viitteita siihen suuntaan, ettei vuokratyontekijoiden kohdalla
valttamatta pade psykologisten sopimusten jako transaktionaalisiin ja relationaalisiin sopi-
muksiin. (Viitala 2013, 126 - 127.)

3.4 Meyerin ja Allenin sitoutumistyypit

Meyer ja Allen ovat kehittaneet kolmijakoisen sitoutumismallin, joka on todennakoisesti joh-
tava esitys organisaatioon sitoutumista tarkasteltaessa. (Jaros 2007, 7). He ovat tutkimuksis-

saan loytaneet kolme erilaista asennetekijaa, joilla on vaikutusta sitoutumiseen. Nama tekijat
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ovat affektiiviset eli tunneperaiset tekijat, kognitiiviset eli tiedolliset tekijat ja kayttaytymis-
tekijat. Affektiiviset tekijat liittyvat siihen tunteeseen, etta ihminen kokee kuuluvansa yhtei-
soon. Kognitiiviset tekijat liittyvat tunteisiin vastuusta ja velvollisuuksista. Kayttaytymisteki-
joilla tarkoitetaan sita, mita riskeja ja taloudellisia menetyksia ihminen ajattelee yhteisosta

lahtemisen aiheuttavan. (Hyppanen 2013, 157.)

Affektiivisesti sitoutuneen tyontekijan sitoutuminen on kaikkein voimakkainta, silla han tun-
tee olevansa sitoutunut organisaatioon ja haluaa olla mukana kehittamassa organisaatiota
kohti parempaa tulevaisuutta. Han haluaa kehittaa osaamistaan ja kantaa siita vastuuta seka
hanella on motivaatiota yltaa parempiin suorituksiin. Affektiivisesti sitoutunut tyontekija
yleensa arvostaa organisaation johtoa tai esimiestaan. Kognitiivisesti sitoutunut tyontekija
saattaa pysya organisaatiossa vain velvollisuuden tunteesta sita kohtaan. Han ajattelee, etta
organisaatiosta lahteminen on liian aikaista tai lahteminen aiheuttaisi tyoyhteison toiminnalle
haittaa. Tyontekija voi olla my0s sitoutunut organisaatioon vain hanelle tarkeiden etujen ta-
kia, joita han ei usko saavansa toisesta tyopaikasta. lhmisesta riippuen naita tekijoita voivat

olla esimerkiksi palkkaus, tyokaverit ja tyon laatu tai maara. (Kjelin & Kuusisto 2003, 26 - 27.)

Eri sitoutumistyypeilla on erilaisia vaikutuksia organisaatiolle. Affektiivinen ja kognitiivinen
sitoutuminen ovat molemmat kytkoksissa parempiin tyosuorituksiin toisin kuin jatkuva sitou-
taakseen affektiivista sitoutumista, joka taas saisi aikaan parempia tyosuorituksia. (Viitala
2013, 87.)

3.5 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Sitoutuminen vaatii syntyakseen ja kestaakseen tavallisesti vastavuoroisuutta. Jokaisella ihmi-
sella on omat tarpeensa, toiveensa ja taitonsa ja he toivovat paasevansa sellaiseen tyopaik-
kaan, jossa heidan tiedoistaan ja taidoistaan on hyotya. Tyopaikan toivotaan myos tarjoavan
mahdollisuuksia omien tarpeiden ja toiveiden toteuttamiseen. Kun tyopaikka tarjoaa mahdol-
lisuudet naihin asioihin, sitoutuminen todennakoisemmin kasvaa. (Viitala 2007, 188, Mow-
dayn, Porterin & Steersin 1982 mukaan.) Taman ajatuksen johdosta vuokratyontekijoiden si-
toutuneisuus on hankalampaa, silla lahtokohtaisesti kayttajayritys vuokraa tyovoimaa nimen-
levilla ihmisilla on tyosuhteen muodosta riippumatta yhtalainen merkitys, silla jokaisen tyopa-
nos nakyy joko sisaiselle tai ulkoiselle asiakkaalle tai yleensa molemmille. (Viitala 2007, 187 -
188.) Demografisilla tekijoilla, kuten ialla, sukupuolella, siviilisaadylla, koulutustasolla ja tyo-
kokemuksella on todettu olevan merkittava vaikutus sitoutumiseen organisaatiossa. Santos ja

NotLand havaitsivat merkittavia yhteyksia tyosuhteen keston ja organisaation sitoutumisen
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valilla. Wiedmer kuitenkin havaitsi, etta koulutuksen taso ja ika eivat olleet merkittavia teki-

joita tyotyytyvaisyyden ja organisaatioon sitoutumisen ennustamisessa. (Salami 2008, 32.)

Tyontekijan sitouttaminen alkaa jo rekrytoinnista. Sitouttamisen kannalta tyopaikkailmoituk-
sella, hyvin toteutetulla valintaprosessilla ja kunnollisella perehdyttamisella on siis vaiku-
tusta. Tyontekijan saamat kokemukset rekrytointiprosessista vaikuttavat halukkuuteen pysya
organisaatiossa. Organisaation tulisi luoda rekrytoitavalle realistinen ennakkokuva tyosta ja
tyopaikasta seka luoda myos rekrytoitavalle tilaisuus tehda paatelmia tyon mahdollisista var-

jopuolista, jotta myohemmin ei synny pettymyksia. (Lampikoski 2005, 180 - 181.)

Kochanskin ja kumppaneiden tutkimuksen mukaan lahjakkaat tyontekijat pitivat organisaation
tarjoamia pitkan aikavalin kehittymismahdollisuuksia merkittavana osatekijana sitoutumisen
kannalta. Sitoutuminen lisaantyy, jos henkilosto paase hyodyntamaan ja kehittamaan vah-
vuuksiaan seka jos he voivat kehittaa ammatillista osaamistaan ja edeta urallaan. Mielekkaat

tyotehtavat vaikuttavat myos yllapitavasti sitoutuneisuuteen. (Lampikoski 2005, 193.)

Tyotyytyvaisyydella on suuri vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen. Sen vuoksi sitouttamisen
kannalta organisaation kannattaa pyrkia poistamaan tyotyytymattomyytta aiheuttavia teki-
joita, jotka tyypillisesti liittyvat tyooloihin. Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan tyotyyty-
mattomyytta aiheuttavat tekijat liittyvat muun muassa tyoaikoihin, ylitoihin, tyon kuormitta-
vuuteen, lammitykseen, ilmastointiin, tyOvaatetukseen, parkkitiloihin ja tyomatkoihin. Muita
tyytymattomyystekijoita ovat esimerkiksi heikko esimiestoiminta, epaoikeudenmukainen pal-
kitseminen ja huono yrityskulttuuri. Myos esimerkiksi palkkaukseen ja bonusjarjestelmaan liit-
tyvat jarjestelyt ja epakohdat aiheuttavat tyytymattomyytta seka tunne tasa-arvon puut-
teesta. (Lampikoski 2005, 207.)

Tyoyhteisolla ja sen ilmapiirilla on vaikutusta henkiloston sitoutumiseen, silla suotuisa tyoyh-
teiso saa aikaan sitoutuneen henkiloston. (Lampikoski 2005, 247). Tyontekija arvioi tyoyhtei-
soaan koko ajan joko tietoisesti tai tiedostamattomasti. Taman tyyppista arviointia nimite-
taan yleensa tyoympariston psykososiaaliseksi mieltamiseksi. Tutkimusten mukaan taman ar-
vion keskeisimmiksi osatekijoiksi nousevat hyva yhteishenki, myonteinen tyonjohtoilmasto,
oman tyon autonomia, tyon virikkeellisyys ja haasteellisuus seka optimaalinen tyokuormitus.
Mita suotuisampi tyOyhteiso on naiden osatekijoiden suhteen, sita sitoutuneempaa on myos
henkilosto. (Jokivuori 2002, 28 - 29.)

Ilmeisimmat vuokratyontekijoiden sitoutumista estavat tekijat ovat tyoroolin epaselvyys ja
roolikonflikti. Vuokratyontekijat kokevat samanaikaisesti seka kuuluvansa etta eivat koe kuu-
luvansa kayttajayrityksen tyoyhteison jaseniksi. Joissain asioissa heita kohdellaan niin kuin he
olisivat tyOyhteison taysivaltaisia jasenia, mutta joissain taas ei. Yleensa vuokratyontekijoille
ja vakituisille tyontekijoille asetetut tyon vaatimukset ovat samat, mutteivat yrityksen tar-
joamat vastikkeet. (Viitala 2007, 189.)
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Viitalan ja kumppaneiden tutkimuksesta selvisi, etta henkilostopaallikot ja muut haastatellut
ryhmat olivat samaa mielta siita, etta useimpien vuokratyontekijoiden toiveena on vakituinen
tyo. Heidan mukaansa vuokratyontekijat tekivat usein kaikkensa sen eteen, etta heidat hyvak-
syttaisiin ja he saisivat joskus vakituisen paikan. Tahan perustuen vuokratyontekijoiden sitou-
tumista organisaatioon ja tyohon pidettiin lujana. Keskusteluissa esitettiin kuitenkin myos ti-
lanteita, jolloin sitoutuminen oli vahaista. Jos vuokratyontekijalla on mahdollisuus saada vaki-
tuinen tyopaikka jostain muualta, han todennakoisesti ottaa sen vastaan. Heidan sitoutumi-
sensa tyohon on siis valineellista. Yksi henkilostopaallikko myos totesi, etta vuokratyontekijat
hoitavat tyonsa hyvin ja tunnollisesti seka ovat yrittelidaita, mutteivat yrita tehda sen enem-
paa ainakaan silloin, kun heidan on tarkoitus olla tyossa vain parin kuukauden ajan. (Viitala
ym. 2006, 151 - 152.)

3.6 Tyonantajakuvan merkitys sitoutumisessa

Suomen vaeston ikaantyessa tyomarkkinoilta haviaa enemman osaavia tyontekijoita kuin tu-
lee. Tama aiheuttaa sen, etta tulevaisuudessa organisaatioilla tulee pulaa osaavista tyonteki-
joista. Mita suurempi pula osaavista tyontekijoista tulee sita enemman korostuvat henkilosto-
johtamisen ja hyvan esimiestyon merkitys. Ylimman johdon paatokset ja toimintatavat seka
jokaisen esimiehen johtamiskayttaytyminen muodostavat yhdessa organisaation tyonantajaku-

van. (Hyppanen 2013, 20.)

Tyonantajakuvaan ja maineeseen vaikuttavia tekijoita ovat yrityksen menestyminen, johtami-
nen, kulttuuri, kehittyminen, yhteiskuntavastuu seka palvelut ja tuotteet. Yrityksen mai-
neella on vaikutusta sen tyonantajakuvaan, jolla taas on vaikutusta sen hetkisen henkiloston
pohjautua tyoantajakuvaan, organisaation edustajan kohtaamiseen, laheisten kokemuksiin tai
omiin kokemuksiin kesatyon kautta. (Hyppanen 2013, 23.) Organisaation julkisuuskuva eli
tyonantajakuva vaikuttaa suuresti eritoten vasta valmistuneiden tyontekijoiden halukkuuteen
hakea toihin ja sitoutua organisaatioon. Organisaation arvoilla on myos nykyaan merkitysta
tyopaikan valinnassa. Nuorten tyonhakijoiden on havaittu rekrytointitilanteissa kysyvan yri-
tyksen arvoista. He myos vertailevat eri yritysten arvoja toisiinsa niiden verkkosivuilta. (Lam-
pikoski 2005, 186 - 188.)

Esimiesten johtamistavoilla on maineeseen iso merkitys. Hyva ja huono maine leviavat mo-
lemmat ja sosiaalisen median kautta sen leviaminen tapahtuu yha nopeammin ja laajemmin.
Yritysbrandin lisaksi sosiaalinen mediakin vaikuttaa tyonantajakuvaan. Yrityksen tulisi olla ak-
tiivisesti esilla esimerkiksi rekrytointitapahtumissa tai sosiaalisessa mediassa. Tyonantajaku-
vaa voidaan saada myos parannettua tarjoamalla opiskelijoille mahdollisuuksia tyoharjoitte-

lun suorittamiseen ja opinnaytetyon tekemiseen. (Hyppanen 2013, 23 - 24.)
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4  Tyontekijoiden motivaatio

4.1 Motivaation maarittely

Motivaatio toimii henkilon toimintaa ohjaavana tekijana. Se vaikuttaa henkilon vireyteen, ak-
tiivisuuteen ja ahkeruuteen toimia saavuttaakseen omat tavoitteensa. Motivoituneina tavoit-
telemme tavoitteidemme saavuttamista maaratietoisesti, innostuneesti ja omasta tahdos-
tamme. (Sinokki 2016, 60 - 61.) Motivaation voidaan maaritella olevan motiivien aikaansaama
tila. Motiiveja ovat muun muassa halut, tarpeet, sisaiset yllykkeet, vietit ja palkkiot ja ran-
gaistukset. Nama tekijat yllapitavat ja saatavat kayttaytymistamme. (Ruohotie 1998, 36 - 37.)
Motivaatiolla on vaikutusta sitoutumiseemme, intensiteettiimme, tehtaviemme valintaan ja
suoriutumisemme laadukkuuteen. Se vaikuttaa esimerkiksi siihen, kuinka hyvin suoriudumme
tyotehtavistamme. (Sinokki 2016, 61.)

4.2  Maslowin tarvehierarkia

Motivaatioon liittyvia teorioita on monia. Valtaosa niista keskittyy motivaation tutkimiseen
tietyssa toimintaymparistossa. Tyypillista teorioille on se, etta samoja asioita kuvataan erilai-
sin kasittein. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 14.)

Abraham Maslowin tarveteoria on luultavasti tunnetuin motivaatioteoria, jonka avulla ihmis-
ten turhautumia tyoyhteisossa ja motivoitumista voidaan koittaa ymmartaa. (Mayor & Risku
2015, 27; Sinokki 2016, 75). Pyramidinmuotoisen tarvehierarkian mukaan ylemman tason tar-
peita voidaan saavuttaa vasta, kun alemman tason tarpeet ovat tyydytetty. (Reeve 2009,
422). Pyramidin alimpina tarpeina ovat fysiologiset tarpeet, sen jalkeen turvallisuuden tar-
peet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen ja arvovallan tarpeet ja pyramidin ylimpana tarpeena
on itsensa toteuttaminen. Fysiologisia tarpeita ovat esimerkiksi ruoka, juoma ja ilma. (Saa-
renpaa 2017, 139 - 140.) Turvallisuuden tarpeita ovat esimerkiksi varmuus ja vaaran valttami-
nen. Sosiaalisiin tarpeisiin kuuluvat muun muassa hyvaksynta, tunne yhteenkuuluvuudesta ja
ryhmassa toimimisen tarve. Arvostuksen tarpeisiin kuuluvat muun muassa itsekunnioitus, toi-
silta tuleva arvostus ja kunnioitus seka itsenaisyys. Itsensa toteuttamisen tarpeisiin kuuluvat
esimerkiksi itsensa kehittyminen ja kasvu, saavutukset seka luovuus. (Lamsa & Paivike 2010,
82.) Maslowin tarvehierarkian mukaan kaikkien perustarpeiden tulee olla tyydytettyina ennen
kuin pyramidin huipulla ihminen voi olla luova. Motivaatio, innostus seka uuden keksiminen ja

loytaminen tapahtuvat vasta pyramidin huipulla. (Sinokki 2016, 74.)
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Kuvio 4: Maslowin tarvehierarkia (mukaillen Saarenpaa 2017, 140)

Myohemmin Maslow totesi teoriastaan, etteivat tarpeet valttamatta tyydytykaan hierarkki-
sessa jarjestyksessa, vaan jokin tarve voi korostua alempitasoisten tarpeiden tilasta huoli-
matta. Esimerkiksi taiteilijat saattavat olla inspiroituneita luomaan uutta, vaikka olosuhteet
olisivatkin vaatimattomat ja perustarpeet eivat tyydyttyisikaan joka paiva. Maslowin tarve-
hierarkiateoria on saanut osakseen kritiikkia muun muassa siksi, koska tutkimuksissaan han

kaytti tuttaviaan ja epatavallisia ihmisia, niin kuin Albert Einsteinia. (Sinokki 2016, 74 - 75.)

4.3  Herzbergin kaksifaktoriteoria

Frederick Herzbergin kaksifaktoriteoria eli motivaatio- ja hygieniateoria kuuluu Maslowin tar-
vehierarkiateorian lisaksi tunnetuimpien tarveteorioiden joukkoon. (Sinokki 2016, 104). Herz-
bergin teorian mukaan tyontekijan motivaatioon vaikuttavia tekijoita ovat tyon ulkoiset teki-
jat eli hygieniatekijat ja tyontekijan sisaiset tekijat eli motivaatiotekijat. (Sinokki 2016, 104 -
105, Herzbergin 1968 mukaan). Hygieniatekijoiden puute johtaa huonovointisuuteen ja moti-

vaatiotekijoiden lisaaminen luo hyvinvointia. (Sinokki 2016, 105).

Hygieniatekijoihin lukeutuvat muun muassa palkka ja tyoymparisto. Esimerkiksi rahan puute
johtaa huonovointisuuteen, mutta sen jalkeen, kun rahaa on tarpeeksi, ei ylimaarainen raha
lisaa hyvinvointia. Palkka vaikuttaa tyotyytyvaisyyden parantumiseen hetken aikaa, kunnes
tyytyvaisyyden aste palautuu takaisin entiseen tasoonsa. Palkan ja tyoympariston lisaksi hy-
gieniatekijoita ovat myos esimerkiksi tyoilmapiiri ja johtaminen. Herzbergin teorian mukaan
huonosti hoidettuina nama tekijat johtavat tyytymattomyyteen, muttei niilla hyvin hoidet-

keutuvat esimerkiksi tyon luonne, oma kasvu ja edistyminen seka saavutukset ja tunnustuksen
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saaminen niista. Nailla on merkittava vaikutus tyotyytyvaisyyteen, jos ne on hoidettu hyvin.
Huonosti hoidettuina niilla ei kuitenkaan juurikaan ole vaikutusta tyytymattomyyteen. (Si-
nokki 2016, 105, Herzbergin 1966, Robbinsin & Judgen 2009 mukaan.)

Herzberbin kaksifaktoriteorian mukaan tyotyytyvaisyys ja tyotyytymattomyys ovat erillaan toi-
sistaan. Hanen mukaansa tyotyytyvaisyyden ja tyomotivaation mitta-asteikon toisessa paassa
on korkea tyotyytyvaisyys toisessa paassa sen puuttuminen. Tyotyytymattomyyden mitta-as-
teikon toisessa paassa taasen on korkea tyotyytymattomyys ja toisessa paassa sen puuttumi-
nen. (Sinokki 2016, 105 - 106, Herzbergin, Mausnerin & Snydermanin 1959 mukaan.) Taman
teorian mukaan tyytyvaisyyden vastakohta on tyytyvaisyyden puuttuminen. Tyytyvaisyys ei siis
lisaanny, jos poistetaan tyytymattomyytta aiheuttava tekija, vaan silloin tyytymattomyyden
maara vahenee. (Sinokki 2016, 106 - 107, Robbinsin & Judgen 2009 mukaan.)

Herzbergin kaksifaktoriteoria on samaan aikaan seka arvostettu etta paljon kritisoitu teoria.
Hanen teoriaansa on kritisoitu ensinnakin siksi, etta han on jakanut tyotyytyvaisyyden ja tyo-
tyytymattomyyden erilleen toisistaan. Lisaksi hanen kayttamansa tutkimusmenetelma on saa-
nut osakseen kritiikkia. (Sinokki 2016, 107 - 108.) Herzbergin kayttamat metodologiat on miel-
letty epaluotettavaksi ja liian yksinkertaistavaksi. Hanen teorian voidaan sanoa olevan enem-

mankin tyotyytyvaisyyden teoria kuin motivaation. (Harisalo 2008, 108.)

4.4 Locken paamaarateoria

Edwin Locken tutkimukset perustuvat Aristoteleen ajatukseen, jonka mukaan teemme jonkun
toiminnan, koska meilla on syy sen tekemiseen. Locken paamaarateoria on kaytetyimpia moti-
vaatioteorioita organisaatioiden keskuudessa. (Sinokki 2016, 113.) Taman teorian mukaan

jotta ne motivoisivat tyontekijoita. (Harisalo 2008, 111).

Selkeat tavoitteet vaikuttavat myonteisesti seka tyotehtavan suorittamiseen etta sitoutumi-
seen. (Sinokki 2016, 113). Epatasmalliset tavoitteet aiheuttavat ihmisten valilla erimielisyyk-
sia tavoitteiden sisallosta ja vaatimuksista. Tavoitteiden mitattavuudella on myos merkitysta,
silla jos niita ei pystyta mittaamaan, ihmiset eivat saa selville heidan ponnistelujensa hyotyja
tavoitteiden eteen. Tavoitteiden haasteellisuuden maarittaminen ei ole mikaan yksinkertai-
nen tehtava. Liian helpot tavoitteet saa toteutettua hyvinkin vikkelasti ilman suurempia pon-
nisteluja niiden eteen. Sellaisia ihmisia, joilla on myonteinen kasitys motivaatiostaan ja kyke-
nevyydestaan, helpot tavoitteet saattavat passivoida. Kuitenkaan liian haasteellisiksi asetetut
tavoitteet eivat ole hyvasta, silla ne vaativat ihmisilta valtavasti ponnisteluja sosiaalisuuden
kustannuksella, eika mikaan takaa niiden onnistuvan. Vaikka tallaiset tavoitteet saavutettai-

siinkin, ihmiset eivat valttamatta saa onnistumisen tunteita. (Harisalo 2008, 111 - 112.)
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Locken tavoitteena oli lujittaa ihmisten tahtoa tyoskennella tuottavasti, parantaa suorituksia
ja kohdata haasteita. Hanen paamaarateoriaansa on tutkittu kentta- ja laboratoriotutkimuk-
silla. Naiden tutkimusten avulla on voitu todeta Locken teorian parantavan eri tehtavissa ja
eri tasoilla tyoskentelevien ihmisten kapasiteettia. (Harisalo 2008, 112, Lathamin & Yukln
1978, 843 mukaan.)

4.5 Decin ja Ryanin itsemaaraamisteoria

Edward Decin ja Richard Ryanin kehittaman itsemaaraamisteorian mukaan ihmisella on kolme
psykologista perustarvetta, jotka ovat autonomia eli omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisolli-
syys. Nama kaikki tarpeet ovat merkittavia tekijoita ihmisen hyvinvoinnin, motivaation ja
henkisen kasvun kannalta. Tyohon sovellettuna itsemaaraamisteorian ajatuksena on esimer-
kiksi se, etta tyopaikan tietyt ominaisuudet, niin kuin autonomian tukeminen, lujittavat tyon-
tekijan tunnetta perustarpeiden tyydyttymisesta ja vaikuttavat myonteisesti tyontekijan hy-

vinvointiin ja tyosta suoriutumiseen. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 102.)

Autonomialla eli omaehtoisuudella tarkoitetaan sita, etta ihminen kokee voivansa itse paattaa
tekemisistaan. Motivaatio lahtee siis ihmisesta itsestaan eika ulkoisista tekijoista. Autonomi-
alla ei tarkoiteta itsekkyytta tai itsenaisyytta vaan sita, etta tyontekija esimerkiksi sisaistaa
ja kokee yrityksen tavoitteet ja arvot omakseen, jolloin han saattaa tuntea omaehtoisuutta.
Kyvykkyydella tarkoitetaan, etta ihminen kokee osaavansa tehtavansa ja olevansa aikaan-
saava. Tyontekija uskoo selviytyvansa hanelle annetusta tehtavasta hyvin, jos han kokee ole-
vansa kyvykas. Ihminen on aikaansaavampi silloin kun han kokee, etta osaa tehda tyonsa.
(Saarenpaa 2017, 93.) Yhteisollisyydella tarkoitetaan sita, etta ihminen kokee hanella olevan
ymparillaan hanesta valittava yhteiso ja han kokee olevansa laheisten ihmistensa kanssa sy-
vassa yhteydessa. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 102). Ilhmiset vaikuttavat motivaatioomme,
silla kun meilla on ystavallinen, turvallinen ja kannustava joukko ihmisia ymparillamme, pys-
tymme toimimaan parhaiten. Kun vuorovaikutuskokemukset tyokavereiden ja esimiehen
kanssa ovat myonteisia, tyontekija kokee itsensa hyvinvoivaksi ja toimeliaaksi, jolloin hanen

suoriutumisensa tyostaan on parempaa. (Saarenpaa 2017, 93.)

Decin ja Ryanin itsemaaraamisteoria on motivaatioteorioista nyt ehka suosituin. Teorian aja-
tus on selkea. Sen mukaan ihmista motivoivat tehokkaammin omasta ajattelustaan syntyneet

toiminnan vaikuttimet kuin ulkopuolelta tulevat. (Salmela-Aro & Nurmi, 2017, 14.)
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4.6 Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat

Sen lisaksi, etta tyosta saamamme palkka motivoi meita, myos muilla tekijoilla on vaikutusta
motivaatioomme. (Hyppanen 2013, 141). Jokainen ihminen on erilainen ja taten myos jokaista
ihmista motivoivat eri tekijat. Jokaisella kuitenkin on olemassa tietyt asiat, tavoitteet ja toi-
veet, jotka motivoivat heita. (Niermeyer & Seyffert 2004, 14.) Tyontekijan motivoimisessa on
taman vuoksi tarkeaa kiinnittaa huomiota hanen persoonallisuutensa ja elamantilanteensa li-
saksi tyomotivaatioon vaikuttaviin tekijoihin, joita ovat muun muassa johtaminen, tyoyhteiso
ja tyon sopivuus. Tyo on motivoivaa muun muassa silloin, kun tyotehtava on riittavan haas-
teellinen ja voi saavuttaa palkkioita. Tyoyhteiso vaikuttaa myos merkittavasti tyontekijan mo-
tivaatioon ja koko henkiloston motivaatioon. Esimerkiksi tyoyhteison ilmapiirilla on vaikutusta
tyotyytyvaisyyteen, joka taasen usein vaikuttaa motivaatioon. Tyoyhteiso saattaa myos tyy-
dyttaa tyontekijan tarvetta kuulua johonkin. (Sinokki 2016, 80 - 81.) Hyvan tyomotivaation
omaava tyontekija on valmis tekemaan toita saavuttaakseen hanelle asetetut tavoitteet ja
tyotaan tehdessaan han kayttaa henkisia ja fyysisia voimavarojaan. (Ruohotie & Honka 2002,
13). Talla tavoin tyomotivaatiolla on vaikutusta tyontekijan tehokkuuteen ja ahkeruuteen.
Tyontekijan kasityksella tyostaan seka hanen asenteillaan, arvoillaan ja urakeskeisyydellaan

on kaikilla vaikutuksensa hanen tyomotivaatioonsa. (Sinokki 2016, 82.)

Vaikka palkitsemisen keinot eivat tarkoitakaan samaa asiaa kuin motivoituminen ja sitoutumi-
nen, palkitseminen on todella tarkeassa osassa, jos halutaan tayttaa motivaatioon liittyvia
tarpeita. Palkitseminen on laaja kokonaisuus, johon kuuluvat taloudelliset ja ei-taloudelliset
palkkiot. Taloudellisiin palkkioihin kuuluvat henkilostoedut, tyoehtosopimuksiin liittyvat lisat,
tyon vaativuuden perusteella maksettava lisa, patevyyden perusteella maksettava henkilokoh-
tainen lisa, urakka- ja palveluaikalisat, elakevakuutukset, optiot, osakepalkkiot, henkilostora-
hastot, kannusteohjelmat ja muut palkkiot. Ei-taloudelliset palkkiot liittyvat kasvu- ja kehit-
tymismahdollisuuksiin. Monet tyontekijat odottavat tyonantajaltaan, etta heilla on mahdolli-

suus kasvaa ja kehittya tyossaan. (Hyppanen 2013, 144 - 150.)

Sinokin tekemassa tyomotivaatiotutkimuksessa tyomotivaatiotekijat jaetaan kolmeen eri ka-
tegoriaan. Ensimmainen kategoria on tyo, tyoyhteiso ja johtaminen, toinen on persoonallisuus
ja tyomotivaatio ja kolmas on elamanvaihe. Useimpien vastaajien mielesta oman elamanvai-
heen vaikutus tyomotivaatioon oli vahaisempi, kuin ensimmaisen ja toisen kategorian tekijoi-
den. Tassa kategoriassa tyomotivaation kannalta merkityksellisimmiksi tekijoiksi nousivat
muun muassa oman elaman tasapaino ja taloudellinen tilanne. Persoonallisuudenkaan vaiku-
tusta tyomotivaatioon ei pidetty laheskaan yhta tarkeana kuin tyon, tyoyhteison ja johtami-
sen. Toisessa kategoriassa tarkeimpina tekijoina tyomotivaation kannalta pidettiin muun mu-
assa kehittymisen ja onnistumisen tuntemuksia, omaa asennetta tyota kohtaan ja omia mie-

lenkiinnon kohteita. Tyohon, tyoyhteisoon ja johtamiseen liittyvat tekijat koettiin kaikkein
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tarkeimmiksi tyomotivaation kannalta. Tassa kategoriassa ja samalla koko tutkimuksen tar-
keimmiksi tyomotivaatioon vaikuttaviksi tekijoiksi nousivat oikeudenmukainen kohtelu tyoyh-
teisossa seka myos oikeudenmukainen paatoksenteko. Tyoilmapiiri koettiin myos melkein yhta
tarkeaksi. (Sinokki 2016, 122 - 124.)

4.7 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Tyoelamassa on yleensa painotettu enemman ulkoisia motivaatiotekijoita. On kuitenkin huo-
mattu, etteivat ne yleensa ole riittavan tehokkaita sitouttamaan tyontekijoita. Tasta syysta
tyontekijoiden motivoinnissa on alettu yha enemman painottaa myos sisaisia motivaatioteki-
joita. (Liukkonen, Jaakkola & Suvanto 2002, 5 - 6.) Motivaation jako sisaiseen ja ulkoiseen
motivaatioon alkaa vaistya. Motivaatiotekijoiden vaikutus henkilon kokonaismotivaatioon nah-
daan nykyaan monimutkaisena ja yksilollisena ilmiona. Sisaista motivaatiota parantavat teki-
jat voivat myos parantaa ulkoista motivaatiota ja sama toimii toisinpain. Motivaatio voidaan
kuvata jatkumona, jonka toisessa paassa ovat vahvasti sisaiseen motivaatioon liittyvat moti-
vaatiotekijat ja toisessa paassa vahvasti ulkoiseen motivaatioon liittyvat motivaatiotekijat.
Jatkumon paiden valilla sijaitsevat ulkoisen ja sisaisen motivaation valimuodot. (Luoma, Tro-
berg, Kaajas & Nordlund 2004, 21.)

Suomessa vuonna 2004 tehdyssa motivaatiotutkimuksessa viiden eri organisaation tietotyo ja
asiantuntijatehtavissa tyoskentelevilta tyontekijoilta kysyttiin kyselylomakkeen avulla moti-
vaatiotekijoista. Tutkimuksessa esille nousivat sisaisten ja ulkoisten motivaatiotekijoiden
erot. Taman tutkimuksen mukaan sisaisia motivaatiotekijoita ovat tunne vapaudesta, tarkoi-
tuksellisuudesta, edistymisesta, henkilokohtaisesta kasvusta, dynaamisuudesta, tapahtumi-
sesta ja yhteenkuuluvuudesta tyoyhteison kautta seka itsensa toteuttaminen tyossa ja oival-
Rahaan kuuluu tyosta saatu palkka seka mahdolliset lisat ja palkkiot. Organisaation tarjoamat
henkilostoedut voivat liittya muun muassa ruokailuun, vapaa-aikaan tai terveyspalveluihin.
Asemaan liittyvia motivaatiotekijoita ovat titteli, valta, tyohuoneen sijainti ja koko seka vas-
tuu. (Hyppanen 2013, 140 - 141.) Tyontekijoiden motivoinnissa tarvitaan seka sisaisia etta ul-

koisia motivaatiotekijoita. (Hyppanen 2013, 158).

Sisaisesti motivoitunut ihminen tekee jonkun asian itsensa vuoksi, jolloin han kokee toiminnan
palkitsevaksi. Sisaiseen motivaatioon liittyy tarve tuntea paatantavaltaa omista asioistaan
seka tarve tuntea olevansa tarpeeksi osaava. Ulkoisesti motivoitunut ihminen taasen tekee
asian sen vuoksi, etta tasta toiminnasta seuraa esimerkiksi rahaa, tunnustusta tai rangaistuk-
sen valttaminen. (Luoma ym. 2004, 21.) Tyossa sisaiset palkkiot liittyvat tyon sisaltoon, kuten
tyon mielekkyyteen, monipuolisuuteen, haasteellisuuteen ja vaihtelevuuteen. Ne ovat subjek-

tiivisia ja ilmaantuvat tunteina, kuten tyytyvaisyytena ja ilona tyota kohtaan ja ihminen itse



26

valittaa niita. Lisaksi sisaisella motivaatiolla on yhteys ylimman tason tarpeiden tyydyttami-
seen, joita ovat kehittamisen tarpeet ja itsensa toteuttaminen. Ulkoiset palkkiot tulevat tyo-
ymparistosta ja niita ovat esimerkiksi palkka, osallistumismahdollisuudet seka ulkopuolinen
kannustus ja tuki. Ne ovat objektiivisia ja ilmenevat tapahtumien tai esineiden muodossa. Ul-
koisten palkkioiden valittajana toimii organisaatio tai sen edustaja. Tavallisimmin ne tyydyt-
tavat alemman tason tarpeita, kuten yhteenkuuluvuuden ja turvallisuuden tarpeita. (Ruohotie
1998, 38.)

Sisaisen ja ulkoisen motivaation voidaan ajatella taydentavan toisiaan, vaikka niiden sisallot
ovatkin erilaisia. Ne esiintyvat samanaikaisesti, mutta on taysin ihmisesta kiinni, mitka motii-
vit ovat hallitsevampia kuin toiset. Ulkoiset palkkiot vaikuttavat parantavasti motivaatioon
yleensa vain lyhytaikaisesti ja niita tulee myos toistaa useasti. Sisaiset palkkiot parantavat
motivaatiota taasen pitkaaikaisesti tai jopa pysyvasti. Taman perusteella paastaan siihen joh-
topaatokseen, etta sisaiset palkkiot ovat todennakoisesti ulkoisia palkkioita tehokkaampia.
(Ruohotie 1998, 38 - 39.)

Tyontekijoiden motivoiminen on haastavampaa tyoymparistossa, johon kuuluu eri-ikaisia ja
eri elamantilanteessa olevia ihmisia, silla nuoria ja kokeneempia vanhempia tyontekijoita mo-
tivoivat eri asiat. Nykyaan sisainen motivaatio korostuu tyoelamassa yha enemman, kun tyo-
tehtavat vaativat kykya johtaa itseaan, joka taas vaatii tyontekijalta sitoutumista ja aloiteky-
kya. Sisainen motivaatio ja tyytyvaisyys ovat sitoutumisen ja aloitekyvyn taustalla, toisin kuin
ulkoiset palkkiot. (Luoma ym. 2004, 23.) Sisaisella motivaatiolla on suuri vaikutus tyontekijan
tyosta suoriutumiseen seka myos hanen omaan hyvinvointiinsa (Salmela-Aro & Nurmi 2017,
105). Sisaisesti motivoitunut ihminen luultavasti pysyy tyossaan. (Luoma ym. 2004, 23, Tho-
masin 2000 ja 2001 mukaan).

4.8 Motivaation johtaminen

Aiemmin mainittuja ihmisen kolmea perustarvetta, autonomiaa, kyvykkyytta ja yhteisolli-
syytta, jotka ovat sisaisen motivaation lahteita, voidaan vahvistaa johtamisen avulla. Decin ja
Ryanin itsemaaraamisteoriassa autonomialla tarkoitetaan henkilon vapaaehtoista sitoutumista
eri tehtaviin ja vastuualueisiin, vaikka hanen toiminnanvapautensa rajoittuisikin naiden takia.
Esimerkiksi tyontekija saattaa autonomisesti sitoutua esimiehen hanelle delegoimaan tehta-
vaan, jos hanen mielestaan delegoimisen syy on jarkeva ja merkityksellinen. Taman tyyppista
autonomiaa ja omasta tahdostaan lahtevaa sitoutumista pystytaan vahvistamaan lisaamalla

(Salmela-Aro & Nurmi 2017, 108 - 110.)
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Sisaltapain syntyva motivaatio on autonomista, joten autonomiaa voidaan vahvistaa tarjoa-

ja palkittava hanta. Talloin tyotehtavan on itsessaan oltava tyontekijan mielesta mielenkiin-
toista ja palkitsevaa, jotta han voi sitoutua tehtavaan autonomisesti. Autonomiaa kokeakseen
esimiesten tulisi myos pyrkia delegoimaan alaisilleen vastuuta laajoistakin tyokokonaisuuk-
sista eika vain yksittaisista tyotehtavista. Vastuiden delegoiminen vahvistaa usein sellaisen
tyontekijan sisaista motivaatiota, jolla on hyvat valmiudet vastuualueensa hoitamiseen, koska
autonomia lisaantyy. Perusteluiden antamisella voidaan myos vahvistaa autonomiaa, koska
keskeista sille on, etta maaratyt saannot ja paamaarat koetaan vapaaehtoisiksi ja niiden taus-
talla vaikuttavat tekijat ovat perusteltuja ja jarkevia. Hardre ja Reeve osoittivat tyontekijoi-
den kokemuksen autonomiasta lisaantyvan, jos heidan esimiehensa antoivat tehdyille pyyn-

noille ja paatoksille perusteluita. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 109 - 110.)

Sisaistetyn motivaation kannalta oleellista on, etta ihminen tietaa, miksi tietty tehtava tai
vastuualue on merkittava. Tutkimusten perusteella ihmisilla on perustavanlaatuinen tarve tie-
taa syy, miksi he tekevat jotain asiaa. Saantojen olemassaoloon on myos annettava hyva syy

tai jos sita ei ole, niiden tulee olla neuvoteltavissa. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 110.)

Tyontekijan kyvykkyyden ja kompetenssin kokemuksella tarkoitetaan sita, etta han tuntee
osaavansa tehtavansa ja saavansa aikaan asioita. Jotta tyontekija tuntisi kyvykkyytta, hanen
tyotehtaviensa tulee olla hanen vahvuuksiaan tukevia seka sopivan haasteellisia. Tyomaaran
tulee olla sopiva ja tyontekijan pitaa tuntea etenevansa tyossaan. Tyon puitteiden pitaa myos
lisata kokemusta tyon hallitsemisesta. Talla tarkoitetaan sita, etta esimerkiksi tyoyhteison
prioriteettien on oltava selkeita, jotta yksilo pystyy priorisoimaan tyohonsa kuuluvat asiat.
(Salmela-Aro & Nurmi 2017, 110.) Organisaatioiden pitaisi myos antaa tyontekijoilleen pa-
lautetta siita, millainen myotavaikutus heilla on ollut yrityksen tulokseen. (Liukkonen ym.
2002, 161). Kompetenssin kokemusta esimies voi vahvistaa muun muassa selventamalla priori-
teetteja ja tyonkuvaa seka lisaamalla palautteen antamista. Tyontekijan tyonsa hallinnan
tunnetta voidaan lisata selvittamalla prioriteetit ja rajaamalla tyonkuva. Talloin tyomaara ra-
joittuu ja tyonkuva on selkeampi. Tunne tyon hallinnan menettamisesta vaikuttaa negatiivi-
sesti tyon imuun, jonka vuoksi tama on tarkeaa. Esimies voi vahvistaa kompetenssin koke-
musta myos palautteen antamisella. Tyontekijan kokemusta tyon edistymisesta voidaan vah-
vistaa konkretisoimalla hanen aikaansaavuuttaan. Yleensa kompetenssin kokemusta pystytaan
vahvistamaan tyon edistymista korostamalla ja keskittamalla palaute oppimiseen ja aikaan-
saamiseen. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 110 - 111.) Tavallisesti tyontekijat arvostavat sita,

kun heidan tekemistaan arvostetaan ja se sanotaan heille. (Peltola 2005, 46).

Yhteenkuuluvuuden tunne on myos yksi sisainen motivaation kulmakivista. (Liukkonen ym.

2002, 183). Ihmisen yhteisollisyyden kokemus vahvistuu, kun he tuntevat kuuluvansa osaksi
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yhteisoa ja saavat kehittaa laheisia suhteista toisten kanssa. Tyopaikalla voidaan yhteisollisyy-
den tunnetta vahvistaa rakentamalla sellaista tyokulttuuria, jossa esimerkiksi erilaisuus on
sallittavaa ja jossa kaikkien kohtaamisten ei tarvitse olla formaaleja vaan myos epaformaa-
leja. Tyontekijoiden yhteisollisyyden tunnetta voidaan vahvistaa muun muassa rakentamalla
luottamusta ja madaltamalla hierarkiaa seka yhteiskehittelylla. Tiimin valisella vuorovaiku-
tustyylilla on paljon merkitysta sen toimivuuteen. Tiimi hyotyy siita, kun kaikkien sen jasen-
ten nakemykset ja osaamiset tulevat keskusteluissa esille. Tallaisen vuorovaikutuksen saa-
miseksi tarvitaan hyvaa luottamusta ja vahaista hierarkiaa. Yhteiskehittelyn avulla voidaan
nitteluun ja kehittamaan toimintaa. Tama viestii tyontekijoille, etta heita arvostetaan. Yh-
teiskehittelyn avulla tyotapojen sujuvuutta voidaan parantaa, milla taas saadaan vahvistettua
tyontekijoiden kokemusta siita, etta he ovat aikaansaavia. Tyontekijoiden mukaan ottaminen
paatoksentekoon heti alkuvaiheessa sitouttaa ihmisia tehtyihin paatoksiin. Tyontekijoiden
tehdessa paatoksia yhdessa heidan kokemuksensa kuulumisesta ryhman jaseneksi vahvistuu ja
he sitoutuvat tyoyhteisoonsa. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 111 - 112.) Tyoyhteisoon kuuluvuu-
den tunnetta voidaan myos tukea esimerkiksi kehittelemalla tyontekijoille erilaisia mahdolli-
suuksia olla toistensa kanssa vuorovaikutuksessa tyoajalla ja tyoajan ulkopuolella. Tyoajan ul-
kopuolella jarjestettavia yhteistapahtumia ovat esimerkiksi liikuntapaivat ja perhetapahtu-
mat. (Liukkonen ym. 2002, 184.)

Tyontekijoiden motivoimisen ei voida ajatella olevan pelkastaan esimiesten vastuulla. Esimies
voi yrittaa motivoida alaisiaan, mutta loppujen lopuksi kukaan ei voi motivoida toista. Sosiaa-
lisella ymparistolla on joko positiivinen tai negatiivinen vaikutus ihmisen motivaatioon. Se voi
joko tyydyttaa tai tukahduttaa ihmisen tunnetta kokea yhteenkuuluvuutta, autonomiaa tai ky-
vykkyytta. (Liukkonen ym. 2002, 184.)

5  Tutkimus

5.1 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Tutkimusotteet voidaan jakaa kvantitatiiviseen ja kvalitatiiviseen tutkimukseen. Tutkittava
ilmio vaikuttaa tutkimusmenetelman valintaan. Kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta kayte-
taan silloin, kun tutkittava ilmio on uusi eika siita ole teorioita ja tutkimustietoa viela. Kvali-
tatiivisella tutkimuksella halutaan selvittaa ilmio seka mista tekijoista se muodostuu ja miten
eri tekijoilla on vaikutusta toisiinsa. (Kananen 2011, 12.) Sita kaytetaan tyypillisesti mahdol-

listen ongelmien syiden tutkimiseen. (SIS International Research 2019).
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Kvantitatiivisen tutkimuksen edellytyksena on, etta tunnetaan tutkittavan ilmion muuttujat,
tekijat tai parametrit. Mittauksia ei voida tehda ilman tietoa siita, mita ollaan mittaamassa.
Kvantitatiivinen tutkimus pohjautuu mittaamiseen, jolla pyritaan tuottamaan yleistettavaa,
luotettavaa ja perusteltua tietoa. Siina kaytettavat mittarit ovat maarallisia, ja aineistoa,
joka saadaan mittauksen tuloksena, kasitellaan tilastollisin menetelmin. (Kananen 2011, 17 -
18.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen lahtokohtana on tutkimusongelma, johon etsitaan vastausta tai
ratkaisua. Sen ratkaisemiseksi tarvitaan tietoa, joka vastaa ongelmaan. Tieto saadaan tutki-
muskysymysten avulla, jotka on laadittu tutkimusongelman pohjalta. Tutkimuskysymysten

avulla siis ratkaistaan tutkimusongelma. (Kananen 2011, 21.)

Miten vuokratyontekijoiden sitoutumista yritykseen voitaisiin parantaa?

Miten vuokratyontekijoiden motivaatiota voitaisiin parantaa?

Kuvio 5: Tutkimuksen paa- ja alatutkimusongelmat

5.2  Aineistonkeruu- ja analyysimenetelmat

Kvantitatiivisen tutkimuksen kaytetyin aineistonkeruumenetelma on kyselylomake. Kyselylo-
makkeen kysymykset johdetaan ilmion muuttujista eli niista tekijoista, joista tutkittava ilmio
muodostuu. (Kananen 2011, 12 ja 18.) Yleensa kyselytutkimuksen etuna ajatellaan olevan se,
etta siina tutkimusaineisto voidaan saada kerattya monelta henkilolta ja voidaan myos kysya
monista asioita. Tutkimusaineisto voi olla siis hyvinkin laaja. Kyselylomake on aineistonkeruu-
menetelmana myos tehokas, silla tutkijan aikaa ja vaivaa saastyy sen avulla. Sama kyselylo-
make voidaan lahettaa esimerkiksi tuhannelle liiketalouden opiskelijalle. Huolellisesti suunni-

tellun lomakkeen aineisto pystytaan kasittelemaan nopeasti seka analysoimaan tietokoneella.
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Kyselymenetelman avulla kerattavan tiedon kasittelyyn on olemassa tilastollisia analyysita-
poja ja raportointimuotoja, jolloin tutkija saastyy uusien aineistojen analyysitapojen kehitte-
lylta. Tulosten tulkinta ei valttamatta kuitenkaan ole helppoa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2007, 190.)

Kyselytutkimuksessa on myos heikkoutensa. Yleensa aineiston ajatellaan olevan pinnallinen ja
tutkimuksen olevan teoreettisesti vaatimaton. Ei myoskaan voida tietaa, kuinka tosissaan vas-
taajat ovat ottaneet tutkimuksen ja miten hyvin maaratyt vastausvaihtoehdot ovat onnistu-
neet vastaajien kannalta. Onnistuneen kyselylomakkeen laatiminen vie lisaksi aikaa ja vaatii
tutkijalta monipuolista tietoa ja taitoa. Joskus kyselyyn vastanneiden maara saattaa jaada hy-
vin vahaiseksi. Tama on tyypillista etenkin posti- ja verkkokyselyissa. Vastaajakadon maaraan
vaikuttavat muun muassa vastaajajoukko ja tutkimuksen aihepiiri. Tutkija joutuu usein muis-
tuttamaan kyselyyn vastaamisesta. (Hirsjarvi ym. 2007, 190 - 191.) Vastausprosenttia 20 - 30
voidaan pitaa onnistuneena silloin, kun tutkijan ja kyselyn vastaanottajien valilla ei ole min-
kaanlaista suhdetta. Vastausprosentti on todennakoisemmin 10-15 silloin, kun tutkija ei ole

tutkinut samoja henkiloita aiemmin. (SurveyMonkey 2019.)

Kyselytutkimuksen voi toteuttaa internetkyselyna. Siina vastaukset tallentuvat tietokantaan,
jolloin aineisto voidaan kasitella tilasto-ohjelmistolla valittomasti aineiston keraamisen paa-
tyttya. Internetkyselyn avulla saadaan kerattya nopeasti tietoa ja se soveltuu kaytettavaksi
erityisesti silloin, kun on mahdollista saada edustava otos. Edustavan otoksen edellytyksena
on se, etta kaikki perusjoukon jasenet saavat tiedon kyselysta ja internetosoitteesta. Yleisin
tapa valittaa vastaajille linkki kyselyyn on toimittaa se sahkopostin kautta. (Heikkila 2014,
66.)

Kun tutkimus toteutetaan kyselylomakkeen avulla, tutkijan tulee miettia, kuinka monelle
henkilolle lomake tulee lahettaa. Tutkittavan joukon eli perusjoukon ollessa suuri tutkijan tu-
lee valita tasta joukosta edustava otos. Edustava otos saadaan kokoon otantamenetelman, ku-
ten satunnaisotannan avulla. Kun kyselomake lahetetaan vain osalle tutkittavista, tutkimuk-
sen tulokset on tarkoitus yleistaa koskemaan perusjoukkoa. Otoksen tulisi siis mahdollisimman
hyvin kuvastaa koko perusjoukkoa. Vaihtoehtoisesti maarallinen tutkimus voidaan toteuttaa
kokonaistutkimuksena. Siina kyselylomake lahetetaan jokaiselle perusjoukkoon kuuluvalle ha-

vaintoyksikolle. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 179 - 180).

Maarallisessa tutkimuksessa tutkimusaineisto tiivistetaan tilasto-ohjelman avulla ja aineistoa
analysoidaan tilastollisilla menetelmilla. Tutkimustulokset saadaan erilaisten analyysimene-
telmien avulla, mitka auttavat tutkimusongelman ratkaisemisessa. Tulokset voidaan esittaa
esimerkiksi suorina jakaumina, ristiintaulukointeina tai tunnuslukuina. Suora jakauma on seka
aineiston esittamistapa etta analyysimenetelma, josta nahdaan jokaisen muuttujan eli kysy-

mysten saama vastausten maara. Ristiintaulukoinnin avulla voidaan tarkastella yhta aikaa



31

kahta kysymysta, esimerkiksi sita, onko sukupuolella vaikutusta matkustushalukkuuteen. (Ka-
nanen 2015, 286 - 290.) Tunnusluvut on jaoteltu eri ominaisuuksien perusteella ryhmiin. Arit-
meettinen keskiarvo on keskiluku, joka kuuluu valimatka- ja suhdeasteikollisiin tunnuslukui-
hin. Se on havaintoarvojen painopiste, joka kuvaa niiden keskiarvoista arvoa. (Mellin 2006, 30
-32.)

5.3  Kyselylomakkeen suunnittelu

Tutkimuksen aiheen lisaksi lomakkeen huolellinen laadinta ja kysymysten tarkka suunnittelu
vaikuttavat vastaajamaaraan seka tehostavat tutkimuksen onnistumista. (Hirsjarvi ym. 2009,
198). Onnistuneen tutkimuksen perusedellytyksena ovat hyvat kysymykset. Kyselylomakkeen
alkuun kannattaa sijoittaa helppoja kysymyksia, kuten henkilotietokysymyksia, koska niiden
avulla koitetaan saada vastaajan mielenkiinto heraamaan tutkimusta kohtaan. Alkuun on hyva
sijoittaa myos valmiit vastausvaihtoehdot sisaltavia kysymyksia. Hyvalla kyselylomakkeella on
monia tunnusmerkkeja. Naita ovat esimerkiksi kysymysten juokseva numerointi, lomakkeen
sopiva pituus, selkeat ja yksiselitteiset vastausohjeet seka se, etta lomake on esitestattu. Sa-
maa aihetta koskevat kysymykset tulisi myos ryhmitella kokonaisuuksiksi selkeiden otsikoiden
alle. (Heikkila 2014, 46 - 47.)

Kyselylomakkeen kysymykset voidaan muotoilla monella eri tavalla. Yleisimmat muodot ovat
avoimet kysymykset, monivalintakysymykset ja asteikkoihin eli skaaloihin perustuvat kysymyk-
set. Avoimissa kysymyksissa esitetaan kysymys ja jatetaan tyhja vastaustila. Monivalintakysy-
myksissa tutkija on laatinut valmiit vastausvaihtoehdot, joista vastaaja valitsee yhden tai
mahdollisesti useamman vaihtoehdon rastittamalla tai rengastamalla sen. Kyselylomakkee-
seen voi myos sisallyttaa avoimen ja strukturoidun kysymyksen valimuodoiksi kutsuttuja kysy-
myksia, joissa valmiiden vastausvaihtoehtojen jalkeen esitetaan avoin kysymys. Asteikkoihin
perustuvissa kysymyksissa esitetaan vaittamia, joista vastaaja valitsee sen, kuinka samaa tai
eri mielta han on kuin esitetty vaittama. (Hirsjarvi ym. 2009, 198 - 200.) Mielipidevaittamissa
voidaan kayttaa esimerkiksi Likertin asteikkoa, joka on yleensa 4- tai 5-portainen asteikko.
Asteikon aaripaat ovat useimmiten taysin eri mielta ja taysin samaa mielta. Vastaajan pitaa
valita asteikolta hanelle sopivin vaihtoehto. Kun mielipidevaittamat esitetaan myonteisina, on
tulkinnallisesti loogisempaa, etta arvo 1 on taysin eri mielta ja arvo 5 on taysin samaa mielta.
(Heikkila 2014, 51 - 52.)
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5.4  Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkijan tulee noudattaa tutkimuksessaan tutkijan ammattietiikkaa. Hyvan tutkimuksen lah-
tokohtana on se, etta se noudattaa hyvaa tieteellista kaytantoa. Talla tarkoitetaan sita, ett-
eivat tutkimuksen tavoitteet ja kysymyksenasettelu, aineiston keruu ja kasittely, tulosten jul-
kistaminen ja aineiston sailytys loukkaa tutkimuksen tiedeyhteisoa, kohderyhmaa tai hyvaa
tieteellista tapaa. Hyvaan tieteelliseen tapaan kuuluvat muuan muassa tiedon luottamukselli-
nen keruu ja kasittely seka tutkittavan oikeus kieltaytya tai vetaytya tutkimuksesta. Maaralli-
sen tutkimuksen eettisena kulmakivena on myos anonymisointi. Silla tarkoitetaan henkilotun-
nisteiden poistamista tai muuttamista niin, ettei yksittaista henkiloa voi tunnistaa aineistosta.
(Vilkka, 2007, 89 - 91.)

Tutkijalla on aina jonkinlainen vaikutus tutkittaviin. Kvalitatiiviseen tutkimukseen verrattuna
kvantitatiivinen tutkimus on objektiivisempi, silla siina aineisto kerataan tutkimuslomakkeen
avulla sen sijaan, etta tutkija itse toimisi aineistonkeruuvalineena. Tutkimuslomakkeella ei
ole ohjaavaa vaikutusta vastaamiseen, koska kaikki vastaajat nakevat sen samanlaisena.
Kaikki vastaajat eivat kuitenkaan valttamatta vastaa totuudenmukaisesti. Kvantitatiivisen-
kaan tutkimuksen avulla ei ole mahdollista tuottaa taysin objektiivista tietoa. Virhelahteiden
maara kvantitatiivisen tutkimuksen tutkimustulosten tulkinnassa ja johtopaatoksissa on mini-
maalinen, silla siina kasitellaan lukuja. Maarallinen aineisto saattaa kuitenkin olla puutteelli-
nen ja sisaltaa virhelahteita, jolloin siita ei menetelmallisesta saada luotettavampaa tai to-

tuudenmukaisempaa tietoa. (Kananen 2015, 340 - 341.)

Tutkimuksen paatarkoituksena on, etta sen tuottama tieto on niin luotettavaa ja totuudenmu-
kaista kuin mahdollista. Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetti- ja validiteetti-
kasitteilla, joilla molemmilla tarkoitetaan luotettavuutta. (Kananen 2011, 118.) Tutkimuksen
reliaabeliuudella tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta eli tutkimuksen tai mittauksen
kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimuksen tulosta voidaan siis pitaa reliaabelina,
jos esimerkiksi kaksi muuta tutkijaa saa tutkimuksistaan samat tulokset. Kvantitatiivisessa
tutkimuksessa mittareiden luotettavuutta voidaan arvioida erilaisilla tilastollisilla menettely-
tavoilla. (Hirsjarvi ym. 2009, 231.)

Tutkimusta arvioidaan myos sen validiuuden eli patevyyden kannalta. Validiudella tarkoite-
taan mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata sita, mita pitaisikin mitata. Kyselylomak-
keessa vaarana on, etta vastaajat ymmartavat kysymykset toisin kuin tutkija on ne ajatellut.
Talloin tutkijan kasitellessa saadut tulokset oman ajattelumallinsa mukaisesti tuloksia ei

voida pitaa patevina ja tosina. (Hirsjarvi ym. 2009, 231 - 232.)
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6  Tutkimuksen toteutus

6.1  Aineiston keruu ja analysointi

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmana kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutki-
musta. Tahan tutkimusmenetelmaan paadyttiin, koska tutkimukseen haluttiin saada mukaan
kaikki Yritys X:n Turun alueen vuokratyontekijat. Maarallisessa tutkimuksessa vastaukset ovat
myos oletettavasti luotettavampia ja rehellisempia, koska tutkijan vaikutus tutkittavien vas-
tauksiin on pieni verrattuna laadulliseen tutkimukseen, ja kyselylomakkeen tulokset analysoi-

tiin anonyymisti. Kvantitatiivinen tutkimus oli myos ajallisesti sopivampi toteuttaa.

Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena eli kaikille Yritys X:n Turun alueen 159:lle vuok-
ratyontekijoille lahetettiin sahkopostiin linkki sahkoiseen kyselylomakkeeseen. Kyselyyn vas-
taamisen houkuttimina toimivat elokuvaliput, joita arvottiin kyselyyn vastanneiden kesken.
Kyselylomake tehtiin Google Forms -lomaketyokalulla, koska sen avulla kyselylomake oli
helppo toteuttaa seka vastaukset tallentuivat tietokantaan, jolloin aineisto pystyttiin kasitte-
lemaan heti vastausajan paatyttya. Aineiston kasittelyssa kaytettiin Google Sheetsia ja Ex-
celia. Aineistoa analysoitiin tilastollisin menetelmin ja tutkimustuloksien saamiseksi apuna
kaytettiin suoria jakaumia, ristiintaulukointeja ja tunnuslukuja. Tuloksia havainnollistettiin

kuvioin ja taulukoin.

Yritys X valitti tutkittaville saateviestin ja linkin kyselylomakkeeseen. Kyselylomake valitettiin
18.3.2019 ja vastausaikaa annettiin 29.3.2019 asti. Ensimmaisen viikon aikana ei saatu tar-
peeksi vastauksia, joten muistutusviesti lahetettiin 24.3.2019. Koska kyselyyn haluttiin saada
vastauksia mahdollisimman monelta, 29.3.2019 lahetettiin viela toinen muistutusviesti ja vas-
tausaikaa pidennettiin 31.3.2019 asti. Molemmista muistutusviesteista oli apua, silla molem-
milla kerroilla vastauksia saatiin noin kymmenen lisaa. Kysely lahetettiin 159 tutkittavalle ja
heista 40 vastasi. Vastausprosentti oli siis 25,2, jonka vuoksi tutkimuksen tulokset jaavat

enemman suuntaa antaviksi.

6.2 Kyselylomake

Taman tutkimuksen kyselylomake laadittiin mahdollisimman huolellisesti hyvan kyselylomak-
keen tunnusmerkkien pohjalta niin, etta kysymyksilla saatiin vastauksia tutkimusongelmiin.
Kysymykset numeroitiin juoksevasti ja vastaajille annettiin selkeat vastausohjeet. Samaa ai-
hetta koskevat kysymykset sijoitettiin lahekkain kuten myos saman tyyppiset kysymykset,
jotta vastaaminen oli mahdollisimman helppoa. Kyselylomakkeen alkuun sijoitettiin demogra-

fiset kysymykset ja suurin osa valmiit vastausvaihtoehdot sisaltavista kysymyksista, jotta vas-
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taajilla olisi mielenkiintoa vastata kysymyksiin. Kyselylomakkeesta ei tehty pitkaa, jotta vas-
taajat eivat jattaisi vastaamatta kyselyyn sen pituuden vuoksi. Se tehtiin mahdollisimman sel-
keaksi ja loogiseksi seka kysymykset mietittiin tarkasti puntaroiden niiden tarpeellisuutta. Ky-
selylomaketta testattiin myos ennen varsinaista kyselya muutamalla kohderyhman ulkopuoli-
sella henkilolla, jotta lomake saatiin mahdollisimman selkeaksi. Samalla varmistettiin myos
Google Forms - lomaketyokalun toimivuus ja testattiin tulosten analysointia. Ulkopuolisten
vastauksia ei huomioitu tuloksissa, vaan ne poistettiin ennen kyselylomakkeen lahettamista
tutkittaville.

Kyselylomakkeeseen laadittiin avoimia kysymyksia, monivalintakysymyksia, asteikkoihin pe-
rustuvia kysymyksia seka avoimen ja strukturoidun kysymyksen valimuodoiksi kutsuttuja kysy-
myksia. Kaikki nama kysymystyypit koettiin tarpeellisiksi tutkimuksen tarkoituksen ja tavoit-
teen kannalta. Paatutkimusongelmia selvittavat kysymykset laadittiin avoimiksi kysymyksiksi,
koska niihin ei ollut tiedossa tiettyja vastauksia ja naista haluttiin saada syvempaa tietoa.
Avoimia kysymyksia ei laadittu enempaa, koska ne olisivat saattaneet aiheuttaa vastaamisha-
luttomuutta. Taman vuoksi alatutkimusongelmia selvitettiin monivalintakysymyksilla ja mieli-
pidevaittamilla. Mielipidevaittamissa kaytettiin Likertin asteikkoa, koska tama oli mielestani
selkein ja sopivin vaihtoehto tahan tutkimukseen. Kaikki kysymykset asetetiin pakollisiksi,
koska tutkimuksen kannalta jokainen kysymys oli oleellinen. Vastaajia ei kuitenkaan haluttu
pakottaa vastaamaan sellaiseen kysymykseen, joihin he eivat osanneet vastata, jonka vuoksi
mielipidevaittamissa oli myos vastausvaihtoehto ”en osaa sanoa”. Tama vastausvaihtoehto oli
mielestani myos oleellinen tutkimustulosten luotettavuuden kannalta, silla muuten tulokset
olisivat saattaneet olla vaaristyneita. Kyselylomakkeeseen vastaamisen haluttiin olevan vas-
taajien kannalta mielekasta. Demografisia eli taustaa selvittavia kysymyksia laadittiin kolme

ja tutkimusongelmia selvittavia kysymyksia laadittiin kymmenen.

Tutkimuksen demografisiksi kysymyksiksi valittiin sukupuoli, ika ja tyosuhteen kesto Yritys
X:lla, koska nailla koettiin olevan merkitysta tutkimuksen kannalta. Tutkimusongelmiin pyrit-
tiin saamaan vastauksia kysymyksilla, jotka liittyivat sitoutumiseen, motivaatioon ja vuokra-
tyohon. Kysymysten suunnittelussa otettiin huomioon toimeksiantajan toiveet, jotta kyselylo-

makkeen avulla saatiin vastauksia toimeksiantajan tarpeisiin.

6.3 Eettisyyden ja luotettavuuden arviointi

Tassa tutkimuksessa kyselylomakkeen vastaanottajille kerrottiin saatekirjeessa, kenen kanssa
tutkimus tehdaan, miksi se tehdaan ja mita silla tavoitellaan. Kyselylomakkeeseen vastaami-
nen oli taysin vapaaehtoista ja luottamuksellista. Tutkimuksen tulokset analysoitiin anonyy-

misti, joka myos kerrottiin vastaanottajille saatekirjeessa.
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Tutkimuksen aineisto kerattiin sahkoisen kyselylomakkeen avulla. Sen avulla saatiin minimoi-
tua virheiden syntyminen tutkimustulosten analysoinnissa ja johtopaatoksissa, koska tutki-
mustulokset tallentuvat suoraan jarjestelmaan sen sijaan, etta ne olisi pitanyt syottaa itse.
Tutkimuksen tuloksia voidaan pitaa enemman suuntaa antavina, koska Yritys X:n Turun alueen
159 vuokratyontekijasta 40 vastasi kyselyyn. Vastauksia pitaisi olla enemman, jotta voitaisiin
vetaa vahvoja johtopaatoksia vuokratyontekijoiden sitoutumisesta ja motivaatiosta. Suhteelli-
sen vahaisesta vastaajamaarasta huolimatta tutkimusongelmiin saatiin hyvin vastauksia kyse-

lylomakkeen avulla.

Kyselylomakkeen kysymykset laadittiin mahdollisimman tarkasti teorian pohjalta niin, etta
niiden avulla saatiin vastauksia tutkimusongelmiin. Kysymykset pyrittiin laatimaan mahdolli-
simman selkeiksi ja ymmarrettaviksi. Kysymysten selkeytta ja ymmarrettavyytta pyrittiin pa-
rantamaan ohjeistuksilla. Vastaajien vastausten totuudenmukaisuutta pyrittiin edistamaan li-
saamalla kysymysten vastausvaihtoehdoksi ”en osaa sanoa”. Jalkeenpain ajateltuna sita,
kuinka sitoutuneita vuokratyontekijat ovat talla hetkella, olisi voitu selvittaa muilla kysymyk-

silla. Seitsemannessa kysymyksessa oli myos muutama kohta, joita olisin muokannut (liite 2).

Tutkimustulosten luotettavuuden kannalta kvantitatiivinen tutkimusmenetelma oli mielestani
toimiva menetelma taman tutkimuksen toteutukseen. Sen avulla pystyttiin minimoimaan tut-
kijan vaikutus tutkittaviin. Kyselylomake nayttaytyi jokaiselle tutkittavalle samanlaisena, jo-

ten tutkijan vaikutus heihin oli pienempi kuin laadullisessa tutkimuksessa olisi ollut.

Tutkimuksen luotettavuutta on pyritty parantamaan kuvaamalla tutkimuksen toteutus mah-
dollisimman tarkasti, jotta toiset tutkijat voisivat toteuttaa tutkimuksen. Yritys X:sta esitet-
tiin tutkimuksen luotettavuuden kannalta tarpeelliset asiat kuitenkin sailyttamalla yrityksen

halu pysya anonyymina.

7  Tutkimustulokset

7.1 Vastaajien tausta

Kaikki kysymykset asetettiin pakollisiksi. Vastaajien taustaa selvitettiin kysymalla heidan su-
kupuoltaan, ikaansa ja tyosuhteen kestoa, silla nama kysymykset nahtiin oleellisiksi tutkimuk-
sen ja toimeksiantajan kannalta. Muun muassa ialla ja sukupuolella on todettu olevan merkit-
tava vaikutus organisaatioon sitoutumisessa. Kysymykset esitetiin heti kyselylomakkeen

alussa. Vastaajat pystyivat valitsemaan yhden heille sopivimman vaihtoehdon.
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B Mies

® Nainen

Kuvio 6: Sukupuolijakauma

Kuviosta 6 nahdaan, etta suurempi osa kyselyyn vastanneista oli naisia. Eroa naiden kahden
ryhman valilla ei kuitenkaan ollut paljoa. Vastanneista 22 (55 %) oli naisia ja 18 (45 %) oli mie-
hia. Tahan kysymykseen vastausvaihtoehtona oli myds “muu/en halua sanoa”, mutta kukaan

kyselyyn vastanneesta ei valinnut tata vaihtoehtoa.

(yl 5%m 2%

(]

m15%

H Alle 18 vuotta
W 18-24 vuotta
W 25-34 vuotta
35-44 vuotta
W 45-54 vuotta

B 75%

Kuvio 7: lkajakauma

Kuviosta 7 nahdaan, minka ikaisia kyselyyn vastanneet olivat. Selkeasti suurin osa vastaajista
oli nuoria. Alle 18-vuotiaita oli yksi (2 %) ja 18 - 24-vuotiaita oli 30 (75 %). Alle 25-vuotiaita oli
siis 31 vastaajaa 40 vastaajasta. Tama oli odotettavissa, silla tutkimusten mukaan suurin osa
vuokratyontekijoista on alle 25-vuotiaita. Kuusi vastaajaa (15 %) oli 25 - 34 vuotta, joka oli
toiseksi suurin ikaryhma. Vain muutama oli 35 - 44-vuotias (3 %) ja 45 - 54-vuotias (5 %). Vas-

tausvaihtoehtona oli myos ”yli 55 vuotta”, mutta kukaan ei valinnut tata vaihtoehtoa.
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M Alle 3 kuukautta
m 3 kuukautta - alle 6 kuukautta
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22,50% 1 vuotta - alle 2 vuotta
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20,00%

Kuvio 8: Tyosuhteen kesto

Kuviosta 8 nahdaan, kuinka kauan kyselyyn vastanneet olivat tyoskennelleet Yritys X:n vuokra-
tyontekijoina. Vastaukset jakautuivat todella tasaisesti eri vastausvaihtoehtojen valilla. Vas-
tausvaihtoehtoihin ”alle 3 kuukautta - alle 6 kuukautta”, ”1 vuotta - alle 2 vuotta” ja "2
vuotta - alle 5 vuotta” vastasi kuhunkin yhdeksan vastaajaa (22,5 %). Alle kolme kuukautta oli
tyoskennellyt viisi vastaajaa (12,5 %). Kahdeksan henkiloa (20 %) vastasi tyoskennelleensa Yri-
tys X:lla kuusi kuukautta - alle vuoden. Tuloksista voimme todeta, etta Yritys X:lla tyoskente-
lee lahes yhta paljon pitempiaikaisia ja lyhyempiaikaisia vuokratyontekijoita. Vastausvaihto-

ehtona oli myos ”yli 5 vuotta”, mutta kukaan ei valinnut kyseista vaihtoehtoa.

Nailla taustatiedoilla oli hyva lahtea tutkimaan Yritys X:n vuokratyontekijoiden sitoutumista
ja motivaatiota, koska vastaajat eivat edustaneet vain yhta luokkaa. Vastauksia saatiin tasai-
sesti naisilta ja miehilta. Lisaksi vastanneiden tyosuhteen kesto vaihteli, vaikkakin suurimman
osan tyosuhde oli kestanyt alle vuoden, mutta tutkimukseen saatiin nakokulmaa toimeksianta-
jan seka pidempiaikaisilta etta lyhytaikaisemmilta vuokratyontekijoilta. laltaan vastaajat taa-
sen olivat selkeasti nuorempia, mutta vastauksia saatiin muistakin ikaryhmista. Osassa sitou-
tumiseen ja motivaatioon liittyvista kysymyksista tarkasteltiin sita, miten naisten ja miesten
vastaukset erosivat toisistaan. Eroja tarkasteltiin tutkimuksen luotettavuuden takia ainoas-

taan sukupuolen perusteella, koska tutkimukseen osallistui lahes yhta paljon naisia ja miehia.

7.2  Sitoutuminen
Vuokratyontekijoiden sitoutumista tutkittiin kysymyksilla, joilla haluttiin saada vastauksia

seuraaviin ongelmiin:

e Kuinka sitoutuneita vuokratyontekijat ovat talla hetkella?

e Mitka asiat vaikuttavat vuokratyontekijoiden sitoutumiseen?
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e Miten vuokratyon edut ja ongelmat saattavat vaikuttaa vuokratyontekijoiden sitoutu-
miseen?

e Miten vuokratyontekijoiden sitoutumista yritykseen voitaisiin parantaa?

Kaikkiin sitoutumista koskeviin kysymyksiin oli pakko vastata, koska kysymysten avulla selvi-
tettiin tutkimusongelmia. Taman tutkimuksen mielipidevaittamissa kaytettiin Likertin asteik-
koa 1 - 5, jossa vastausvaihtoehto 1 = ”taysin eri mielta”, 2 = ”jokseenkin eri mielta”, 3 = "en

osaa sanoa”, 4 = "jokseenkin samaa mielta” ja 5 = “taysin samaa mielta”.

100 %
90 %
80 %
70% B Taysin samaa mieltd
22,5% . -
60 % ° Jokseenkin samaa mielta
50 % M En osaa sanoa
40 % 27,5% m Jokseenkin eri mielt3
30 % 37,5% W Taysin eri mielta
20 %
DO 1
0%
Asiointi Yritys X:n Olen tyytyvdinen Olen viimeisen 6
yhteyshenkiliden tyoskennellessani kuukauden aikana
kanssa on sujuvaa vuokratyontekijana  harkinnut vaihtavani
Yritys X:ssa tyopaikkaa

Kuvio 9: Sitoutuminen Yritys X:aan

Sitoutumista Yritys X:aan selvitettiin kolmen kysymyksen avulla, jotka nakyvat kuviossa 9. En-
simmaisella kysymyksella selvitettiin, onko asiointi Yritys X:n yhteystyohenkiloiden kanssa su-
juvaa. Kysymys oli oleellinen, koska johtamisella on vaikutusta organisaation tyonantajaku-
vaan ja maineeseen, jota kautta se myos vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen. Lisaksi Yri-
tys X:n yhteyshenkilot hyotyvat tasta tiedosta. Vastanneista valtaosa oli sita mielta, etta asi-
ointi on sujuvaa. 36 vastaajasta 21 (52,5 %) oli taysin samaa mielta ja 15 (37,5 %) jokseenkin
samaa mielta. Jokseenkin eri mielta oli kolme vastaajaa (7,5 %) ja yksi vastaaja (2,5 %) ei

osannut sanoa. Taysin eri mielta ei ollut kukaan vastaajista.

Seuraavaksi kysyttiin tyotyytyvaisyydesta. Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan tyotyytyvai-
syydella on suuri vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen, jonka vuoksi vuokratyontekijoiden

tyotyytyvaisyytta haluttiin selvittaa. Vastanneiden tyotyytyvaisyyden voidaan todeta olevan
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hyvalla tasolla, silla 18 (45 %) vastasi olevansa taysin samaa mielta siita, etta he ovat tyyty-
vaisia tyoskennellessaan vuokratyontekijana Yritys X:ssa. Lisaksi 11 vastaajaa (27,5 %) olivat
jokseenkin samaa mielta. Melkein viidesosa (17,5 %) vastaajista ei osannut sanoa. Nelja vas-

taajaa (10 %) oli jokseenkin eri mielta. (Kuvio 9.)

Kolmannessa kysymyksessa selvitettiin, ovatko vuokratyontekijat harkinneet vaihtavansa tyo-
paikkaa viimeisen kuuden kuukauden aikana. Kuviosta 9 havaitaan, etta vastaukset jakautui-
vat noin puoliksi molempiin suuntiin. Kymmenen vastaajaa (25 %) oli seka taysin eri mielta
etta taysin samaa mielta. Jokseenkin eri mielta oli kahdeksan vastaajaa (20 %) ja jokseenkin
samaa mielta yhdeksan vastaajaa (22,5 %). Tahan kysymykseen ei osannut vastata kolme hen-
kiloa (7,5 %). Tuloksista voidaan paatella, etta vaikka suurin osa vuokratyontekijoista onkin
tyytyvaisia Yritys X:lla tyoskennellessaan, he eivat valttamatta koe suurta sitoutumista Yritys
X:aan. Noin puolella vastaajista vaikuttaa olevan heikko psykologinen suhde Yritys X:aan. Ta-
han voi vaikuttaa esimerkiksi vuokratyontekijoiden ika, silla erityisesti nuorien syy vuokratyon
tekemiseen voi liittya elamantilanteeseen kuten opiskeluun. Yritys X:n vuokratyontekijoiden

vuokratyon tekemisen syita selvitetaan myohemmin tassa tutkimuksessa.

. . Jokseen- Jokseen- Taysin
Taysin eri . . En osaa )
o kin eri kin samaa samaa
mielta L sanoa L o
mielta mielta mielta
Cpelanlien mlenliys 5 g0, 30,0 % 25.0 % 27.5 % 12,5 %
mismahdollisuudet
Tyoolot (tydvaatetus 4 g ¢, 27.5 % 22,5 % 35,0 % 5,0 %
jatyovalineet)
W EPEEr e s 2y 20,0 % 12,5 % 40,0 % 15,0 %
mittavuus
Hyva tysilmapiiri 25 % 7.5 % 7.5 % 275 % 55.0 %
Organisaation/yrityk- | ¢ 15.0 % 22.5 % 32,5 % 25.0 %
sen tydnantajakuva
Epavarmuus tyon 25 % 50 % 25.0 % 37.5% 30,0 %

maarasta

Taulukko 1: Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Tutkimuksen tarkoituksen ja tavoitteen kannalta oli olennaista selvittaa, kuinka paljon tietyt
tekijat vaikuttavat heidan sitoutumiseensa. Tekijat on valittu teorian pohjalta. Taulukossa 1
on havainnollistettu, kuinka suuri merkitys kullakin tekijalla oli. Taulukosta voidaan huomata
heti, etta monet vastaajat eivat osanneet sanoa kantaansa kysyttyjen tekijoiden vaikutuk-

sesta heidan sitoutumiseensa.
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Ensimmaisena kysyttiin oppimis- ja kehittymismahdollisuuksien vaikutuksesta sitoutumiseen.
Kahden vastaajan (5 %) mielesta oppimis- ja kehittymismahdollisuudet eivat vaikuttaneet yh-
taan heidan sitoutumiseen. Jokseenkin eri mielta oli 12 vastaajaa (30 %). Viisi vastaajaa (12,5
%) oli taysin samaa mielta ja 11 vastaajaa (27,5 %) oli jokseenkin samaa mielta. Jokseenkin ja
taysin samaa mielta olevia oli siis hieman enemman. Yleensa tyontekijat kokevat pitkan aika-
valin oppimis- ja kehittymismahdollisuuksien sitoutumista lisaavana tekijana, joten tulokset

ovat aika yllattavia. Vastaajista neljasosa (25 %) ei osannut vastata kysymykseen. (Taulukko

1.)

Toisessa kysymyksessa kysyttiin tyoolojen, tarkennettuna tyovaatetuksen ja tyovalineiden,
vaikutuksesta sitoutumiseen. Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan tyoolot vaikuttavat tyo-
tyytymattomyyteen ja tyotyytyvaisyys vaikuttaa sitoutumiseen, jonka vuoksi kysymys nahtiin
oleellisena. Taulukosta 1 nahdaan, etta tassakin kysymyksessa vastaukset jakautuivat aika ta-
saisesti eri mielta ja samaa mielta olevien kesken. Nelja vastaajaa (10 %) oli taysin eri mielta
siita, etta tyoolot vaikuttaisivat heidan sitoutumiseensa. Jokseenkin eri mielta oli vahan yli
neljannes (27,5 %). Muutama (5 %) koki olevansa taysin samaa mielta ja 14 (35 %) koki ole-
vansa jokseenkin samaa mielta. Melkein neljasosa (22,5 %) valitsi vaihtoehdon ”en osaa sa-

”

noa-.

Kolmannessa kysymyksessa haluttiin selvittaa, vaikuttaako tyon fyysinen kuormittavuus vuok-
ratyontekijoiden sitoutumiseen. Taulukko 1 osoittaa, etta yli puolet vastaajista oli joko jok-
seenkin samaa mielta (40 %) tai taysin samaa mielta (15 %). Jokseenkin eri mielta oli viidesosa
(20 %) ja taysin eri mielta viisi vastaajaa (12,5 %). Tahan kysymykseen viisi vastaajaa (12,5 %)

ei osannut ottaa kantaa.

Vuokratyontekijoilta haluttiin my0s selvittaa, vaikuttaako hyva tyoilmapiiri heidan sitoutumi-
seensa. Taulukosta 1 nahdaan selkeasti, etta vastaajista suurimman osan mielesta silla oli vai-
kutusta. Taysin samaa mielta oli 22 vastaajaa (55 %) ja jokseenkin samaa mielta oli 11 vastaa-
jaa (27,5 %). Vain yksi vastaaja (2,5 %) oli sita mielta, ettei hyva tyoilmapiiri vaikuta sitoutu-
miseen lainkaan. Jokseenkin eri mielta oli kolme vastaajaa (7,5 %). Tama tulos oli ehka jopa
odotettavissa. Tyoyhteiso, jossa on hyva tyoilmapiiri, saa aikaan sitoutuneemman henkilos-
ton. Jotkut tyontekijat voivat olla sitoutuneita yritykseen esimerkiksi tyokavereiden takia. Ta-

han kysymykseen ei osannut vastata kolme henkiloa (7,5 %).

Neljantena kysyttiin organisaation/yrityksen tyonantajakuvan vaikutuksesta sitoutumiseen.
Tavallisesti tyonantajakuvalla on vaikutusta sen hetkisen henkildston sitoutumiseen ja uusien
tyontekijoiden rekrytointeihin. Tahan kysymykseen saatiinkin huomattavasti enemman samaa

mielta olevia vastauksia kuin eri mielta olevia. Samaa mielta olevista taysin samaa mielta oli
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viidesosa (25 %) ja jokseenkin samaa mielta oli 13 vastaajaa (32,5 %). Eri mielta olevista tay-
sin eri mielta oli muutama (5 %) ja jokseenkin eri mielta oli kuusi vastaajaa (15 %). Kuitenkin

tahan kysymykseen jopa yli viidesosa (22,5 %) ei osannut vastata. (Taulukko 1.)

Viimeisessa kysymyksessa haluttiin selvittaa, vaikuttaako epavarmuus tyon maarasta vuokra-
tyontekijoiden sitoutumiseen, silla sita pidetaan yhtena vuokratyon merkittavimpana ongel-
mana. Suurimman osan mielesta talla oli vaikutusta heidan sitoutumiseensa, kuten taulukko 1
osoittaa. Vastaajista taysin samaa mielta oli 12 (30 %) ja jokseenkin samaa mielta oli 15 (37,5
%). Eri mielta oli vain kolme vastaajaa (7,5 %). Vastaajista neljasosa (25 %) ei ottanut tahan

kysymykseen kantaa.

Epavarmuus tyon maarasta ||
Organisaation/yrityksen tyénantajakuva || GGG
Hyva tysilmapiiri | ——
Tyon fyysinen kuormittavuus || G
Tyobolot (tyévaatetus ja tyévilineet) |G
.

Oppimis- ja kehittymismahdollisuudet

[N
N
w
H
(6]

B Miehet M Naiset

Kuvio 10: Sukupuolten valiset erot sitoutumiseen vaikuttavissa tekijoissa

Sitoutumiseen vaikuttavissa tekijoissa tarkasteltiin naisten ja miesten valisia eroja, jotka na-
kyvat kuviossa 10. Vastauksia tarkasteltiin keskiarvoina, missa arvo 1 = taysin eri mielta”, 2 =
”jokseenkin eri mielta”, 3 = ”en osaa sanoa”, 4 = ”jokseenkin samaa mielta” ja 5 = "taysin
samaa mielta”. Kuviosta 10 nahdaan, etta eri tekijat vaikuttavat lahes yhta paljon seka nais-
ten etta miesten motivaatioon. Huomattavampi ero on ainoastaan organisaation/yrityksen
tyonantajakuvan ja hyvan tyoilmapiirin vaikutuksen kohdalla, joilla nakyy olevan suurempi

merkitys naisille kuin miehille.

Miten vuokratyontekijoiden sitoutumista yritykseen voitaisiin parantaa?

Kuvio 11: Vuokratyontekijoiden sitoutumisen parantaminen

Tutkimuksen yhtena paaongelmana oli selvittaa, miten Yritys X:n vuokratyontekijoiden sitou-

tumista yritykseen voitaisiin parantaa (kuvio 11). Tavoitteena oli, etta toimeksiantaja voisi
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tutkimuksen tulosten avulla parantaa vuokratyontekijoidensa sitoutumista. Tahan kysymyk-
seen haettiin vastausta avoimen kysymyksen avulla. Kyselyyn vastanneiden kehitysideat koski-
vat lahinna tyon maaraa, perehdytysta, Yritys X:n yhteyshenkiloiden tavoitettavuutta ja naky-

vyytta seka tyoterveytta.

Osa vastaajista toivoi varmempaa tyomaaraa seka sita, etta tyovuoroja tarjottaisiin enemman
ja tasaisemmin vuokratyontekijoiden kesken. Yksi vastaaja kertoi tyoskentelevansa toisessa-
kin vuokratyoyrityksessa tyon maaran epavarmuuden vuoksi. Jotkut vastaajat toivoivat myos,
etta Yritys X varmistaisi tyon riittavyyden ja jatkuvuuden seka kertoisi suurin piirtein, kuinka
kauan keikkatyo jatkuu. Lisaksi toivottiin, etta tyovuoroista ilmoitettaisiin aikaisemmin ja
kerrottaisiin, millaisina aikoina toita on enemman tarjolla. Osa vastaajista koki perehdytyk-
sessa olevan parantamisen varaa. Parempaa perehdytysta toivottiin esimerkiksi tyotuntien
merkitsemisesta lisatoiden osalta. Tama koettiin epareiluna, ettei Yritys X ollut ohjeistanut

tarpeeksi esimerkiksi lisatoiden merkitsemisesta, silla ne vaikuttivat palkan maaraan.

Jotkut vastaajat kokivat Yritys X:n olevan lahes nakymaton. Yritys X:n toivottiin olevan enem-
man nakyvilla seka yhteydenoton yhteyshenkildihin olevan helpompaa. Mainittiin myos siita,
etta Yritys X:n yhteyshenkiloiden tulisi pitaa vuokratyontekijat asioista ajan tasalla ja antaa
riittavaa tukea. Tukea ei koettu saavan tarpeeksi siihen, miten kayttajayritys kohtelee vuok-
ratyontekijoita. Lisaksi asiakasyrityksen toimintaa koettiin seurattavan Yritys X:n puolelta
liilan vahan. Vuokratyontekijoille toivottiin samanlaista kohtelua ja samoja tyosuhde-etuja
kuin Yritys X:n tyontekijoille. Palkoissa mainittiin olleen ongelmia eika palkkahallinnon yh-
teystietoja oltu saatu, jotta voisi itse selvittaa asian ilman esimiesta. Esille nousi myos kehi-
tyskeskustelun puute seka Yritys X:n, etta asiakasyrityksen kanssa. Tyovaatteiden, kuten tal-

vivaatteiden, toivottiin my0s saapuvan riittavan ajoissa.

Yritys X:n yhteyshenkiloilta kaivattiin enemman informaatiota sairauspoissaolokaytannosta.
Sairastumiseen liittyen mainittiin myos, ettei uusia tyovuoroja anneta ennen parantumista,
joka vaikuttaa huomattavasti tuloihin. Myos tyoterveyshuollon piiriin toivottiin nopeampaa

paasya.

Osa vastaajista ei osannut sanoa, miten Yritys X voisi parantaa vuokratyontekijoidensa sitou-
tumista. Jotkut vastasivat, ettei Yritys X:lla ole parannettavaa. Osa vastanneista kertoi Yritys
X:n olevan osaava ja tekevan hyvaa tyota vuokratyontekijoidensa suhteen. Yhteison koettiin
olevan mukava ja rento seka vastaanoton olleen hyva. Jotkut myos mainitsivat, etteivat koe
Yritys X:n voivan vaikuttaa heidan sitoutumiseensa, vaan asiakasyrityksella koettiin olevan

enemman vaikutusta siihen.
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Kuvio 12: Yritys X:n perehdytys

Toimeksiantajan kannalta oli tarkeda saada tietoa siita kokevatko heidan vuokratyontekijansa
saaneen heilta riittavan perehdytyksen tyosuhteen alussa. Huonon perehdytyksen on todettu
olevan yksi vuokratyon keskeisempia ongelmia. Koska perehdytyksella on vaikutusta tyonteki-
joiden sitoutumiseen, siihen on syyta kiinnittaa huomiota. Kuviosta 12 nahdaan, etta 40 vas-
taajasta suurin osa kokee olevansa joko taysin samaa mielta (35 %) tai jokseenkin samaa
mielta (40 %). Vain muutaman (5 %) mielesta, perehdytys ei ollut lainkaan riittava ja pienen
osan (12,5 %) mielesta siina oli kehittamisen varaa. Jotkut vastaajat (7,5 %) eivat ottaneet ky-

symykseen kantaa.
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Kuvio 13: Yrityksen/yrityksien perehdytys

Toimeksiantajalle oli myos tarkeaa saada tietoa, ovatko heidan vuokratyontekijansa kokeneet
saaneensa riittavan perehdytyksen tyosuhteen alussa kayttajayritykselta. Kuviosta 13 nahdaan
suurimman osan vastaajista olleen joko taysin samaa mielta (35,5 %) tai jokseenkin samaa
mielta (40 %) siita, etta perehdytys oli riittava. (72,5 %). Kuitenkin melkein neljasosa (22,5 %)
ei kokenut saaneensa tarpeeksi riittavaa perehdytysta. Kysymykseen ei osannut vastata kaksi
henkiloa (5 %).
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7.3  Motivaatio

Vuokratyontekijoiden motivaatiota tutkittiin kysymyksilla, joilla haluttiin saada vastauksia

seuraaviin ongelmiin:

¢ Kuinka motivoituneita vuokratyontekijat ovat talla hetkella?

e Mitka asiat vaikuttavat vuokratyontekijoiden motivaatioon?

e Miten vuokratyon edut ja ongelmat saattavat vaikuttaa vuokratyontekijoiden motivaa-
tioon?

e Miten vuokratyontekijoiden motivaatiota voitaisiin parantaa?

Myos kaikkiin motivaatiota koskeviin kysymyksiin oli pakko vastata, koska kysymysten avulla
selvitettiin tutkimusongelmia. Tutkimuksen mielipidevaittamissa kaytettiin Likertin asteikkoa
1 - 5, jossa vastausvaihtoehto 1 = ”taysin eri mielta”, 2 = ”jokseenkin eri mielta”, 3 = ”en

osaa sanoa”, 4 = ”"jokseenkin samaa mielta” ja 5 = "taysin samaa mielta”.

50,00%

40,00%
40,00%

30,00% 27,50%

20,00% 15,00%
R 12,50%

10,00% 5,00% .
oo
Taysin eri mieltd  Jokseenkin eri En osaa sanoa Jokseenkin samaa Taysin samaa
mielta mieltd mielta

Kuvio 14: Motivaatio

Ensimmaisella motivaatiota kasittelevalla kysymyksella haluttiin selvittaan, kuinka motivoitu-
neita vuokratyontekijat ovat nykyista tyota tehdessaan. Kuviosta 14 nahdaan, etta 40 vastaa-
jasta 16 (40 %) oli taysin samaa mielta ja 11 (27,5 %) oli jokseenkin samaa mielta. Enemmisto
vastaajista siis koki itsensa motivoituneeksi nykyista tyota tehdessaan. Kuusi vastaajaa (15 %)
oli jokseenkin eri mielta ja kaksi vastaajaa (5 %) taysin eri mielta. Tahankin kysymykseen osa

(12,5 %) valitsi vaihtoehdon ”en saa sanoa”.
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Kuvio 15: Sukupuolten valiset erot motivoituneisuudessa

Kuviosta 15 nahdaan naisten ja miesten valiset erot motivaation tasossa. Vastausvaihtoehto

”taysin eri mielta” vastaa arvoa 1, ”jokseenkin eri mielta” arvoa 2, ”"en osaa sanoa” arvoa 3,
”jokseenkin samaa mielta” arvoa 4 ja ”taysin samaa mielta” arvoa 5. Miehet vaikuttavat ole-
van vahan enemman motivoineita kuin naiset, mutta keskiarvona ero on minimaalinen. Nais-
ten vastausten keskiarvo oli 3,90 ja miesten 3,94. Keskiarvollisesti molemmat sukupuolet ko-

kivat olevansa jokseenkin motivoituneita.

Jokseen- En Jokseenkin

Taysin . . Taysin sa-
A kin eri osaa samaa e
eri mielta o i maa mielta
mielta sanoa mielta
Rahallinen palkkio 25% 25% 25% 25,0 % 67,5 %
Tydyhteisd/tydkaverit 50% 50% 25% 325% 55,0 %
Tyon mielekkyys 25% 7,5 % 7,5 % 42,5 % 40,0 %
Tydn monipuolisuus 75 % 75 % 20,0 % 325% 32,5%
ORISR LE= | g = 0n 150%  200%  250% 22,5 %
mismahdollisuudet
Oikeudenmukainen
kohtelu tydyhtei- 5,0% 10,0 % 12,5 % 17,5 % 55,0 %
sOssa
S g T L 25 % 100%  30,0% 17,5 % 40,0 %

maarasta

Taulukko 2: Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat
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Tutkimuksen tarkoituksen ja tavoitteen kannalta oli olennaista selvittaa, kuinka paljon tietyt
tekijat vaikuttavat vuokratyontekijoiden motivaatioon. Taulukossa 2 nahdaan tekijat, joiden
vaikutuksesta heidan motivaatioonsa tutkittiin. Motivaatioon vaikuttavat tekijat valittiin teo-

rian pohjalta.

Ensimmaisena haluttiin selvittaa, kuinka suuri merkitys rahallisella palkkiolla on vuokratyon-
tekijoiden motivaatioon. Maslowin tarveteorian mukaan ihmisilla on fysiologisia tarpeita, ku-
ten ruoka, ja sen saamiseksi tarvitaan rahaa. Taulukosta 2 nahdaankin, etta lahes kaikki vas-
taajat pitivat rahallista palkkiota tyomotivaation kannalta merkittavana tekijana. 40 vastaa-
jasta yli puolet (67,5 %) oli taysin samaa mielta ja viidesosa (25 %) jokseenkin samaa mielta.
Vaihtoehtoihin ”jokseenkin eri mielta”, ”taysin eri mielta” ja ”en osaa sanoa” vastasi kuhun-
kin yksi henkilo (2,5 %). Raha on tunnetusti yksi ulkoisista motivaatiotekijoista. Jotkut saatta-
vat tehda vuokratyota saadakseen lisaansioita, jolloin rahallinen palkkio on yksi merkittavim-

mista motivaation lahteista.

Toisena kysyttiin tyoyhteison/tyokavereiden vaikutuksesta motivaatioon. Decin ja Ryanin itse-
maaraamisteorian mukaan yhteisollisyys on yksi ihmisen kolmesta psykologisesta perustar-
peesta. Positiivinen tyoyhteiso saa tyontekijan suoriutumaan tyostaan paremmin. Taulukosta
2 nahdaan, etta vastaukset jakautuivat selkeasti enemman vaihtoehtoihin ”jokseenkin samaa
mielta” ja "taysin samaa mielta”. 40 vastaajasta 13 (32,5 %) oli jokseenkin samaa mielta ja
22 (55 %) oli taysin samaa mielta. Seka jokseenkin eri mielta etta taysin eri mielta oli kaksi
vastaajaa. Yksi vastaaja ei osannut sanoa. Vastausten pohjalta voimme todeta tyoyhteison ja

tyokavereiden merkitsevan aika merkittavasti suurimman osan motivaatioon.

Kolmantena kysymyksena oli tyon mielekkyys, jonka suurin osa vastaajista koki motivaatioon
vaikuttavana tekijana. Taulukosta 2 nahdaan 17 vastaajan (42,5 %) olleen jokseenkin samaa
mielta ja 16 (40 %) olleen taysin samaa mielta. Tyon mielekkyys liittyy sisaiseen motivaatioon,
joka on yhteydessa ylemman tason tarpeiden tyydyttymisessa. Tulokset olivat siis jokseenkin
odotettavissa, silla mielekkaan tyon tekeminen lisaa tyytyvaisyytta ja synnyttaa iloa. Vahem-
mist0 vastaajista oli joko jokseenkin eri mielta (7,5 %), taysin eri mielta (2,5 %) tai ei osannut
vastata (7,5 %).

Neljas kysymys, tyon monipuolisuus, liittyi myos sisaiseen motivaatioon. Tahan kysymykseen
yhta moni oli seka jokseenkin samaa mielta (32,5 %) etta taysin samaa mielta (32,5 %). Vas-
taajista suurin osa siis koki tyon monipuolisuuden vaikuttavan motivaatioon. Viidesosa vastaa-
jista (25 %) ei osannut maaritella tyon monipuolisuuden vaikutusta. Yhta monta vastaajaa oli
myos joko jokseenkin eri mielta (7,5 %) tai taysin eri mielta (7,5 %), kuten taulukosta 2 nah-

daan.
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Yritys X:n vuokratyontekijoilta haluttiin selvittaa, onko oppimis- ja kehittymismahdollisuuk-
silla vaikutusta heidan motivaatioonsa. Taulukosta 2 nahdaan vastausten jakautuneen aika ta-
saisesti, kuitenkin painottuen enemman samaa mielta oleviin vastauksiin. Enemmisto (25 %)
oli jokseenkin samaa mielta. Taysin samaa mielta olevia oli hieman vahemman (22,5 %). Ta-
hankin kysymykseen neljasosa (25 %) ei osannut vastata. Jokseenkin eri mielta oli kuusi vas-

taajaa (15 %) ja taysin eri mielta oli seitseman vastaajaa (17,5 %).

Kuudentena kysyttiin vaikuttaako oikeudenmukaisen kohtelu tyoyhteisossa Yritys X:n vuokra-
tyontekijoiden motivaatioon, mika yleensa koetaan yhdeksi tarkeimmaksi tyomotivaatioon
vaikuttavista tekijoista. Taulukossa 2 on kuvattu, miten vastaajien vastaukset jakautuivat.
Selkeasti suurin osa oli joko jokseenkin samaa mielta (17,5 %) tai taysin samaa mielta (55 %).
Pieni joukko oli joko jokseenkin eri mielta (10 %) tai taysin eri mielta (5 %). Hieman yli viides-

osa (12,5 %) ei osannut ottaa kantaa.

Viimeisena haluttiin selvittaa vaikuttaako epavarmuus tyon maarasta toimeksiantajan vuokra-
tyontekijoiden motivaatioon. Aiemmin tulikin jo ilmi, etta tyon maaran epavarmuutta pide-
taan yhtena vuokratyon merkittavimpana ongelmana, mika voi aiheuttaa joillekin tyonteki-
joille taloudellista ja henkista epavarmuutta. Taulukosta 2 nahdaan, etta suurin osa eli 16
vastaajaa (40 %) oli taysin samaa mielta. Toiseksi suurin osa eli 12 vastaajaa (30 %) ei osannut
ottaa kysymykseen kantaan, joka on aika yllattavaa. Tahan voi liittya vastaajien nuori ika ja
elamantilanne. Jokseenkin samaa mielta oli seitseman vastaajaa (17,5 %). Jokseenkin eri
mielta oli nelja vastaajaa (10 %) ja taysin eri mielta oli yksi (2,5 %). Eniten oltiin siis sita

mielta, etta epavarmuus tyon maarasta vaikuttaa motivaatioon.

Epavarmuus tyon maarasta |

Oikeudenmukainen kohtelu tyéyhteisossa || ENnH
Oppimis- ja kehittymismahdollisuudet [
Tyén monipuolisuus [
Tyon mielekkyys |
Tydyhteisé/tyokaverit [
Rahallinen palkkio |
1 2 3 4 5

B Miehet M Naiset

Kuvio 16: Sukupuolten valiset erot motivaatioon vaikuttavissa tekijoissa

Motivaatioon vaikuttavissa tekijoissa tarkasteltiin naisten ja miesten valisia eroja, jotka naky-

vat kuviossa 16. Vastauksia tarkasteltiin keskiarvoina, missa arvo 1 = "taysin eri mielta”, 2 =
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”jokseenkin eri mielta”, 3 = ”en osaa sanoa”, 4 = ”jokseenkin samaa mielta” ja 5 = "taysin
samaa mielta”. Kuviosta 16 nahdaan, etta eri tekijat vaikuttavat lahes yhta paljon seka nais-
ten etta miesten motivaatioon, mutta miesten motivaatioon vahemman. Ainoastaan oikeu-
denmukaisella kohtelulla tyoyhteisossa nakyy olevan hieman enemman merkitysta miehille
kuin naisille. Merkittavin huomio on se, etta tyoyhteisolla/tyokavereilla on enemman vaiku-

tusta naisten sitoutumiseen.

Miten vuokratydntekijoiden motivaatiota voitaisiin parantaa?

Kuvio 17: Vuokratyontekijoiden motivaation parantaminen

Tutkimuksen toisena paaongelmana oli selvittaa, miten vuokratyontekijoiden motivaatiota
voitaisiin parantaa (kuvio 17). Tahan kysymykseen haettiin vastauksia avoimen kysymyksen
avulla. Monet kehitysideat olivat samantyyppisia, kuin aiemmin tuli ilmi sitoutumisen paranta-
miseen liittyen, mutta esille tuli myos monia muita kehitysideoita. Kyselyyn vastanneiden ke-
hitysideat koskivat lahinna tyon maaraa, palkkaa ja palkitsemista, tasa-arvoista kohtelua seka

yhteydenpitoa Yritys X:n yhteyshenkiloiden kanssa.

Useammat vastaajat toivoivat enemman vuoroja seka etta vuoroja tarjottaisiin myos muista
asiakasyrityksista. Useammasta vastauksesta ilmeni myos, etta palkkaa ja jonkinlaisen palk-
kiojarjestelman lisaamisella seka henkilostoetujen tarjoamisella voisi vuokratyontekijoiden
motivaatiota koittaa parantaa. Palkan toivottiin olevan aina vahintaan tyoehtosopimuksen

mukainen.

Vastauksissa Yritys X:n toivottiin olevan enemman esilla seka pitavan enemman yhteytta. Esi-
merkiksi sita pidettiin mukavana, etta yhteyshenkilot olivat kysyneet kuulumisia. Lisaksi pa-
lautetta toivottiin saavan enemman. Palautteen antamisella esimies voi vahvistaa tyontekijan
kompetenssin eli kyvykkyyden kokemista, joka on yksi sisaisen motivaation lahde. Yritys X:lta
toivottiin sita, etta he selvittaisivat ja hoitaisivat vuokratyontekijoiden asioita tarpeen tullen.
Useammassa vastauksessa myos toivottiin, etta vuokratyontekijoita tuettaisiin ja kannustet-
taisiin, joiden onkin todettu olevan ulkopuolisia motivaatiotekijoita. Jotkut vastaajat nostivat
esille myos tasa-arvoisen kohtelun. Tarkeana motivaation kannalta pidettiin sita, etta Yritys X
kohtelisi vuokratyontekijoita kuin ominaan eika lyhytaikaisena tyovoimana. Lisaksi toivottiin,

etta kaikkia vuokratyontekijoita kohdeltaisiin yhdenvertaisesti.

Osa vastaajista toivoi selkeampia nettisivuja, toiden ulkopuolista ohjelmaa tyontekijoille seka
sita, etta Yritys X kouluttaisi asiakasyrityksia ottamaan vuokratyontekijat paremmin vastaan.
Lisaksi mainittiin siita, etta tyovaatteiden, kuten talvikenkien, saamisessa kestaa. Yksi vas-

taaja koki hanen tyomotivaationsa olevan melkein pelkastaan sisaista ja ulkopuolelta tulleen
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vain motivaatiota laskevia tekijoita. Esimerkiksi hyvalla tyosuorituksella ei ollut nostavaa vai-

kutusta huonoon asemaan.

Osa vastaajista ei keksinyt, miten Yritys X voisi parantaa vuokratyontekijoidensa motivaa-
tiota. Jotkut vastasivat, etta heidan motivaationsa on nyt jo hyva ja Yritys X:n yhteyshenkilot
hoitavat asiat hyvin. Jotkut kokivat myos, ettei Yritys X pysty kovinkaan paljon vaikuttamaan
motivaatioon vaan siihen vaikuttaa enemman yritys, jossa suorittaa tyotehtavansa. Yksi vas-
taaja ei kokenut hanen motivaatiollaan olevan paljon merkitysta, silla han piti nykyista tyo-

taan valiaikaisena jarjestelyna

7.4  Vuokratyo

Yritys X:n vuokratyontekijoiden sitoutumisen ja motivaation tutkimisen lisaksi haluttiin saada
tietoa, miksi vuokratyontekijat tekevat vuokratyota ja suosittelisivatko he Yritys X:aa tutta-
villeen. Vuokratyon tekemiseen on monia syita ja niiden selvittaminen nahtiin tarkeana, koska
silla voi olla vaikutusta vuokratyontekijoiden sitoutumiseen. Nama kysymykset sijoitettiin ky-

selylomakkeen loppuun ja niihin oli myos pakko vastata.

Voin valita itse tyopaikan

Voin valita itse tydajan

Olen opiskelija

Haluan nahda erilaisia tyopaikkoja ja saada
monipuolista tydkokemusta

Haluan lisdansioita

En halua vakituista tyosuhdetta

I

|
Saattaisin muutoin ollailman tyétd I

I

I

I

I

I

En halua kokoaikaista tyosuhdetta

Kuvio 18: Vuokratyon tekemisen syyt

Kuviosta 18 nahdaan toimeksiantajan vuokratyontekijoiden syita vuokratyon tekemiseen.
Koska vuokratyontekijalla saattaa olla tahan useampi syy, ei vastaamista haluttu rajoittaa
vain yhteen vaihtoehtoon, vaan enintaan kolmeen. Suurin osa eli 25 vastaajaa kertoi teke-
vansa vuokratyota, koska saattaisi muutoin olla ilman tyota. Toiseksi eniten vuokratyota teh-
tiin sen takia, etta voi valita itse tydajan. Taman vaihtoehdon valitsi 21 vastaajaa. Kymmenen

vastaajaa kertoi tekevansa vuokratyota lisaansioiden vuoksi ja sama maara vastasi tekevansa
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vuokratyota siksi, koska ei halua kokoaikaista tyosuhdetta. Vaihtoehdot ”voin valita itse tyo-
paikan”, ”haluan nahda erilaisia tyopaikkoja ja saada monipuolista tyokokemusta” seka ”en
halua vakituista vastausta” valitsi kunkin kuusi vastaajaa. Kaikki ”muu” -kohtaan vastanneet,
joita oli viisi, kertoivat tekevansa vuokratyota, koska ovat opiskelijoita. Yksi opiskelija mai-

nitsi vuokratyon tekemisen olevan helppoa opiskelun ohella.

Yleisesti yhtena vuokratyon merkittavimpana etuna pidetaan sen tuomaa vapautta valita tyo-
ajat. Tama tuli esille myos tassa tutkimuksessa. Vuokratyon tekeminen on joustavaa, joten se
sopii hyvin esimerkiksi opiskelijoille. Heille vuokratyo on yleensa vain valiaikaista tyoskente-

lya opiskelun ohella, joten heidan sitoutumisensa yritykseen ei luultavasti ole vahvaa.
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Kuvio 19: Yritys X:n suosittelu

Viimeisena haluttiin selvittaa, suosittelisivatko Yritys X:n vuokratyontekijat sita tyoantajana
tuttavilleen. Kuviosta 19 nahdaan, etta selkeasti suurin osa vastaajista oli joko jokseenkin sa-
maa mielta (55 %) tai taysin samaa mielta (32,5 %). Vain pieni osa vastasi olevansa jokseenkin
eri mielta (5 %) ja taysin eri mielta (2,5 %). Muutama henkilo (5 %) ei ottanut kysymykseen

kantaa. Vastaajilla vaikuttaa taman perusteella olevan ihan hyva tyonantajakuva Yritys X:sta.

8  Yhteenveto

8.1  Johtopaatokset

Kyselyn tuloksista ja teoriasta huomataan, etta sitoutuminen ja motivaatio kulkevat aika pit-
kalti kasi kadessa. Samat tekijat saattavat vaikuttaa seka sitoutumiseen etta motivaatioon.
Avoimissa kysymyksissa tuli myos ilmi, etta monet ehdottivat samoja keinoja seka vuokratyon-

tekijoiden sitoutumisen etta motivaation parantamiseksi.
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Taustamuuttujilla haluttiin selvittaa, millaiset ihmiset vastasivat kyselyyn. Taman avulla saa-
tiin myos jonkinlaisia viitteita siita, ketka vuokratyota useimmiten tekevat. Taustamuuttujat

nakyvat kuvioissa 6 - 8.

Suurempi osa kyselyyn vastanneista oli naisia, joskin ero naisten ja miesten valilla ei ollut
suuri (kuvio 6). Merkittava huomio oli se, etta vastaajista yli 75 % oli alle 25 vuotiaita (kuvio
7). Aikaisemmissa tutkimuksissakin on tullut ilmi, etta suurin osa vuokratyontekijoista on alle
25-vuotiaita naisia. (Henkilostopalveluyritysten liitto 2018). Eniten vaihtuvuutta oli tyosuh-
teen kestossa (kuvio 8). 3 kuukautta - alle 6 kuukautta, 1 vuotta - alle 2 vuotta ja 2 vuotta -
alle 5 vuotta saivat kukin vaihtoehto yhdeksan vastausta. Melkein puolella (45 %) siis tyosuhde
oli kestanyt vuodesta viiteen vuoteen. Lopuilla (55 %) tyosuhde oli kestanyt paivasta alle vuo-
teen. Yritys X:lla vaikuttaa taman perusteella tyoskentelevan lahes yhta paljon lyhyt- ja pit-

kaaikaisempia vuokratyontekijoita.

Tyontekijoiden sitoutumista ei valttamatta pideta merkittavana asiana kaikissa organisaa-
tioissa tyotehtavista riippuen. Jos tyotehtavan suorittaminen ei vaadi erityista osaamista,
tyonantaja saattaa ajatella, ettei tyontekijan sitoutuminen organisaatioon ole niin tarkeaa.
(Jokivuori 2002, 11.) Tyontekijoiden sitoutumisesta on kuitenkin merkittavia etuja organisaa-
tiolle. Naita ovat esimerkiksi positiivinen vaikutus organisaation kilpailukykyyn ja tulokseen
seka saastot rekrytointi- ja perehdytyskustannuksilta. (Lampikoski 2005, 77 - 78.) Viitalan ja
kumppaneiden tutkimuksessa tuli esille, etta vuokratyontekija ottaa todennakoisesti vastaan

vakituisen tyosuhteen toisesta yrityksesta, jos sellaista tarjotaan. (Viitala ym. 2006, 152).

Kyselyyn vastanneiden vuokratyontekijoiden sitoutuminen Yritys X:aan ei vaikuttanut olevan
korkealla tasolla, silla melkein puolet (47,5 %) oli harkinnut vaihtavansa tyopaikkaa viimeisten
kuuden kuukauden aikana (kuvio 9). Koska monen kynnys Yritys X:sta lahtemiseen vaikutti
olevan matalalla, on heidan psykologinen suhteensa yritykseen myos todennakoisesti heikko.
(Viitala 2013, 85). Suurin osa vastaajista oli kuitenkin tyytyvaisia tyoskennellessaan Yritys X:n
vuokratyontekijana seka kokivat asioinnin Yritys X:n yhteyshenkiloiden kanssa olleen sujuvaa
(kuvio 9). Tyotyytyvaisyydella seka johtamisella on todettu olevan merkitysta tyontekijoiden
sitoutumiseen. (Lampikoski 2005, 207; (Hyppanen 2013, 23). Tuloksista paatellen vaikuttaa
silta, etta suurin osa on tyytyvainen tyoskennellessaan Yritys X:lla, mutta sita ei kuitenkaan
nahda pitkaaikaisena tyonantajana. Yksi vastaaja toikin esille, etta pitaa nykyista tyotaan va-

liaikaisena jarjestelyna.

Tyontekijoiden sitoutumiseen voivat vaikuttaa monet eri tekijat ihmisesta riippuen. Erityisesti
lahjakkaat tyontekijat arvostavat oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia. Hyvalla tyoilmapii-
rilla seka tyotyytyvaisyydella on myos merkitysta, joten tyotyytymattomyytta aiheuttavia te-
kijoita, jotka liittyvat esimerkiksi tyooloihin ja tyon fyysisyyteen, tulisi pyrkia poistamaan.

(Lampikoski 2005, 193, 247, 207.) Henkiloston sitoutumiseen vaikuttaa myos organisaation tai
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yrityksen tyonantajakuva. (Hyppanen 2013, 23). Vuokratyon yksi suurimmista ongelmista on
tyon maaran epavarmuus, joka saattaa aiheuttaa vuokratyontekijoille taloudellista ja hen-
kista epavarmuutta. (Lehto ym. 2005, 62; Elomaa 2011, 17). Kyselyyn vastanneet kokivat hy-
valla tyoilmapiirilla olevan eniten vaikutusta sitoutumiseen. Toiseksi eniten merkitysta koet-
tiin olevan tyon maaran epavarmuudella. Yksi vastaaja toikin esille tyoskentelevansa toisessa-
kin henkilostopalveluyrityksessa tyon maaran epavarmuuden vuoksi. Vahiten merkittavimmiksi
tekijoiksi sitoutumisen kannalta koettiin oppimis- ja kehittymismahdollisuudet seka tyovali-
neet ja tyovaatteet. (Taulukko 1.) Kaikki tekijat vaikuttivat lahes yhta paljon seka naisten
etta miesten sitoutumiseen. Merkittavin ero oli hyvalla tyoilmapiirilla, jonka naiset kokivat
tarkeammaksi kuin miehet. Naiset kokivat hyvan tyoilmapiirin vaikuttavan eniten sitoutumi-

seen, kun taas miehet tyon maaran epavarmuuden. (Kuvio 10.)

Sitoutumisen parantamiseksi useampi vastaaja toi esille tyon maaran. Tyota toivottiin olevan
tarjolla varmemmin ja enemman. Taulukosta 1 nahdaankin, etta moni koki epavarmuuden
tyon maarasta vaikuttavan sitoutumiseen. Useampi vastaaja myos mainitsi toivovansa paran-
nusta Yritys X:n nakyvyyteen ja yhteyshenkiloiden tavoitettavuuteen. Suurin osa koki pereh-
dytyksen olleen riittava seka Yritys X:n etta kayttajayrityksen osalta, mutta tutkimustulosten
perusteella siina kuitenkin on parantamisen varaa molempien osapuolien kannalta (kuvio 12 -
13). Monet vastaajat olivat nykyisellaan tyytyvaisia Yritys X:n yhteyshenkiloihin ja toimivuu-
teen, eivatka osanneet sanoa mita voisi parantaa vuokratyontekijoiden sitoutumisen edista-

miseksi.

Motivaatioon vaikuttavia tekijoita on useita ja on taysin yksilollista, mitka tekijat vaikuttavat
enemman ja mitka vahemman. Maslowin tarvehierarkian mukaan alempien tasojen tarpeiden
tulee ensin tyydyttya ennen kuin voidaan saavuttaa ylemman tason tarpeita. Alimman tason
eli fysiologisiin tarpeisiin kuuluvat muun muassa ruoka ja vesi, joita saadaan hankittua rahan
avulla. (Saarenpaa 2017, 139 - 140.) Palkka on muutenkin yksi motivaatiota synnyttavista te-
kijoista. (Hyppanen 2013, 141). Tyo on yleensa sisaisesti motivoivaa esimerkiksi silloin, kun se
koetaan miellyttavaksi tai monipuoliseksi. (Ruohotie 1998, 38). Tyoyhteisolla on myos merki-
tysta motivaatioon ja koko henkiloston motivaatioon. (Sinokki 2016, 80 - 81). Motivaatioon
liittyvia tarpeita voidaan tayttaa palkitsemisen avulla. Palkkiot voivat olla joko taloudellisia,
kuten henkilostoedut ja muut palkkiot tai ei-taloudellisia, jotka liittyvat kasvu- ja kehittymis-
mahdollisuuksiin. (Hyppanen 2013, 144 - 150.) Yksi merkittavista tyomotivaatioon vaikutta-
vista tekijoista on myos oikeudenmukainen kohtelu tyoyhteisossa. (Sinokki 2016, 124). Lisaksi
tyon maaran epavarmuus saattaa aiheuttaa joillekin taloudellista ja henkista epavarmuutta,

jota kautta se voi myos vaikuttaa motivaatioon. (Elomaa 2011, 17).

Suurin osa kyselyyn vastanneista vuokratyontekijoista koki itsensa nykyista tyota tehdessaan
joko jokseenkin tai taysin motivoituneeksi, joten motivaatio vaikuttaa olevan paremmalla ta-

solla kuin sitoutuminen (kuvio 14). Naisten ja miesten motivaation tasossa ei ollut juurikaan
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eroa (kuvio 15). Enemmiston mielesta kaikki taulukossa 2 nakyvat tekijat vaikuttivat heidan
tyomotivaatioonsa, mutta pitaa kuitenkin huomioida, etta joidenkin tekijoiden kohdalla suh-
teellisen moni ei osannut arvioida tekijan vaikutusta. Kyselyyn vastanneet kokivat eniten mer-
kitysta olleen rahallisella palkkiolla, toiseksi eniten tyoyhteisolla/tyokavereilla ja kolman-
neksi eniten tyon monipuolisuudella. Myos oikeudenmukainen kohtelu tyoyhteisossa korostui.
Oppimis- ja kehittymismahdollisuudet nahtiin vahiten tarkeana tyomotivaation kannalta.
(Taulukko 2.) Naisten ja miesten valilla ei ollut juurikaan eroa, vaan molemmat kokivat teki-
jat lahes yhta tarkeiksi. Merkittavin huomio sukupuolten valilla oli se, etta naiset kokivat tyo-
yhteison/tyokavereiden merkittavampana tekijana motivaation kannalta kuin miehet. Naisten
mielesta tyoyhteisolla/tyokavereilla oli eniten merkitysta motivaation kannalta, kun taas mie-

het vastasivat rahallisen palkkion olevan merkittavin tekija. (Kuvio 16.)

Motivaation parantamiseksi useat vastaajat toivat esille tyon maaran, palkan seka palkkioiden
lisaamisen. Yritys X:n toivottiin myos olevan enemman nakyvilla ja pitavan yhteytta seka tar-

joavan enemman tukea ja kannustusta. Vastaajat toivoivat, etta vuokratyontekijoita kohdel-

taisiin tasa-arvoisesti eika lyhytaikaisena tyovoimana. Moni koki heidan motivaationsa olevan

nyt hyva ja Yritys X:n yhteyshenkiloiden tehneen hyvaa tyota. Kaikki vastanneet eivat koke-

neet, etta Yritys X voisi vaikuttaa heidan motivaatioonsa.

Vuokratyo voi olla hyva tyollistymisvaihtoehto esimerkiksi opiskelijoille ja muille henkiloille,
jotka eivat halua vakituista tai kokoaikaista tyosuhdetta seka heille, jotka haluavat kerryttaa
tyokokemusta erilaisista tyopaikoista. (Elomaa 2011, 34). Vuokratyon yksi suurimmista eduista
on vapaus valita tyoajat ja mahdollisesti tyopaikkakin. (Lehto ym. 2005, 61). Se on myos oiva
keino ansaita lisaansioita. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2013, 24). Taman tutkimuksen kyselyyn
vastanneet kertoivat tekevansa vuokratyota eniten sen takia, etta muutoin he saattaisivat
olla ilman tyota. Taman vastausvaihtoehdon valinneiden sitoutuminen Yritys X:aan ei luulta-
vasti ole vahvaa. Toiseksi eniten vuokratyota tehtiin siksi, koska tyoajat sai valita itse. Edella
mainitut olivat huomattavasti selkeimmat syyt vuokratyon tekemiselle. Muihin vastausvaihto-
ehtoihin vastausmaarat jakautuivat aika tasaisesti. Viisi vastaajaa kertoi tekevansa vuokra-

tyota opiskelujen ohella. (Kuvio 18.)

Vaikka vastaajista selkeasti suurin osa suosittelisi Yritys X:aa tyonantajana tuttavilleen, heista
enemmisto oli kuitenkin jokseenkin samaa mielta (kuvio 19). Taman tutkimuksen pohjalta Yri-
tys X:lla vaikuttaisi olevan parantamisen varaa joissain asioissa. Tutkimustulosten pohjalta

saatiinkin koottua keskeiset kehitysehdotukset, jotka esitellaan seuraavassa alaluvussa.
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8.2  Kehitysehdotukset

Kyselyn tuloksista saatiin koottua kehitysehdotuksia, joiden avulla Yritys X voisi parantaa
vuokratyontekijoidensa sitoutumista ja motivaatiota. Koska tuloksista ilmeni, etta samat teki-
jat saattoivat vaikuttaa seka sitoutumiseen etta motivaatioon, kehitysehdotukset on koottu

yhteen. Nama ehdotukset nakyvat alla olevassa taulukossa 3.

Varmempi tyomaara

Kattavampi perehdytys

Riittava tukeminen ja kannustaminen

Nakyvyyden parantaminen

Palkitsemisen lisaaminen

Taulukko 3: Kehitysehdotukset

Yhtena kehitysehdotuksena on varmempi tyomaara, silla useampi vuokratyontekija toi esille,
etta varmemmalla ja suuremmalla tyomaaralla voisi olla positiivista vaikutusta heidan sitou-
tumiseensa ja motivaatioonsa. Myos kattavammalla perehdytyksella, johon sisallytettaisiin
riittava perehdytys myos kaytannon asioista, kuten palkkaan ja sairastumisiin liittyen, voisi
olla positiivinen vaikutus. Kaytannon asioista voitaisiin esimerkiksi tehda kirjallinen ohjeistus
tai perehdytysopas, joka jaettaisiin kaikille vuokratyontekijoille tyosuhteen alussa. Nain jo-

kainen saisi tasavertaisen alun ja paremman perehdytyksen.

Kehitysehdotuksena on myos riittava tukeminen ja kannustaminen, koska useat vuokratyonte-
kijat toivoivat naita asioita, kun selvitettiin heidan sitoutumisensa ja motivaationsa paranta-
mista. Lisaksi Yritys X:n toivottiin olevan enemman esilla. Vuokratyontekijat kaipaisivat siis
enemman vuorovaikutusta Yritys X:n kanssa. Motivaatiota voitaisiin parantaa lisaamalla pal-
kitsemista. Yritys X voisi palkita vuokratyontekijoitaan esimerkiksi hyvasta tyosuorituksesta
tai vaikka ahkeruudesta. Palkitsemiseen liittyy my0s aineeton palkitseminen, kuten kehujen

ja palautteen antaminen, joita olisi hyva antaa aika ajoin.
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Liite 1: Saatekirje ja muistutusviesti

Hei!

Olen liiketalouden opiskelija Laurea-ammattikorkeakoulusta ja teen opintoihini kuuluvaa
opinnaytetyota vuokratyontekijoiden sitoutumisesta ja motivaatiosta. Opinnaytetyohon liit-
tyva tutkimusosuus toteutetaan yhteistyossa Yritys X:n kanssa ja tarkoituksena on kartoittaa
heidan Turun alueen vuokratyontekijoidensa sitoutumista ja motivaatiota seka sita, miten
naita voitaisiin parantaa. Vastaamalla oheiseen kyselyyn annatte arvokasta apua opinnayte-

tyoni onnistumiseksi ja olette mukana kehittamassa Yritys X:n toimintaa.

Kysely toteutetaan sahkoisesti ja vastaaminen on taysin luottamuksellista. Kyselyssa mahdolli-
sesti luovutettuja henkilotietoja ei yhdisteta vastaustuloksiin, vaan tulokset analysoidaan

anonyymisti. Kyselyssa on 13 kysymysta ja vastaamisessa kestaa noin 10 minuuttia.

Vastanneiden kesken arvotaan Finnkinon leffalippuja ja voittajiin otetaan yhteytta sahkopos-

titse kevaan aikana. Kaikki tiedot havitetaan tutkimuksen lopuksi.
Paaset kyselyyn tasta linkista *linkki kyselyyn*
Vastausaikaa on 29.3.2019 asti.

Kiitos jo etukateen ajastanne ja vastauksistanne!

Ystavallisesti,

Susanna Hantula
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Hei!

Viela ehdit vastaamaan tutkimukseen, jossa selvitetaan vuokratyontekijoiden sitoutumista ja
motivaatiota seka miten naita voitaisiin parantaa. Kyselyn vastausten avulla Yritys X voi kehit-

taa toimintaansa sitouttaakseen ja motivoidakseen vuokratyontekijoitaan.

Kyselyyn vastanneiden kesken arvotaan Finnkinon leffalippuja ja voittajiin otetaan yhteytta

sahkopostitse kevaan aikana.
Paaset kyselyyn tasta linkista *linkki kyselyyn*
Vastausaikaa on 29.3.2019 asti.

Kiitos jo etukateen ajastanne ja vastauksistanne!

Ystavallisesti,

Susanna Hantula
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Liite 2: Kyselylomake

Kysely Yritys X:n vuokratyontekijoiden sitoutumisesta ja motivaatiosta

Taman kyselyn tarkoituksena on kartoittaa vuokratyontekijoiden sitoutumista ja motivaatiota
seka niihin vaikuttavia tekijoita. Kyselyn vastausten avulla voidaan parantaa vuokratyonteki-

joiden sitoutumista ja motivaatiota.

Yritys X haluaa parantaa vuokratyontekijoidensa sitoutumista ja motivaatiota ja taman tavoit-
teen saavuttamiseksi tarvitsemme arvokkaita vastauksiasi. Kiitos, kun vastaat tahan kyselyyn

ja olet mukana kehittamassa Yritys X:aa!

1. Sukupuoli

(O Nainen

O Mies

(O Muu/en halua sanoa

2. Ika

O Ale18vuotta (O 18-24 vuotta (O 25-34 vuotta

(O  35-44 vuotta (O 45-54 vuotta O Yli 55 vuotta

3. Kuinka kauan olet ollut tyosuhteessa Yritys X:n kanssa?
O Alle3kk QO 3kk-alle 6 kk QO 6kk-alle1v
O t1v-alleza2v QO 2v-alle5v O viisv

4. Koen itseni motivoituneeksi nykyista tyota tehdessani. (Valitse sopivin vaihtoehto.)

(O Taysin eri mielta

(O Jokseenkin eri mielta

(O Enosaa sanoa

O Jokseenkin samaa mielta

(O T4ysin samaa mieltd
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5. Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat: Valitse sopivin vaihtoehto. Tyomotivaatiooni vaikut-

taa...

Taysin eri Jokseenkin  En osaa sa- Jokseenkin Taysin samaa

mielta eri mielta noa samaa mielta mielta

Rahallinen palk- O O O O O

kio

Tyoyhteiso/tyo- O O O O O

kaverit

Tyon mielekkyys O O O O O
Tyon monipuoli- O O O O O

suus

Oppimis- ja ke-
hittymismahdol- O O O O O

lisuudet

Oikeudenmukai-

nen kohtelu tyo- O O O O O

yhteisossa

Epavarmuus O O O O O

tyon maarasta
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6. Sitoutuminen Yritys X:aan: Valitse sopivin vaihtoehto.

Taysin eri Jokseenkin En osaa sa- Jokseenkin Taysin sa-
mielta eri mielta noa samaa maa mielta

mielta

Asiointi Yritys X:n O O O O O

yhteyshenkiloiden

kanssa on sujuvaa

Olen tyytyviinen O O O O O

tyoskennellessani
vuokratyontekijana
Yritys X:lla

Olen viimeisen 6 O O O O O

kuukauden aikana
harkinnut vaihta-

vani tyopaikkaa

7. Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat: Valitse sopivin vaihtoehto. Sitoutumiseeni vaikuttaa...

Taysineri  Jokseenkin  En osaa Jokseenkin  Taysin sa-
mielta eri mielta sanoa samaa maa
mielta mielta

Oppimis- ja kehittymis- O O O O O

mahdollisuudet

Tyoolot (tyovaatetus ja O O O O O

tyovalineet)

Tyon fyysinen kuormit- O O O O O

tavuus

Hyva tyoilmapiiri O O O O O
Organisaation/yrityk- O O O O O

sen tyonantajakuva

Epavarmuus tyon maa- O O O O O

rasta
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8. Sain riittavan perehdytyksen tyosuhteen alussa Yritys X:n osalta. (Valitse sopivin vaihto-

ehto.)

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
En osaa sanoa

Jokseenkin samaa mielta

O O O O O

Taysin samaa mielta

9. Sain riittavan perehdytyksen tyosuhteen alussa yrityksen/yrityksien osalta, jossa tyoskente-

len. (Valitse sopivin vaihtoehto.)
Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

En osaa sanoa

Jokseenkin samaa mielta

O O O O

(O Taysin samaa mieltd

10. Miten Yritys X voisi parantaa vuokratyontekijoidensa sitoutumista?

11. Miten Yritys X voisi parantaa vuokratyontekijoidensa motivaatiota?
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12. Miksi teet vuokratyota? Voit valita useamman kohdan ja/tai kertoa muun syyn "Muu” -koh-

taan. Valitse korkeintaan kolme vaihtoehtoa.

(O Haluan néhda erilaisia tyGpaikkoja ja (O Voin valita itse ty6ajan
saada monipuolista tyokokemusta

(O Voin valita itse tydpaikan (O saattaisin muutoin olla ilman tyta
(O En halua kokoaikaista tydsuhdetta (O En halua vakituista tydsuhdetta
(O Haluan lisdansioita O Muu..

13. Suosittelisin Yritys X:aa tyonantajana tuttavilleni. (Valitse sopivin vaihtoehto.)
(O Taysin eri mielta

(O Jokseenkin eri mielta

(O En osaa sanoa

(O Jokseenkin samaa mielta

(O Taysin samaa mielti

14. Kyselyyn vastanneiden kesken arvotaan Finnkinon leffalippuja. Osallistuaksesi arvontaa
lisaa tahan kohtaan sahkopostiosoitteesi, niin olemme sinuun yhteydessa, mikali arpaonni suo-

sii sinua!




