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Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia tekijoita, jotka vaikuttavat henkilokunnan sitouttami-
seen henkilostovuokrausyrityksessa. Toimeksiantajan tavoitteena on saada vastauksia vuokra-
telma on kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Tutkimuksen pohjaksi valikoitui asiakasyri-
tyksen henkilostolle vuonna 2019 teettaman tyotyytyvaisyyskyselyn motivaatio-osio.

Tavoitteena on loytaa keinoja, joilla henkiloston sitoutuvuutta voidaan lisata. Suuri henkilos-
ton vaihtuvuus sitoo paljon resursseja ja on taloudellisesti kannattamatonta. Vuokratyon teko
on suhdanneherkkaa ja siihen vaikuttaa asiakasyrityksen ja maan taloustilanne. Vuokratyon
tekeminen on myos sesonkiluontoista, riippuen henkilostovuokrausyrityksen asiakkuuksista.

Tutkimukseen osallistuneista 129 henkilosta vastasi 51 henkiloa, joka on 35,5 prosenttia otan-
nasta. Kyselyn tekoajankohtana oli 29 henkiloa vakituisessa tyosuhteessa ja 100 keikkatyosuh-
teessa. Kehittamiskohteiksi nousevat lomien ja vapaiden saaminen tarvittaessa, mahdollisuus
paattaa omat tyovuorot ja tyoajat, tasapuolinen kohtelu, tyoyhteison tuki ja arvostus.

Kyselytutkimukseen vastanneita oli otannasta vain 35,5 %. Kyselytutkimukseen vastanneista
94 % oli naisia, joka on taas hyvin suhteessa otannassa olevien naisten maaraan. Tutkimuk-
sessa selvitettiin sitouttamiseen vaikuttavia tekijoita yleisesti riippumatta iasta, sukupuolesta
tai koulutustaustasta. Kyselytutkimuksen mukaan viisi tarkeinta sitouttamiseen vaikuttavaa
tekijaa olivat: Lomien ja vapaiden mahdollisuus halutessa, tasapuolinen kohtelu tiimissani,
mahdollisuus paattaa omat tyovuorot / tyoajat, tyoyhteisossa saatu tuki ja apu seka arvostuk-
sen tunne tyoyhteisossa.

Kehittamisehdotuksena on tyovuorojarjestelman ja esimiestyon kehittaminen. Tyovuorojar-
jestelmaa tulisi kehittaa siten, etta tyontekijat voisivat merkita loma- ja vapaatoiveet jarjes-
telmaan. Esimiehia tulisi kouluttaa henkilostonsa johtamisen tasapuolisuuteen ja tuen tar-
peen tunnistamiseen seka antaa heille tyokaluja, joilla he voivat lisata arvostuksen tunnetta
tyoyhteisossaan.

Asiasanat: Sitouttaminen, vuokratyo, henkilosto, vaihtuvuus
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The purpose of this thesis was to investigate the factors that influence staff engagement in a
temporary work company. The aim of the commissioner is to obtain information about factors
that influence commitment of temporary work, which is why the research method of the the-
sis is quantitative. The motivation section of the job satisfaction survey commissioned by the
client company in 2019 was selected as the basis for the study.

The aim is to find ways to increase staff engagement. High staff turnover is resource-intensive
and economically unprofitable. Temporary agency work is cyclically sensitive and is affected
by the economic situation of the client company and the country. Temporary agency work is
also seasonal, depending on the clientele of the temporary work company.

Of the 129 people who had participated in the survey, 51 people, or 35.5% of the sample, had
responded. At the time of the survey, there were 29 people in permanent employment and
100 in on-demand employment. Development targets include getting vacations and days off
when needed, the ability to decide on shifts and working hours, equal treatment, support and
appreciation from the work community.

Only 35.5% of the sample responded to the survey. 94% of the respondents were female,
which is well proportional to the number of women in the sample. The study explored factors
that influence engagement in general, regardless of age, gender, or educational background.
According to the survey, the five most important factors contributing to engagement were:
opportunity for holidays and vacations, equal treatment of my team, ability to decide on my
own shifts and working hours, and support and assistance | receive from my work community
and my sense of appreciation.

The development proposal includes development of the shift system and supervisor work. The
shift system should be developed in such a way that employees can enter their holiday and
vacation wishes in the system. Supervisors should be trained in the equitable management of
their staff and in recognizing the need for support. Supervisors should also be given tools to
increase the sense of appreciation in the work community.

Keywords: engagement, temporary agency work, staff, turnover
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1 Johdanto
1.1 Lahtokohdat ja tavoitteet

Taman opinnaytetyon tavoite on tutkia tekijoita, jotka vaikuttavat vuokratyovoiman sitoutta-
miseen henkilostovuokrausyrityksessa. Tutkimus on kartoittava ja sen pohjalta tehdaan kehit-
tamissuunnitelma, jota toimeksiantaja voi hyodyntaa sitouttamista lisaavassa kehittamis-
tyossa. Tutkimuksen pohjaksi valikoitui asiakasyrityksen henkilostolle vuonna 2019 teetetty
tyotyytyvaisyyskyselyn motivaatio-osio, jossa oli seikkoja, jotka vaikuttavat myos tyohon si-

touttamiseen.

Joblink Hyllytys Oy:n vuoden 2019 tyotyytyvaisyyskyselyn vastausprosentti oli 68,3, joista 39 %
oli vakituisia kokoaikaisia tai tuntityontekijoita ja 65,9 % keikkalaisia. Tyotyytyvaisyysky-
selyssa tutkittiin esimiestyota, paivystyksen toimintaa, henkiloston kokemusta etenemismah-
dollisuuksista seka tyomotivaation vaikuttavia seikkoja. Kyselyssa oli kysymys tyomotivaati-
osta, jossa oli seitseman vaihtoehtoa, joista sai valita useamman, jotka kuvasivat tyontekijan
omaa tyomotivaation lahdetta. Tyotyytyvaisyyskyselyssa nousi esille nelja asiaa, jotka vaikut-
tavat tyomotivaatioon: raha, oma tyon jalki, tyokaverit ja tyoaika. (Joblink Oy, 2019.) Tassa

opinnaytetyossa tutkitaan naiden neljan tekijan vaikutusta henkiloston sitouttamiseen.

Kvantitatiivinen tutkimus sisaltaa johtopaatoksia aiemmista tutkimuksista ja teorioista, joita
tahan opinnaytetyohon on kaytetty. Toimeksiantajayrityksen vuoden 2019 tyotyytyvaisyysky-

sely seka eri teoriat ja lahteet ovat taman opinnaytetyon pohjana.

Vuokratyontekijalla voi olla useita eri tyonsuorittamispaikkoja, jolloin tyon ohjeistus voi poi-
keta, riippuen asiakasyrityksen toimintatavoista, vaikka tyotehtava olisi sama. Tyota suoritta-
vissa yrityksissa on omia sisaisia ohjeita ja tapoja. Vuokratyovuoroa tarjotaan useasti lyhyella
varoitusajalla usealle eri henkilolle, jonka takia vuokratyota haluavat joutuvat olemaan val-
miudessa reagoimaan nopeasti tarjottuun vuoroon saadakseen itselleen tyota. Vuokratyon
teko on suhdanneherkkaa, joten siihen vaikuttaa asiakasyrityksen taloudellinen tilanne seka
maan taloustilanne. Vuokratyon tekeminen on myos sesonkiluontoista, riippuen henkilosto-

vuokrausyrityksen asiakkuuksista.

Vuokratyontekijalla palkkatulo on saannollista, mutta palkan maara saattaa vaihdella suuresti
riippuen tarjotuista ja saaduista tyovuoroista. Vuokratyon tekija voi itse ilmoittaa kaytetta-
vyytensa vuokratyoyritykselle ja tama tuo joustoa ja vapautta omaan elamaan. Vuokratyo on
usein monipuolista, koska henkilostopalveluyrityksilla on useita erilaisia asiakkuuksia, joissa
voi tyoskennella. Henkilostovuokrausyrityksen tyontekijoilla on mahdollisuus tyollistya asia-
kasyritykseen, joka luo vuokratyontekijalle mahdollisuuden tyollistya vakituisesti ja edeta
urallaan. Vuokratyota voi myos tehda joustavasti muun tyon ohessa tai vaikkapa elakkeella

ollessa, josta saa lisaansioita ja tyontekijan taloudellinen tilanne kohentuu.



1.2 Aiheen rajaus

Aiheena vuokratyovoiman sitouttamiseen vaikuttavat tekijat on kovin laaja, joten aihetta ja

tutkimusta on rajattava. Tassa opinnaytetyossa keskityn tutkimaan neljaa tekijaa, joilla on

vaikutusta vuokratyohon sitouttamiseen Joblink Hyllytys Oy:ssa. Nama nelja tekijaa ovat tyo-

aika, palkat ja palkkiot, oma tyon jalki ja tyokaverit.

Joblink Hyllytys Oy:ssa tehtiin tyotyytyvaisyyskysely 2019, jossa tutkittiin henkiloston tyotyy-

tyvaisyytta. Tyotyytyvaisyyskyselyssa oli tutkimuskohteena monia osioita, joita olivat esimies-

tyo, paivystys, tyokuorma, etenemismahdollisuudet, koulutus, arvostus, tyon merkitykselli-

syys ja motivaatio tyontekijan nakokulmasta. Kyselyyn vastasi 130 hengen perusjoukosta 68,3

% tyontekijoista. Vastauksien perusteella tyotyytyvaisyystaso oli hyva, mutta niiden vaikutusta

tyohon sitouttamiseen ei tutkittu. (Tyotyytyvaisyyskysely, 2019.) Tassa opinnaytetyossa tutki-

taan vuokratyovoiman sitouttamiseen vaikuttavia tekijoita Joblink Hyllytys Oy:ssa.
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Kuviossa 1 on kuvattu tekijoita, jotka vaikuttavat tyovoiman sitouttamiseen eri lahteiden mu-

kaan. Toimeksiantaja yrityksen tyotyytyvaisyyskyselyn motivaatio-osio valikoitui taman opin-

naytetyon pohjaksi, jossa tutkitaan vuokratyovoiman sitouttamista. Tyotyytyvaisyyskyselyn

motivaatio-osiossa oli seitseman yrityksen tarkeampina pitamia motivaation lahteita, jotka

olivat raha, palaute, oma tyon jalki, tyokaverit, esimies, etenemismahdollisuudet ja tyoaika.

Naiden tekijoiden pohjalta valikoitui tutkittavaksi nelja prosentuaalisesti suurinta tekijaa:



palkka, tyoaika, oma tyon jalki ja tyokaverit. Kuvio 2 kuvaa taman opinnaytetyon tutkimuk-
seen valikoituneita sitouttamiseen vaikuttavia tekijoita. Tutkimukseen osallistuvien maara on
rajattu yhteen toimeksiantajan toiveesta tiettyyn henkilostopalveluyrityksen pooliin eli ryh-
maan. Tutkimukseen osallistuva ryhma on henkilopalveluyrityksen hyllytyksia tarjoavan tulos-

yksikon vuokratyontekijoita, jotka ovat erilaisilla tyosopimuksilla Joblink Oy:ssa, vakituisista

Vuokratydvoiman sitouttamiseen vaikuttavat tekijat Joblink Hyllytys Oy:ssa

TYOAIKA | OMA ' PALKKA TYOKAVE-
TYON JALKI JA RIT
PALKKIOT |

Kuvio 2: Vuokratyovoiman sitouttamiseen vaikuttavat tekijat tutkimuskohteena

2  Toimeksiantaja

Toimeksiantaja on Joblink Hyllytys Oy, joka on henkilostovuokrausyritys Joblink Oy:n tytaryh-
tio. Joblink Oy tarjoaa asiakasyrityksille joustavaa, asiakaslahtoista ja luotettavaa palvelua
seka mielekasta tyota tyontekijoille. Periaatteena on tarjota palvelua ihmiselta ihmiselle ja
valvoa seka tyonantajien etta tyontekijoiden etuja, koska jokainen tyonantaja ja tyontekija
on tarkea. (Joblink Oy, 2019.)

Joblink Hyllytys Oy tarjoaa asiakkailleen hyllytyspalveluita. Hyllytyspalveluja tuotetaan yri-
tyksille, joissa Joblink Hyllytys Oy:n tiimi purkaa ja hyllyttaa asiakkaalle tulleen kuorman so-
pimuksen mukaan. Hyllytystiimissa on tiiminvetajan lisaksi hyllyttajia kuormamaarien mu-
kaan. Joblink Hyllytys Oy ostaa hyllyttajat Joblink Oy:lta. Hyllyttajat ovat henkilostopalvelu-
yritys Joblink Oy:n palkkalistoilla, josta Joblink Hyllytys Oy tilaa vuokratyovoimaa kulloinkin

tarvittavan maaran tarvitsemiinsa asiakastoimeksiantoihin eli hyllytystyohon. Joblink Hyllytys
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Oy laskuttaa asiakasta hyllytystoimeksiannosta ja Joblink Oy laskuttaa Joblink Hyllytys Oy:ta

vuokratyovoimasta, jotka ovat tilattu heilta hyllytystyota varten.

Yrityksen missio on olla asiakkaidensa kumppani henkilostoasioissa ja etsia asiakkaan kanssa
yhdessa oikeat ratkaisut henkilostotarpeisiin ja halu tunnistaa asiakkaiden tarpeet, jotta pal-

velu on parasta mahdollista (Joblink Oy, 2019).
2.1 Historia

Joblink Hyllytys Oy on perustettu vuonna 2018 emoyhtio Joblink Oy:n tytaryhtioksi asiakkailta
tulleen tarpeen vuoksi. Yrityksen toimipaikka sijaitsee Espoon Leppavaarassa. Joblink Oy:lla

on useita eri asiakkuuksia ja Joblink Hyllytys Oy on keskittynyt tuottamaan hyllytyspalveluita
asiakasyrityksille. Joblink Oy on auktorisoitu henkilostopalveluyritys (HPL), jonka omistaa yh-

tion johtoryhma. (Kimpimaki, 2019.)

Joblink Oy on perustettu vuonna 2005. Se sai alkunsa kaveruksien ideoidessa tyokuvioitaan
saunaillassa ja yrityksen perustamispaatos tehtiin vuonna 2004. Kolmesta kaveruksesta tuli
yhtiokumppaneita henkilostopalvelualan yritykseen. Ensimmainen nimiehdotus oli Joblink,
joka perustajajasenien mielesta kertoo, mita yritys tekee, ja se koettiin tehokkaaksi ja yti-

mekkaaksi nimeksi henkilostovuokrausyritykselle. (Kimpimaki, 2019.)

Yksi perustajajasenista toimi aiemmin paivittaistavarakauppiaana ja han naki, etta tyomarkki-
noilla henkilostovuokrauksessa on suuri murros kasilla ja tarvetta olisi rakennus- ja logistiikka-
alalla. Joblink Oy aloitti toimintansa tarjoamalla henkilostovuokrauspalvelua rakennus- ja lo-
gistiikka-alalla ja laajensi varastoalalle, jolloin mukaan astui neljas yhtiokumppani. (Kimpi-
maki, 2019.)

Vuonna 2008 iski lama, joka yllatti yhteistyokumppanit ja tyontekijat. Kysynta laski, kun yri-
tykset sinnittelivat kukin, miten parhaaksi nakivat. Joblink Oy:n yhtiokumppanit huomasivat,
etta kaupan ala kasvoi ja nakivat tarpeen henkilostovuokrausyritykselle. Joblink Oy:n toimi-
tusjohtajan mukaan laman aikana tarve ja kysynta kohtasivat, kun kaupan alan henkilosto-
vuokrauksen tarve lisaantyi voimakkaasti, Joblink Oy oli oikeassa paikassa oikeaan aikaan
(Kimpimaki, 2019.)

Joblink Oy laajensi viela kahvila-alalle, mutta vuonna 2016 yhtiokumppanit miettivat omia in-
tressejaan ja paatyivat kukin jatkamaan omaa polkuaan. Joblink Oy jai kahden kaveruksen ve-
tamaksi henkilostopalveluyritykseksi keskittyen paasaantoisesti kaupan alalle. Yrityksen kas-
vuvauhti oli kova ja Joblink Oy loysi paikkansa ja oman tapansa toimia henkilostovuokraus lii-
ketoiminnassa erottuen edukseen. Yritystoiminnan kasvaessa palkattiin kaupan alan konka-

reita vahvistamaan osaamista yrityksen eri osa-alueilla. (Kimpimaki, 2019.)
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2.2 Palvelut

Joblink Oy:n (2019) nettisivujen mukaan yhtio tarjoaa joustavaa, asiakaslahtoista ja luotetta-
vaa palvelua valtakunnallisesti, ja yhtio on luotettava kumppani, joka tarjoaa ensiluokkaisia
palveluita kilpailukykyisella hinnalla. Yhtion palvelutuotteet ovat henkilostovuokraus, suora-
rekrytointi ja palveluiden ulkoistaminen. Yhtio tekee laheista yhteistyota niin asiakkaiden
kuin henkilostonsa kanssa ja tarjoaa henkilokohtaista palvelua asiakaslahtoisesti. Joblink Oy
tarjoaa henkilostopalveluita eri osa-alueille kaupan alalla ja tarvittaessa myos muiden alojen
henkilostoasioissa. Yrityksen toiminta on asiakaslahtoista, ihmislaheista ja ammattitaitoista,
ja se loytaa tehokkaasti ja nopeasti osaajat asiakkaan tarvitsemaan tehtavaan. Yrityksen
vuokratyovoimasta jokainen on haastateltu kasvotusten ja perehdytyksen hoitaa yrityksen
omat perehdyttajat. Joblink Oy nakee asiakkuudet kumppaneina ja yhtio tekee yhteistyota
kassa-, hyllytys- ja palvelutiskipalveluissa seka ulkoistuksissa, rekrytoinneissa, kiireavuissa,
sairauslomasijaisuuksissa seka promootio- ja konsulttitoissa asiakkaidensa kanssa. Joblink
Oy:n asiakkaita ovat paivittaistavara- ja rautakaupat seka huoltoasemat. Yritys vastaa asiak-
kaiden henkilostopalveluista asiakkaan tarpeiden mukaan. Asiakkaalla voi olla useimpia henki-

lostopalveluita toistuvasti tai kertaluonteisesti. (Kimpimaki, 2019.)

2.3  Henkilosto

Joblink Oy:ssa tyoskentelee noin 700 henkiloa erilaisissa tyosuhteissa keikkatyontekijoista va-

jotka ovat tiiminvetajia ja hyllytystyontekijat ostetaan Joblink Oy:lta. (Kimpimaki, 2019.)

Hyllytyksen ostettujen tyontekijoiden tyosopimukset ovat paasaantoisesti tunti- ja keikkatyo-
sopimuksia. Joblink Oy on monen nuoren ensimmainen tyopaikka ja henkilostoa on lukioikai-
sista elakelaisiin. Henkilostolta ei vaadita alan koulutusta, mutta asenne ratkaisee ja pohjana
toimii aina asiakkaiden tarpeet. Joblink Oy:n kautta on tyollistynyt henkiloita kaupan eri teh-
taviin, esim. kassalle ja osastovastaaviksi. Henkilosto on varautunut siihen, etta osa vuoroista
tulee lyhyella varoitusajalla, mutta osan tyovuoroista saa viikkoja etukateen. Joblink Oy tar-
joaa joustavat tyoajat seka mahdollisuuden kokoaikatyohon. Yrityksessa asiakaspalvelun am-
mattilainen tarkoittaa positiivista asennetta tyonantajiin, tyohon ja tyokavereihin. Parasta
palvelua ovat asiakkaan kanssa juttelu, hymyileminen, vuorovaikutustaidot ja myonteinen
asenne. Henkilostovuokratyontekijan tarkeita ominaisuuksia ovat sitoutuneisuus, aktiivisuus,
luotettavuus ja joustavuus, jotka takaavat hyvan ja onnistuneen tyosuhteen. Henkilostoa kou-
lutetaan koko tyosuhteen aikana osaamisen ja ammattitaidon yllapitamiseksi. (Kimpimaki,
2019.)
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2.4 Nykytila

Joblink Oy:ssa on noin 700 vuokratyontekijaa ja kysynnan kasvaessa toiminta laajenee, joka
luo painetta loytaa ammattitaitoisia tekijoita lisaa. Kimpimaen mukaan kaupan ala on haas-
teellisessa vaiheessa, kun yha enenevissa maarin henkilosto haluaa joustoa tyoaikoihin, niin
tyopaivan tuntimaaraan kuin viikoittaiseen tyopaivien maaraan. Useat tyontekijat kokevat,
etta kokoaikainen tyo on raskasta ja tyossa jaksamisen raja ylittyy, jonka vuoksi he valitsevat

tulla vuokratyohon, jossa voi itse vapaasti valita itselleen sopivat tyoajat. (Kimpimaki, 2019.)

3 Vuokratyo
3.1 Mita vuokratyovoima on?

Vuokratyontekijoita tarvitseva tyonantaja tekee sopimuksen vuokratyota tarjoavan yrityksen
kanssa tyontekijan vuokraamisesta. Vuokratyossa sovellettava tyolainsaadanto on sama kuin
muissa tyosuhteissa. Tyosopimuslaissa on himenomaisia kirjauksia saadoksista, jotka koskevat

vuokratyota. (Tyosuojelu.fi.)

Nuorten tyollisyystilanne on haastava ja usein vuokratyopaikka kayttajayrityksessa on nuoren
ensimmainen tyopaikka. Henkilostopalvelualalla melkein puolet tyontekijoista on alle 25-vuo-

tiaita ja tama ala toimii useasti porttina nuorten tyoelamaan. (HPL, 2019.)

Elaketurvakeskuksen mukaan vuonna 2018 Suomessa on 1,6 miljoonaa elakkeensaajaa, joista
58 000 asuu ulkomailla. Yuonna 2018 Suomen vaestosta 28 prosenttia sai joko omaa elaketta,
perhe-elaketta tai molempia. Elakkeen saajista 62 prosenttia sai pelkkaa tyoelaketta. (Elake-
turvakeskus, 2019.)

Elaketurvakeskuksen julkaisun Elakkeella ja tyossa (12 / 2017) mukaan tyossa kayvien van-
huuselakkeella olevien maara on ollut kasvussa viime vuosina. Elakkeella olevat ovat tyosken-
nelleet paasaantoisesti satunnaisesti, osa-aikaisesti ja epasaannollisesti. Henkilostopalvelulii-
ton mukaan seniorityon maara kasvaa, koska ihmiset jaavat elakkeelle entista paremmassa
kunnossa ja halu tehda tyota myos elakkeella kasvaa. Tietoisuus mahdollisuudesta tehda
vuokratyota lisaantyy seniorivaen keskuudessa. Henkilostopalveluyritykset ovat olleet aktiivi-
sia tyoperaisten maahanmuuttajien tyollistajina, ja vuokratyo on tarkeana osana kotoutta-
mista jo Suomessa oleville ulkomaalaisille. Henkilostopalveluliitto on laatinut rekrytoinnin pe-
lisaannot Henkilostopalvelualalle ulkomaisten tyontekijoiden eettiseen ja lainmukaiseen rek-
rytointiin. (HPL, 2019.)
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Maahanmuuttajien integroituminen Suomen tyomarkkinoille vaikuttaa merkittavasti positiivi-
sesti julkiseen talouteen. Vuonna 2014 suomalaisista 1 prosentti ja maahanmuuttajista 4 pro-
senttia tyoskentelivat vuokratyosuhteessa ja noin viidennes kaikista vuokratyontekijoista oli-
vat ulkomaalaistaustaisia. Ulkomaalaistaustaisia vuokratyontekijoita oli kaikista koulutustaus-
toista, kun taas suomalaistaustaisista vuokratyontekijoista suurin osa oli koulutustaustaltaan

perusasteen suorittaneita. (Tilastokeskus, 2015.)

3.2 Tyosopimuslaki

Tyosopimuslain (26.1.2001/55) toisessa luvussa on kirjattu tyonantajan velvollisuudet. Lain
toinen luku, 2§ (30.12.2014/1331) puhuu tasapuolisesta kohtelusta ja syrjintakiellosta maara-
aikaisissa ja osa-aikaisissa tyosuhteissa ei saa soveltaa epaedullisia tyoehtoja tyonajan pituu-

den tai keston vuoksi kuin muissa tyosuhteissa, ellei sille ole asiallista perusteltua syyta.

Tyosopimuslain (26.1.2001/55) toisessa luvussa, 4 § (29.12.2016/1448) on selvitys tyonteon
keskeisista ehdoista. Tyosuhteissa, joissa tyosuhde on maaraaikainen ja kestaa yli kuukauden
tai toistaiseksi voimassa oleva, tyonantajan on annettava tyontekijalle kirjallinen selvitys
tyontekimisen keskeisista ehdoista, jollei nama loydy tyosopimuksesta. Toistuvissa alle kuu-
kauden kestavissa tyosuhteissa tyonantajalla on velvollisuus antaa kirjallisesti selvitys tyon

tekemisen keskeisista ehdoista.

Tyosopimuslain (26.1.2001/55) toisessa luvussa, 9 § (13.1.2012/10) on saadetty vuokrattujen
tyontekijoiden tyosuhteissa sovellettavat vahimmaistyoehdot. Vahimmaisehtona on, etta
vuokratyosuhteessa olevaan sovelletaan vahintaan kayttajayritysta sitovaa tai yleissitovaa
tyoehtosopimusta ja maarayksia. Vuokratun tyontekijan tyoajan, vuosiloman ja palkan on ol-

tava vahintaan yrityksessa yleisesti sovellettavien sopimusten ja kaytanteiden mukainen.

Tyosopimuslain toisessa luvussa 9 a § (13.1.2012/10) on saadetty vuokratun tyontekijan oikeu-
desta kayttajayrityksen palveluihin ja jarjestelyihin. Kayttajayritys ei ole velvollinen tuke-

maan taloudellisesti vuokratyontekijan jarjestelyjen ja palvelujen kayttoa.

Tyosopimuslain (26.1.2001/55) toisessa luvussa, 11 § (18.5.2018/377) on saadetty sairausajan
palkasta siten, etta tyontekija, joka on ollut yli kuukauden tyosuhteessa, on oikeutettu saa-
maan enintaan yhdeksannen arkipaivan loppuun palkallisen sairausloman tai enintaan siihen
asti kuin hanen oikeutensa sairausvakuutuslain (1224 / 2004) mukaiseen paivarahaan alkaa.

Alle kuukauden kestaneessa tyosuhteessaan tyontekijalla on oikeus saada sairausajalta edella
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ajan palkka maksetaan, jos tyontekijan tyovuoro on merkitty tyovuorolistaan. Tyontekijan ai-
heuttaessa torkealla huolimattomuudella tai tahallaan tyokyvyttomyytensa, ei hanella ole oi-

keutta sairausajan palkkaan.

Tyosopimuslain (26.1.2001/55) neljannessa luvussa, 8 § on palkanmaksuvelvollisuudesta saa-
detty, ettei tyonantajalla ole velvollisuutta maksaa tyontekijalle palkkaa luvun tarkoittamien
perhevapaiden ajalta. Tyonantaja velvoitetaan kuitenkin korvaamaan raskaana olevalle tyon-

tekijalle laaketieteelliset tutkimukset synnytysta edeltavalta ajalta. (Tyosopimuslaki, 2 luku.)

Vuokratyosuhde sovitaan kayttajayrityksen, vuokrayrityksen ja tyontekijan kesken. Kaytta-
jayrityksen valvonnan ja johdon alaisuudessa tyontekija suorittaa tyon ja palkan maksusta
vastaa vuokratyoyritys, joka on tyontekijan tyonantaja. Yrityksien lisaksi vuokratyovoimaa
voivat kayttaa kunnat, kuntayhtymat, valtio, saatiot, jarjestot ja seurakunnat. Vapautuvista
paikoista vuokratyOnantajan on tiedotettava yleisesti yrityksessa tai tyopaikalla olevan kay-
tannon mukaan seka tyontekijalla pitaa olla mahdollisuus hakea kayttajayrityksessa vapautu-
via paikkoja. Tyonantajan eli vuokratyoyrityksen on jarjestettava tyontekijoilleen lakisaatei-
nen tyoterveyshuolto, joka tarkoittaa vahintaan ennaltaehkaisevaa tyoterveydenhuoltoa. Vuo-
siloman ansainta ja elakekertyma tulee ko. tyohon sovellettavan tyoehtosopimuksen mukaan
kuten muissakin tyosuhteissa. Kayttajayrityksen tulee huolehtia vuokratyontekijan tyoturvalli-
suudesta ja terveydesta kertomalla tyossa esiintyvista vaara- ja haittatekijoista seka tyosuo-

(Tyosuojelu.fi.)

Fennian riskipaallikko Liina Koponen kertoo artikkelissaan ”Yrittaja, muista ennakoida yrityk-
sesi riskit” (2018) vuokratyovoiman tuomista uusista haasteista. Henkilostovuokraustoiminnan
viime vuosien merkittava lisaantyminen on tuonut mukanaan hyotyjen lisaksi myos haasteita.
Henkilostovuokrauksen myota henkiloston vaihtuvuus on lisaantynyt ja tyotapaturmien ennal-
taehkaisyyn on avainroolissa perehdytys. Hanen mukaansa olisi syyta tiedostaa, etta vuokra-
tyovoiman kayton palkkakustannus ei sisalla keskeytysvakuutusta, joka korvaisi vahingon sat-
tuessa vuokrahenkiloston palkat. Yrityksen kirjanpidossa vuokratyovoimasta aiheutuvat kulut
kirjataan ulkopuolisista aiheutuneiksi kuluiksi. Nain ollen vuokratyovoima tulisi vakuuttaa
erikseen tai ainakin selvittaa, minkalaisia sopimuksia vuokratyovoimayrityksen kanssa on
tehty. (Koponen, 2018.)

Henkilostopalveluala on merkittava tyollistaja yhteiskunnassamme. Tilastokeskuksen mukaan
vuonna 2017 koko tyovaestosta oli 2 % vuokratyovakea, joka on 41 000 henkilotyovuotta ja ala
toi tyota reilulle 100 000 henkilolle (Tilastokeskus, 2017).
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3.3 Vuokratyon teettamisen syita

Tyo- ja elinkeinoministerion julkaisussa Tyo ja yrittajyys 29 /2011, Myllylan tutkimusrapor-
tissa kerrotaan vuokratyovoiman kayton syita yrityksissa, joissa on kayty YT-neuvotteluja. Ra-
portin pohjaksi tehtiin vuonna 2011 netissa kysely kayttajayrityksille ja heidan henkilostol-
leen. Kyselyssa oli mukana yrityksia, joiden YT-neuvottelut ovat koskeneet vahintaan kym-
menta henkea vuonna 2010. Tarkeimmaksi syyksi vuokratyovoiman kaytolle ilmeni kysynnan
vaihteluiden hallitseminen. Vastaajat arvioivat tarkeiksi tai erittain tarkeiksi syiksi vuokratyo-
voiman kaytolle ruuhkahuippujen tasaamisen, lisatyovoiman saannin tarvittaessa, sesonki- ja
sairauslomatuurauksen seka oman tyotaakan helpottamisen. Yrityksen henkilostoon vuokra-
tyovoiman kaytto vaikutti paasaantoisesti neutraalisti. Vuokratyovoimaa kayttavilla yrityksilla
oli aikaa tutustua paremmin vuokratyontekijaan ja heista keskimaarin 17 % tyollistyi kaytta-
jayrityksiin. (Myllyla, 2011, 19-28.)

Hameenniemen, Hellstenin ja Ketvelin (2019) laatiman Yrittajakysely 2019:n mukaan yrittajat
nakivat suurimpina kasvua rajoittavina tekijoina tyollistamisen kalleuden ja riskit, mahdotto-

muuden lisata omaa tyoaikaa seka yritystoiminnan henkiloitymisen itseensa. Kyselyyn osallis-

tuneista 12 prosenttia ilmoitti kayttaneensa vuokratyovoimaa paikatakseen resurssivajetta.

(Hameenniemi ym. 2019.)

Makila (2018) loysi toimivan reseptin artikkelissa Kauneusyrittaja: Ei enaa omia tyontekijoita,
tyontekijoiden palkkaaminen on yrittajalle aina iso askel. Tarvittava tyontekijoiden panos os-
tetaan toiselta yrittajalta tai myydaan vuokrapaikka toiselle yrittajalle. Artikkelin mukaan
toiselta yrittajalta ostetut palvelut ovat turvallisempi vaihtoehto tyollistaa osaajia, koska he
ovat myos yrittajahenkisimpia ja toimivat omatoimisemmin kuin suoraa palkkasuhteeseen tu-
levat tyontekijat. Toisen yrittajan kanssa tyoskennellessa ei tarvitse profiloitua johtajaksi niin
vahvasti kuin palkkasuhteessa olevaan tyontekijaan. Paayrittajalla on kuitenkin kokonaisvas-

tuu yrityksen toiminnasta, vaikka tyosuhteessa olevat ovat myos itse yrittajia. (Makila, 2018.)

Uuden Suomen (2015) Yrittajan kova avautuminen ay-liikkeelle: ”Sanon nyt aaneen sen, mita
moni ei uskalla”- artikkelin mukaan yrittaja Saija Hakonen kuulee paivittain muilta yrittajilta,
etta tarvetta olisi lisatyovoimalle, mutta ei uskalleta palkata, koska riskit ovat liian suuret.
Riskeina nahdaan tyontekijaliittojen lakkoilu seka tukilakkoilu, joka on yrittajien mielesta ka-
rannut kasista. Useat yrittajat kokevat, etta ammattiyhdistysliikkeella on liian suuri valta, ja
parempana keinona nahtaisiin paikallinen sopiminen ilman lakon uhkaa ja arjen hankaloitta-
mista liittojen toimesta. Henkiloston irtisanominen on kallista ja henkiloston pitkat sairauslo-
mat voivat kaataa yrityksen. Nama nahdaan kaytannon esimerkkeina ulkoistamisen ja vuokra-
tyovoiman kaytolle, jotta pk-yrittaminen olisi turvallisempaa. Vuokratyovoiman ja alihankin-

nan kayttajana yrittajat siirtavat riskit muualle. (Hakonen, 2015.)
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Duunitorin artikkelissa (2014), Vuokratyo - vapautta vai riistoa? nahdaan vuokratyon olevan
tyonantajalle kannattavaa ja sen kasvavan entisestaan. Tyosuhteet muuttuvat projektiluon-
toisiksi ja tyovoima siirtyy vapaammin yrityksesta ja toimialalta toiseen. Vuokratyovoiman
kaytto nahdaan turvallisena vaihtoehtona, kun tarvitaan tyovoimaa lyhyeksi ajaksi, paivaksi,
viikoksi tai viikoiksi, koska vakituisista tyosuhteista eroon paaseminen on hankalaa. (Duuni-
tori, 2014.)

Artikkelissa rekrytointipalvelu Sihdin toimitusjohtaja Annalan mielesta henkilostovuokrauksen
kaytto kasvaa tulevaisuudessa, vaikka tyontekijan palkkaaminen on kalliimpaa vuokratyota
valittavasta yrityksesta, koska nahdaan, etta riskit ja kustannukset jaavat loppujen lopuksi
pienemmiksi yrityksille verrattuna suoraan tyosuhteeseen palkattuun tyontekijaan. Annalan
mukaan yritykset tarvitsevat henkilostovuokrausyrityksia tutkimaan puolestaan minkalaisen
ammattilaisen tarve yrityksella kulloinkin on seka loytaa ja haastatella heidat. Yritykset saa-
vat kayttoonsa vuokratyontekijoita, joilla ovat verot, vakuutukset ja elakemaksut hoidet-
tuina. (Duunitori, 2014.)

Lehtosen (2019) artikkelin "Henkilostovuokraus tyontekijan mahdollisuutena” mukaan vuokra-
tyovoima on joustava ratkaisu, jota kaytetaan paaasiallisesti tyovoiman nopeaan ja valiaikai-
seen tarpeeseen esimerkiksi sijaisuuksiin oman tyontekijan poissa ollessa. Talouden globali-
sointi on lisannyt vuokratyovoiman kayton tarvetta, koska yrityksilta vaaditaan entista parem-
paa kilpailukykya, jolloin yritykset nakevat tarvetta keskittya ydinliiketoimintaansa ja muita
tehtavia siirretaan ulkopuolisen toimijan tehtavaksi. Vuokratyovoiman kayttoa tarvitaan pal-
velualoilla ja teollisuudessa, koska kysynta vaihtelee sesonkien ja tilausten mukaan. Suoritus-
tason tehtavissa vuokratyovoiman tarve ilmenee ruuhkahuippujen tasaamisessa ja kunnilla on

mahdollisuus turvata lakisaateisien tehtavien hoito vuokratyovoiman avulla. (Lehtonen, 2019.)

Vuokratyovoiman kaytolla voidaan siirtaa tyollistamisriski vuokratyoyritykselle silloin, kun ei
ole tarvetta palkata tyontekijoita vakituisiin tai maaraaikaisiin tyosuhteisiin. Vuokratyovoi-
man kayton etuna nahdaan myos ajan saasto, koska rekrytointi vie yrityksessa paljon aikaa ja
useimmiten henkilostovuokrausta valittavasta yrityksesta loytyy nopeasti tarvittavaan tehta-
vaan sopiva henkilo. Tyovoimapulan aikana yritykset voivat solmia useamman henkilostovuok-
rausyrityksen kanssa yhtaaikaisen palvelusopimuksen varmistaakseen tyotekijoiden riittavyy-

den ja saatavuuden. (Lehtonen, 2019.)
3.4 Vuokratyon tekemisen syita

Ahlrothin (2019) kolumnin ”Nain vuokratyo pelasti urani” mukaan tarkeinta on tekijan ja tyon
kohtaaminen eika palkkatyo ole itseisarvo. On ihmisia, jotka haluavat tehda vuokratyota sen
joustavuuden takia, joka sopii heidan elamantilanteeseensa paremmin. Tahan ryhmaan kuulu-
vat mm. lyhennettya tyoviikkoa haluavat henkilot ja opiskelijat. Vuokratyo nahdaan myos

ponnahduslautana omalle uralle ja sen merkitys voi olla korvaamaton. (Ahlroth, 2019.)
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Duunitorin artikkelissa (2014), ”Vuokratyo - vapautta vai riistoa?” vuokratyota pidetaan yh-
tena tyon tekemisen muotona maaraaikaisten ja vakituisten lisaksi. Vuokratyosuhteessa ei
nahda paljoakaan eroavaisuuksia tavallisen tyon ja vuokratyon valilla. Nahdaan, etta vuokra-
tyossa ei tarvitse miettia palkan saamista ja tyon hakemista, koska henkilostonvuokrausyrityk-
sessa on valmiina henkiloston tiedot ja osaaminen, jonka pohjalta toita tarjotaan keskitetysti.
Vuokratyon tekeminen nahdaan vapaampana ja joustavampana kuin perinteiset tyon tekemi-
sen mallit. Tyontekijalla on mahdollisuus itse vaikuttaa tyonsuorittamispaikan sijaintiin, tyo-
aikaan ja kenen kanssa tyota tekee. Alaa pidetaan hyvin suhdanneherkkana, vuokratyon tar-
jottavaan maaraan vaikuttavat sesongit ja taloustilanne. Vuokratyon epavarmuustekijoina pi-
detaan myos tyon suorituspaikan pysyvyyden epavarmuutta ja viikoittaisia tyotuntimaaria.
(Duunitori, 2014.)

Vuokratyo sopii kaikenikaisille koulutuksesta riippumatta, silla on tarjolla erilaisia tyotehtavia
eri toimialoilta, joissa vaatimukset vaihtelevat. Henkilostovuokraus tarjoaa kanavan paasta
toihin silloin, kun vakinaisia tyosuhteita ei ole tarjolla. Tyontekijan on helpompi tyollistya
henkilostovuokrauksen kautta johtuen henkilostovuokrausyrityksen laajasta asiakaskunnasta
ja se luo tyomarkkinoille laajat yhteydet. Vuokratyosta on mahdollisuus tyollistya kayttajayri-
tyksen palvelukseen ja se tarjoaa mahdollisuuden hankkia lisaansioita ja kartuttaa tyokoke-

musta ja osaamista. (Lehtonen 2019.)

Joblink Oy:n (2019) Tyontekijan kokemuksia- juttusarjassa henkiloston mukaan vuokratyon te-
keminen on mahdollistanut paasyn vakituiseen kokopaivatyohon asiakasyrityksiin iasta riippu-
matta. Tyon ja oikean ihmisen kohtaaminen on helpompaa, kun asiakaskunta on suuri. Henki-
l6stovuokrausyritys koettiin helpoksi ja ymmartavaiseksi tyonantajaksi, jossa henkilostoa
kuunneltiin ja uskottiin henkiloston ammattitaitoon ja osaamiseen. Parasta yrityksessa oli se,
etta sai mielekkaita toita, tapasi paljon mielenkiintoisia ihmisia, sai lomaa halutessaan ja tar-
jottiin etenemismahdollisuuksia. Vuokratyon tekemisen katsottiin tukevan henkilokohtaista
elamaa ja sopivan monenlaisiin elamantilanteisiin. Tyontekijat pitivat tarkeana, etta pystyvat
itse maarittamaan neljannestunnin tarkkuudella oman kaytettavyytensa tyovuoroihin.
(Joblink, 2019.)

Useat tyontekijat ovat hakeneet henkilostovuokrausyritys Joblink Oy:hyn téihin tuttavan suo-
situksesta. Vuokratyosuhteisiin oli hakenut myos uusia yrittajia, jotka olivat irtisanoutuneet
vakituisesta tyostaan. Yrityksen tarjoamat tyoharjoittelupaikat koettiin koulutukseen sopiviksi
ja monipuolisiksi. Yrityksen kulttuuri oli ennakkoluuloton ja tyokaverit koettiin avoimiksi ja
auttavaisiksi. Tyoyhteisoon mukaan paaseminen oli helppoa ja harjoittelussa sai tehda toita,

jotka kuuluivat kulloiseenkin harjoittelu jaksoon. (Kimpimaki, 2019.)
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4  Sitouttaminen
4.1 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Eldridgen (2013) artikkelin “The Twelve Factors of Employee Commitment” mukaan on kaksi-
toista tekijaa, jotka vaikuttavat henkiloston sitoutuvuuteen. Sitoutuvuuteen vaikuttavat

oleellisesti oikeanlainen rekrytointi seka realistiset odotukset henkilon osaamistason mukaan.
Artikkelin mukaan sitoutuvuuteen vaikuttivat:

1) Palkat ja palkkiot. Kuinka tarkeana henkilo pitaa palkkaa ja saatavia palkkioita.

2) Urakehitys. Ylenemismahdollisuus ja urapolun selkeys.

3) Henkilokohtainen kehittyminen. Mahdollisuus koulutuksiin, joita arvostetaan ja pidetaan

laadukkaina seka organisaation tuki koulutuksiin paasemisessa.

4) Hyvinvointi. Tyon fyysisyys, stressitaso seka tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen.
5) Yhteisollisyys. Yhteistyon sujuvuus kollegoiden ja tiiminjasenien kesken.

6) Tyotyytyvaisyys. Pidetaanko tyota merkityksellisena ja nautittavana.

7) Organisaation luottamus. Henkiloston luottamus ylemman johdon tekemiin paatoksiin ja

luotetaanko johtamiseen.

8) Tyoolosuhteet. Tyoturvallisuusasiat kunnossa, luotettavat tyokalut ja laitteet seka tyoolo-

suhteiden fyysinen ja henkinen kuormitus.
9) Luottamus. Organisaation antamien lupausten pitaminen tyontekijoille.

10) Eettisyys. Tyontekijoiden kohtelu on kunnioittavaa ja tasapuolista seka liiketoimintapro-

sessit ja arvot ovat eettisia.

11) Itsenaisyys. Vastuun antaminen henkilolle oman positionsa tehtavien organisoimisesta ja

tavoitteiden saavuttamisesta.

12) Johtaminen. Keskinainen kunnioitus esimiehen ja tyontekijoiden kesken seka helposti la-

hestyttava ja tukea antava esimies. (Eldridge, 2013.)

Wainwrightin (2018) artikkelissa "what is employee commitment” sitoutuvuuteen vaikuttavat
tekijat ovat moninaiset. Henkilon paattavaisyys ja tavoitteellisuus lisaavat henkilon sitoutu-

mista yritykseen. Tavoitteisiin uskominen ja halu niiden saavuttamiseen heijastaa henkilon
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sitoutumista. Organisaatiokulttuurilla on merkitys sitouttamiseen, kuinka he sitouttavat hen-
kiloston organisaatioonsa. Tyontekijan asenne tyota kohtaan seka ymmarrys annettuihin ta-

voitteisiin lisaavat sitoutuneisuutta yritykseen. (Wainwright 2018.)

Kainulaisen (2018) blogin ”Mitka tekijat lisaavat tyontekijan viihtyvyytta?” mukaan tyonteki-
joiden sitouttaminen on ”polttava” puheen aihe yrityksissa. Henkiloston sitoutuminen ja viih-
tyvyys nakyvat asiakkaille ja yhteistyokumppaneille. Sitoutuneet tyontekijat antavat par-

haansa ja tekevat laadukasta tyota.

Blogissa listattiin kymmenen tekijaa, jotka tyontekijan mielesta lisaavat viihtyvyytta ja sitou-

tuneisuutta:
1) Vapaus valita, missa tyonsa suorittaa, jos se vain on mahdollista.

2) Organisaatiokulttuuri ei saa olla ylhaaltapain saneltua, vaan se pitaa tulla tyoyhteisosta ka-

sin.
3) Aito vaikuttamisen mahdollisuus organisaatiossa lisaa motivaatiota.

4) Hyva johtaminen on demokratiaa ja paivittaisen tyon helpottamista tekemalla sita tukevia

paatoksia, vaikka aina ne eivat ole henkiloston mieleen.

5) Tyotovereiden kanssa yhteista tekemista ja hauskoja hetkia, jotka tukevat verkostoitumista

ja tutustumista. Tyonantajan tulisi tukea tallaisia tapahtumia.

6) Mielenkiintoiset projektit tuovat sopivasti haasteita ja vastuuta seka lisaavat tyon mielek-

kyytta, joka lisaa sitoutuneisuutta.
7) Suullinen palkitseminen eli kiittaminen on hyvin tehdyn tyon huomioimista.

8) Yrityksen tulisi mahdollistaa ja tukea kouluttautumista. Riittava osaaminen lisaa motivaati-

oita, kun tyon jalki paranee.

9) Tyoergonomiaan panostaminen lisaa henkiloston hyvinvointia, tyossa jaksaminen paranee

ja tyontekijat kokevat olevansa arvostettuja.

10) Tyontekijoiden keskinainen arvostus parantaa tyoviihtyvyytta, ja tsemppaus ja ansaitut
kehut lisaa motivaatiota. Sitoutunut henkilokunta haluaa kehittaa yritysta ja organisaatiota
yhtena rintamana seka jokainen uskaltautuu osallistua palavereissa keskusteluihin. (Kainulai-
nen, 2018.)
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4.2  Motivaation vaikutus sitoutumiseen

Joblink Hyllytys Oy:n teettamassa tyotyytyvaisyyskyselyssa vuonna 2019 nousi nelja seikkaa,
jotka vaikuttivat tutkimuksessa mukana olleiden motivaatioon tyossa. Nama olivat raha, oma

tyon jalki, tyokaverit ja tyoaika. (Kimpimaki, 2019.)
4.3 Raha

Hulkko - Nyman ja Maaniemi (2016) artikkelin ”Tuhoaako rahalla palkitseminen sisaisen moti-
vaation?” mukaan useat HR-alan ihmiset ja yritysjohtajat pitavat tarkeana henkiloston sisaista
motivaatiota, joka ohjaa motivoitunutta tyontekijaa. Innostus omaa tyota kohtaan ja sisainen
palo luovat jatkuvaa kehitysta, sitkeytta ja keskittyneisyytta tyossa. Vapaudesta valita oma

paras tapa suorittaa tehtava, tyoyhteisoon kuulumisen tunne ja onnistumisen kokemus ruokki-

vat tyontekijan sisaista motivaatiota. (Hulkko - Nyman ym., 2016.)

Artikkelin mukaan tyontekijat eivat pysy jatkuvasti innostuneina ja motivoituneina edella
mainituilla tekijoilla. Rahalla palkitsemisen yleisin muoto on palkka, joka on tyontekijan kes-
keisin motivaation lahde, koska rahaa tarvitaan elamiseen. Rahalla palkitseminen motivaation
yllapitamiseksi on toimiva tapa, jos palkitseminen on tasapuolista eika herata tyoyhteisossa-
tunnetta epaoikeudenmukaisuudesta. Epajohdonmukainen ja huolimaton palkitseminen lan-
nistaa innostusta ja on huonoa johtamista. Palkitsemisen ja palkan riittavat perustelut tyon-
tekijalle antavat oikean kasityksen palkitsemisesta, kun tyontekijan kasitys oikeudenmukai-
suudesta syntyy vertailemalla samaa tyota tekevien saamaan palkkaan tai palkkioon. Palkan
ja palkkioiden avoimet perustelut ja niista viestiminen vahentaa tyytymattomyytta ja vaaraan
tietoon perustuvan vertailun epaoikeudenmukaisuutta. Tyontekijan pitaessa omaa palkkaansa
oikeudenmukaisena sisainen motivaatio ei vaarannu ja siksi monet organisaatiot pohjaavat

palkitsemiskaytantonsa tahan. (Hulkko-Nyman ym., 2016.)

Tulospalkkaus kay hyvin sisaisen motivaation lisaamiseksi, koska yrityksen tyontekijat palki-
taan oleellisten tavoitteiden saavuttamisesta ja he nakevat palkkioiden yhteyden oman tyon-
ja yrityksen merkityksellisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Yhteistyota edistavat ja tyoyhtei-
son yhteenkuuluvuutta lisaa yhteiset tavoitteet ja niihin sidottu palkkio, jolloin rahallinen
palkitseminen tukee sisaisen motivaation yllapitamista ja innostusta. Yksilon itsenaisyyden,
parjaamisen ja yhteenkuuluvuuden tunne on merkityksellinen, joka syntyy sisaisesta motivaa-
tiosta ja innostuksesta tyotaan kohtaan. Yrityksen tulee tukea henkilostoaan rahalla palkitse-
misen lisaksi myos muilla sisaisen motivaation ja innostuksen lahteilla. (Hulkko-Nyman ym.,
2016.)

Tyomotivaation tarkea kannustin on raha, jolla tyontekijat voivat hankkia asioita tyydyttaak-
seen tarpeensa ja toiveensa. Maksettu palkka kertoo tyontekijalleen hanen arvonsa yrityksen

tyontekijana ja he voivat verrata sita muihin tyontekijoihin, seka nahdaan, etta palkalla on
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symbolinen arvo. Samasta tyosta maksettu sama palkka yllapitaa tasa-arvoa annetusta tyopa-
noksesta ja saavutetuista tuloksista verrattuna toiseen samaa tyota tekevaan organisaatiossa.
Reilu kohtelu motivoi tyontekijoita oikeudenmukaiseen kohteluun organisaatiota ja tyokave-
reita kohtaan. (Reed, 2019.)

Organisaation tulospalkkaus rohkaisee tyontekijoita yllapitamaan korkeatasoista ja tuloksel-
lista tyota. Se motivoi tyontekijoita, kun he kokevat palkkansa tayttavan henkilokohtaiset ta-
voitteensa ja kriteerit annetulle tehtavalle. Raha motivoi tyontekijoiden tuottavuutta, mutta
raha ei ole ainoa motivointikeino, vaan siihen vaikuttaa tyontekijan sisainen motivaatio. Ra-
han ollessa ainoa motivaation lahde, tyontekija pitaa rahaa ainoana mittarina tyosuorituksel-
leen ja rahalla on suuri merkitys hanen elamassaan, mutta kun ihmisella on elaman perustar-
peet kunnossa, raha ei lisaa onnellisuutta eika rahalla voi lisata suorituskyvyn parantamista.
(Reed, 2019.)

Usein raha toimii ihmisten motivaationa, jolloin tyonantajan maksamalla palkalla on suuri vai-
kutus tyontekijan tuntemaan arvostukseen, joka vaikuttaa hanen antamaan tyopanokseen yri-
tykselle. Tyontekijan suorituskyky on hyva, jos han on tyytyvainen ansaitsemaansa palkkaan.
Tyontekija, joka kokee saavansa hyvaa palkkaa, haluaa suoriutua tyostaan hyvin ja on valmis
venyttamaan paivaansa saadakseen tehtya tyonsa hyvin. Hyva palkka vaikuttaa tyontekijan
turvallisuuden ja arvostuksen tunteeseen, eika hanen ole tarvetta etsia uutta tyota. (Woods,
2019.)

Kun tyontekijan palkka on alhainen, han saattaa joutua hankkimaan toisen tyon, jotta raha
riittaa elamiseen. Talloin tyontekijan jaksaminen on koetuksella ja han saattaa kokea itsensa
ylityollistetyksi, joka luo katkeruutta. Matalapalkkaisen tyontekijan motivaatio on matalampi
ja poissaolojen maara lisaantyy seka yrityksen henkiloston vaihtuvuus kasvaa. Suoritusperus-
teisen palkan maksaminen lisaa tyontekijan motivaatioita tehda ja suorittaa tyonsa parhaalla
mahdollisella kyvylla ja se on tehokas tapa motivoida tyontekijaa saavuttamaan annetut ta-
voitteet. (Woods, 2019.)

Riggion (2019) edistyksellinen johtajuus- artikkelin mukaan on viisi syyta, miksi raha on huono
motivoija. Suurimmalla osalla tyontekijoista on tunti- tai kuukausipalkka, joka ei perustu suo-
ritukseen. Kiinteaa palkkaa saavalle maksetaan ajasta, ei suorituksesta, ja tama nahdaan yri-

tyksen kannalta tehottomana. (Riggio, 2019.)

Suoriteperusteista palkkaa saavat tyoskentelevat tehokkaammin ansaitakseen enemman, kun
taas kiinteaa, aikaan perustuvaa palkkaa saavilla ei ole tarvetta tyoskennella tehokkaammin,
koska se ei vaikuta palkan maaraan. Kiinteapalkkaisten tyontekijoiden palkankorotukset ovat
usein prosentuaalisesti pienia, eika korotus ole tarpeeksi suuri, joten niilla ole vaikutusta mo-

tivaation ja suorituksen lisaantymiseen. (Riggio, 2019.)
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Tyontekijan motivoinnissa on suuria eroja: on tyontekijoita, joita motivoi valta enemman kuin
suurempi palkka. Raha ei toimi motivoijana tilanteissa, joissa tyontekija ei nae yhteytta ra-
han ja tehdyn tyon valilla. Rahan kayttaminen kannustimena voi olla yrityksissa hyvin rajoittu-
nutta, koska budjetit ovat hyvin tiukkoja. Talloin tulisi luoda muita kannustimia henkilostolle,
kuten esimerkiksi antaa arvostusta, tunnustusta ja etuja. Yrityksen johdon tulisi selvittaa,

mita kukin tyontekija arvostaa ja mika heita motivoi. (Riggio, 2019.)

Rahallisten palkkioiden tulisi olla tuntuvia, jotta motivaation taso muuttuisi merkittavasti. On
tyontekijoita, joille joustavat tyoajat ja vapaa-aika voivat olla merkityksellisempaa ja arvok-
kaampaa kuin rahapalkka. Sosiaalisen arvon vahvistamisen tarkeys tulisi ymmartaa henkilos-

ton motivoinnissa ja sitouttamisessa. (Riggio, 2019.)

Rothin (2017) artikkelin mukaan Kantonen (2017) kertoo, etta Studentworkilla tehdyn tutki-
muksen mukaan nuoret haluavat tehda merkityksellista tyota ja tyopaikkaa pidetaan ensisijai-
sena vaylana toteuttaa itseaan ja aatteitaan. Tyopanoksen yhteyden nakeminen isompiin ta-
voitteisiin ja esimiesten kyky pilkkoa tavoitteet tiimi- ja yksilotasolle ovat nuorille tarkeita.
Tyon merkitysta lisaa tunne porukkaan kuulumisesta ja matala hierarkia, jossa ei tarvitse pok-
kuroida pomoja seka tyopaikan tulisi tukea heidan arvojansa ja asenteitaan. Arvoista ekologi-
suus on ollut viimeisen viisi vuotta tarkeimpana, mutta nyt on nousussa hyvinvointiin liittyvat
asiat. Tama sukupolvi osaa pitaa puolensa tyohyvinvoinnin ja vapaa-ajan suhteen seka tyo-
paikka, jossa kannustetaan tasapainoisiin ja terveellisiin elamantapoihin, on haluttu. Uusia
tyontekijoita etsiessa trendikkaat yritykset huomioivat taman ja esittelevat nettisivuillaan

laajasti yrityksen visioita ja arvomaailmaa. (Roth, 2017.)

4.4  Oma tyon jalki

Gladin (2018) mukaan Kaltiainen (2018) on todennut vaitoskirjassaan, etta tyon imu on vaikut-
tava tekija, jonka ansioista vilhdymme ja nautimme tyostamme. Tyon imu on myonteinen
tunne- ja motivaatiotila, jota kuvaa omistautuminen, tarmokkuus ja uppoutuminen tyohonsa.
Tyon imuun on mahdollista paasta myos sellaisessa tyossa, joka ei ole ollut tyontekijalle yk-
kosvalinta etsimalla erilaisia lahestymistapoja, jotka auttavat saamaan tyosta enemman irti

ja lisaa innostusta tyota kohtaan. (Gladin, 2018.)

Tyontekijan arvostuksen tunteeseen vaikuttavat tyopaikan oikeudenmukaisuus, luottamus ja
reiluuden kokemukset, joista keskeisimpana tekijana on kokemus oikeudenmukaisuudesta.
Esimiesten, kollegoiden ja johdon kohtelu vaikuttaa yhteenkuuluvuuden tunteeseen ja luotta-
mus lisaa luottamusta: kun koen, etta minuun luotetaan, minakin voin luottaa kollegoihin,
esimiehiin ja ylimpaan johtoon. Tyon imu koostuu paasaantoisesti tyon voimavaroista, mutta
tyon tuunaaminen on yksilosta lahteva tapa kehittaa ja muuttaa tyotaan, joka on keskiossa,
kun mietitaan, miten itse voi vaikuttaa ja mita tehda oman tyonsa innostavuuden ja oman hy-

vinvoinnin eteen. (Gladin, 2018.)
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Gladin (2019) mukaan Griffey (2019) opastaa keinoja, joilla voi tehda tyostaan sujuvampaa ja
helpompaa. Kiireelliset ja tarkeat tyot tulee erotella eli priorisoida, jotta ei juutu tekemaan
kiireellista tyota, jos se ei ole tarkeaa. Tavoitteiden asettaminen on tarkeaa, koska paamaa-
ran ollessa epaselva sen toteutumista on vaikea seurata. Aikataulujen tulee olla realistiset,
jolloin ei tule luvattua liikoja ja tyot valmistuvat ajallaan. Ajankayton suunnittelu, kuinka
aiot tehda sen, on tehtava ennen tyotehtavaan ryhtymista ja on hyva jattaa aikatauluun loy-
saa, jolloin on varattuna aikaa odottamattomiin tekijoihin. Rutiinien kehittaminen on tar-
keaa, koska toistuvien tehtavien tekeminen vie vahemman energiaa ja aikaa. Minimoi hairiot
ja delegoi, jotta voit keskittya tekemaan keskittymista vaativia tehtavia ja siirra muille muita

elamaa. (Gladin, 2019.)

Martela (2018) kirjoittaa artikkelissaan tyon merkityksellisyydesta. Merkityksellisyys on arvo-
kasta, itselleen lasna olevaa omassa tyossa, eika tyo ole vain valine toimeentulon varmista-
miseksi. Arvokasta tyossa on hyvaa tuottava paamaara, jolla on vaikutusta maailmalle tai se
on merkityksellista tyonantajalle tai palvelun saajalle. Tyossa arvokasta on myos ihmisen ko-
kemus siita, etta han paasee ilmaisemaan ja toteuttamaan itseaan tyon kautta. Itsensa to-
teuttamisen kautta paasemme esiin ja luomaan jotakin uutta, joka kumpuaa meista itsestaan.
Luoville ihmisille monotoninen rutiinityo voi olla musertavaa, vaikka tyon lopputulos olisi ar-
vokas. Siksi tyon merkityksellisyydessa on olennaista, etta ihminen paasee toteuttamaan itse-
aan. Mahdollisuus tehda hyvaa ja toteuttaa itseaan ovat kaksi itseisarvoisen arvokasta asiaa.
(Martela, 2018.)

4.5 Tyokaverit

Wariksen (2017) mukaan mahdollisuus vaikuttaa pitaa tyontekijan terveempana, ja toimiva
tyoyhteiso on kaikkien etu seka positiivisen palautteen saanti on tarkeaa. Tyostaan uupunut
ihminen saattaa tuntea laaja-alaista vasymysta, joka ei poistu levolla ja asenne itseaan seka
tyotaan kohtaan muuttuu epailevaksi. Toimivassa tyoyhteisossa on yhteiset, toimivat peli-
saannot ja tyot ovat jarjestetty selkeasti ja tasapuolisesti. Tyontekijan vaikuttamismahdolli-
suus omaan tyohonsa on keskeista tyossajaksamiselle, johon vaikuttaa myos oikeudenmukai-
nen johtaminen ja kuulluksi tuleminen. Tyontekijan ymmartaessa mihin paatokset perustuvat,

han kokee tulleensa kuulluksi, ja se luo oikeudenmukaisuutta. (Waris, 2017.)

Toimiva tyoyhteiso on kaikkien etu, myos tyonantajan. Ja se tuo mukanaan vahemman poissa-
oloja ja hairioita, se nakyy viivan alla plussana eli tuloksena. Jokaisella tyoyhteison jasenella
on vastuunsa omasta jaksamisestaan ja luottamusta lisaavan ilmapiirin rakentamisessa. Kaik-
kia ihmisia tulee kunnioittaa, vaikkei heista aina pitaisikaan. Tyoyhteisossa avoimuuden kult-
tuuri luo uskallusta kysya myos tilanteissa, jotka ovat epaselvia. Positiivisen palautteen mer-

kitys on suuri tyoyhteisossa, joka lisaa sitoutuvuutta ja motivaatiota. (Waris, 2017.)
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Rothin (2017) artikkelissa Kantosen (2017) mukaan nuoret arvostavat hyvia tyokavereita, seu-
rustelua seka keskusteluja heidan kanssaan myos vapaa-ajalla. Uuden sukupolven mielesta
toissa pitaa olla hauskaa ja tyoaikaa pidetaan hauskempana, jos tyoyhteisossa sosiaaliset suh-
teet ovat kunnossa. Joustavia tyOaikoja ja etatyo mahdollisuutta arvostetaan myos uudessa

nuoressa sukupolvessa. (Roth, 2017.)

Allenin (2019) artikkelin How Does Coworker Support Influence Organizational Outcomes? mu-
kaan tyot ovat muuttumassa yksilosuorittamisesta tiimityoskentelyyn, joka lisaa tyontekijoi-
den valista vuorovaikutusta ja vaikuttaa positiivisesti yrityksen tulokseen. Tyotovereiden kes-
kinaisella toiminnalla ja tyoskentelylla on suurempi vaikutus tyomotivaation kuin esimiehen

kanssa tyoskennellessa. (Allen, 2019.)

Tyokaverit voivat vaikuttaa toisiinsa niin positiivisesti kuin negatiivisesti tarjoamalla tukea tai
kaantymalla tyokaveriaan vastaan. Tyokaverin tuki tai sen puute vaikuttavat tyoyhteison rooli
kasityksiin, asenteisiin ja henkilokohtaiseen tehokkuuteen. Useasti tyotoverit antavat neu-
voja, ohjeita ja apua tarvitsevalle tyoyhteison jasenelle, joka auttaa vahentamaan epavar-
muutta omassa positiossa. Tyokavereiden merkitys korostuu ristiriitatilanteissa ja ylikuormi-
tustilassa, jolloin heilta saatu tuki ja apu on tarpeen. Tyokavereiden tuki liittyy useasti korke-
aan tyotyytyvaisyyteen, tyohon osallistumiseen ja syvempaan sitoutumiseen organisaatiossa ja

tyotovereiden vaikuttavat toistensa mielipiteisiin ja asenteisiin. (Allen, 2019.)

Positiivisen tyoyhteison saavuttamiseen tarvitaan tyotovereilta tehtavakohtaista apua, tukea
ja tietoa. Tyokaverien tuen on havaittu vahentavan negatiivista kayttaytymista ja vetayty-
mista, joka on vaikuttanut lieventavasti myohastymisiin, hitaaseen tyoskentelyyn, aggressiivi-
seen puhetapaan, taukojen venymiseen ja saantojen noudattamiseen tyoyhteisossa. Viime ka-
dessa tyokavereiden tuki voi lisata yksilon suorituskykya tarjoamalla tarkeaa tietoa organisaa-

tiosta ja tehtavaprosesseista. (Allen, 2019.)

Tyoyhteison sisaisella yhteistyolla voi olla syvallisia positiivisia tai negatiivisia vaikutuksia yri-
tyksen tulokseen. Tyoyhteison positiivisuutta tulisi lisata vahentamalla tyokavereiden valista
kilpailua, luoda toimintatavat, jotka tukevat ystavallisen ja avuliaan tyoyhteison syntymista.
Tyontekijoiden valisien suhteita tulisi pitaa tarkeimpina tekijoina tavoitteiden ja tuloksen

saavuttamiseksi, jolloin tiimipohjaista tyoskentelya olisi kehitettava. (Allen, 2019.)
4.6 Tyoaika

Rothin (2017) artikkelissa Kantosen (2017) mukaan vapaa-ajan merkitys on kasvanut ja useam-
mat nuoret arvostavat vapaa-aikaa enemman kuin tyota. Nuoret haluaisivat tyoskennella kan-
sainvalisessa ymparistossa, koska nakevat kaveriporukoissaan rohkeita tarinoita maailmalle
lahdosta ja yrittajyydesta. Tyon halutaan vaativan luovuutta ja innovatiivista ajattelua. Tyo

voi olla muuta kuin mihin on kouluttautunut, mutta etenemismahdollisuus samassa yrityksessa
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tulisi olla mahdollista. Useat nuoret haluavat keskittya tekemaan uraa yhdessa organisaa-
tiossa. He haluavat oppia kokeneimmilta ja kehittya monipuolisesti edetakseen urallaan. Tyon
merkitysta pidetaan yhtena isona syyna yrittajyydelle, koska on mahdollisuus tehda sita, mita
rakastaa ja mihin uskoo. Yrittajyydessa kiehtoo vapaus valita tyOaikansa, tyokaverit, uransa

ja joissain maarin asiakkaansa. (Roth, 2017.)

Maen (2019) artikkelissa tyoaikaan erikoistunut tutkimusprofessori Harma (2019) kertoo pie-
nella tyoajan lyhentamisella olevan positiivisia vaikutuksia tyohyvinvoinnille. Ei ole kuiten-
kaan saatu riittavasti nayttoa siita, etta poissaolojen vahentymisesta saatu saasto kompen-
soisi tyoajan lyhentamisesta aiheutuvat kustannukset. Suomessa tehdyssa Tyoterveyslaitoksen
tutkimuksessa kunta-alalla tyoajan lyhentamisella oli positiivisia vaikutuksia ikaantyviin ja
roopan maissa, vaikkei tyoaika ole erityisen pitka, mutta tyota tehdaan tehokkaammin. (Maki,
2019.)

Tyotehon kasvattamiseksi on tarkeaa, etta toista ehtii palautua, jolloin tyon imu kasvaa ja
tuottavuus on korkeampaa. TyOajan lyhentamisella saavutettaisiin parempi tyon imu, koska
tyontekijat olisivat virkeampia ja palautumisaika riittava. Nuoret sukupolvet arvostavat
tyonsa lisaksi perhe- ja vapaa-aikaa, lyhyemmalla tyoajalla mahdollistetaan merkitykselli-
sempi ja tasapainoisempi elama. Lyhennetylla tyoajalla voisi olla yhteiskunnallista merki-
tysta, koska yha useammalle riittaisi toita, jolloin yhteiskunnan maksamien tukien maara va-

hentyisi ja tulonsiirtojen saajista tulisi veronmaksajia. (Maki, 2019.)

Tyoajan joustolla on myos merkitys tyontekijan hyvinvointiin: aamuvirkut saisivat aloittaa
tyot aikaisin aamulla, kun taas iltavirkut aloittaisivat myohemmin tyot, jolloin jokaisella olisi
mahdollisuus tehda toita omien resurssien mukaan, ilman, etta kaikki pakotettaisiin samaan
kahdeksan tunnin sapluunaan. Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet muutkin tekijat: aikaakin
tarkeampaa on tyon sisalto ja miten tyot on organisoitu seka johtaminen, tavoitteet ja saatu
palaute. (Maki, 2019.)

Half (2019) listaa artikkelissaan seitseman hyotya joustavasta tyoajasta yritykselle. Naita ovat
alemmat kustannukset, tuottavuuden lisaantyminen, luovuuden kasvu, hallinnon helpottumi-

nen, tyohyvinvoinnin kasvu, sitoutuneemmat tyontekijat ja tyon houkuttelevuus. (Half, 2019.)

Tietotekniikka mahdollistaa etatoiden tekemisen missa ja milloin vain, jolloin yrityksen tilat
voivat olla pienemmat, jolloin tilakulut vahenevat. Tyontekijan etatyo kotoa kasin saastaa ai-
kaa, kun tyomatkaa ei ole, jolloin ihmiset ovat taipuvaisempia aloittamaan tyonteon aikai-
semmin ja lopettamaan myohemmin. Useilla tyontekijoilla on tarve tyoskennella tulosten ai-
kaan saamiseksi, jotta he pystyvat perustelemaan etatyon etuja tyonantajalle. Tyo- ja perhe-
elaman tasapainottaminen etatyolla tuottaa moraalisen korotuksen tyontekijalle, jolloin tuot-

tavuus ja suorituskyky paranevat ja yritys saa taloudellista hyotya siita. (Half, 2019.)



26

Joustavan tyoajan mahdollistaminen motivoi tyontekijoita ja he ovat iloisempia seka alttiim-
pia osallistumaan ja panostamaan organisaation hyvaksi. Eri tavalla tyoskentely voi rohkaista
tyontekijoita ajattelemaan innovatiivisemmin laatikon ulkopuolelta. Joustavasti tyoskentele-
vat pyrkivat aiheuttamaan mahdollisimman vahan hairiota ja minimoimaan esimiehiltaan tar-
vittavan panoksen. Tyontekijat osoittavat, etta on helppoa hallita epatavallista tyoaikaa, joka
mahdollistaa uusien joustavien tyomahdollisuuksien synnyttamisen. Tyontekijoiden hyvin-
vointi on yritykselle tarkeaa, jotta he saavat pitaa avainhenkilot tyokykyisina ja motivoitu-
neina. Tyoaikajousto parantaa tyontekijoiden moraalia, fyysista ja henkista hyvinvointia.
Mahdollisuus joustavaan tyoOaikaan lisaa houkuttelevuutta ja hyvan tyonantajan mielikuvaa,

joka mahdollistaa tyoaikajoustoa haluavien lahjakkaiden ihmisten rekrytoinnin. (Half, 2019.)
4.7 Sitouttamisen tarkeys

Tutkimusjohtaja Nederstromin (2019) blogin ”sitouttamisen viisi tekijaa” mukaan henkildston
sitouttaminen organisaatioon on ikivanha ongelma. Mita motivoituneempi ja osaavampi orga-
nisaation henkiloston on, sita paremmin yritys voi taloudellisesti. Sitouttaminen psykologisella

tasolla muodostuu viidesta eri tekijasta:
1) Luottamus johtoon. Useimpia tyontekijoita kiinnostaa yrityksen suunta tulevaisuudessa.

2) Oman tyon merkitys. Merkityksellinen ja mielekas tyo kasvattaa yksilon motivaatiota ja tar-

keimpana on sisaisen motivaation kasvu.

3) Riittavat kehittymismahdollisuudet. Lahjakkailla tai kunnianhimoisilla yksiloilla urakehitys

ruokkii tyon mielekkyytta.

4) Tunnustus onnistumisesta. Taloudellinen tai sosiaalinen tunnustus on erinomainen keino pi-

taa yksiloiden motivaatiota ylla.

5) Sosiaalinen tuki. Huomioon ottaminen, kuuntelu, hyva esimies ja mukavat kollegat ovat

useille yksiloille olennainen osa merkityksellisessa tyopaikassa.

Naiden lisaksi on olemassa muitakin sitoutumiseen vaikuttavia indikaattoreita, kuten asian-

tuntija autonomia ja ylpeys omasta tyosta. (Nederstrom, 2019.)

Greatwithtalent.me (2013) sivuston artikkelissa "What is employee commitment” henkiloston
sitoutumista pidetaan tarkeana organisaatiossa, joka maaritellaan Mowday, R.T., Steers,
R.M., & Porter, L.W. (1979) mukaan. The measurement of organizational commitment ja
Journal of Vocational Behaviour, (14, 224-247.) mukaan yksilon tunnistamisen ja osallistumi-

sen vahvuus organisaation tietyssa osassa. Artikkelin mukaan sitoutumiseen vaikuttavat vahva
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usko organisaation tavoitteisiin ja niiden hyvaksyminen seka henkiloston motivaatio tyosken-
nella tyonantajayrityksen hyvaksi ja vahva halu yllapitaa hyvaa tyoilmapiiria osallistumalla yh-

teiseen tekemiseen. (Greatwithtalent, 2013.)

Edella mainittua maaritelmaa on kaytetty perustana monelle tutkimukselle 1970-luvun lopulta
lahtien ja ne osoittavat, etta tyontekijan sitoutumiseen liittyvat vahvasti joukko positiivisia
kokemuksia ja tuloksia. Yksilotasolla organisaatioon sitoutuneet kokevat enemman tyytyvai-
syytta, korkeampaa motivaatiota ja vahemman stressia. Heilla on taipumus toimia paremmin
yrityksen eteen, eika heilla ole tarvetta etsia uutta tyota. Organisaatiotasolla tyontekijoiden
sitoutuvuus vaikuttaa henkiloston vaihtuvuuteen ja poissaoloihin seka myohastelyyn positiivi-
sesti. Asiakastyytyvaisyys ja kannattavuus ovat huomattavasti paremmat kuin yrityksessa,

jossa henkilosto ei ole sitoutunutta. (Greatwithtalent, 2013.)

Further meta-analyysin mukaan tyontekijoiden sitoutumisessa on kaksi eri tyyppia, emotio-
naalinen ja normatiivinen. Emotionaalisen tekijat vaikuttavat sitoutumiseen lahinna siten,
etta henkilon sitoutuneisuus lahtee intuitiosta, joka on tunne. Tama lisaa tyontekijan halua
toimia yrityksen organisaatiokulttuurin mukaan. Useissa tutkimuksissa on osoitettu, etta emo-
tionaalinen sitoutuminen vaikuttaa myonteisesti tyontekijaan ja organisaatioon. Normatiivi-
nen sitoutuminen viittaa velvollisuuteen pysya organisaatiossa. Henkilo ei koe intoa ja halua
tyohonsa, mutta suorittaa sita velvollisuudentunnosta. Taman tyyppinen sitouttaminen vaikut-
taa negatiivisesti tyontekijan motivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen. Tama vaikuttaa taas tyon-
tekijan suorituskyvyn laskemiseen, tuloksien heikkenemiseen ja stressitasojen nousuun. Tyon-
tekijoiden sitoutumista pidetaan merkittavana vaikuttimena yrityksen taloudelliseen tilaan.
(Greatwithtalent, 2013.)

5 Metodologia

Taman opinnaytetyon tavoite on tutkia tekijoita, jotka vaikuttavat vuokratyovoiman sitoutta-
miseen henkilostovuokrausyrityksessa. Tarkoituksena on loytaa kehittamisideoita toimeksian-
taja yritykselle vuokratyovoiman sitouttamiseen. Hirsjarven, Remeksen & Sajavaaran (2009,
19 - 20) mukaan lahtokohtana tutkimukselle on soveltava tutkimus, jolla pyritaan kaytannon
tavoitteeseen. Tavoitteena on loytaa tekijoita, jotka vaikuttavat vuokratyovoiman sitouttami-
seen Joblink Hyllytys Oy:ssa. Taman pohjalta loytyy kehittamiskohteita, joka vaikuttaa eniten
asiakasyrityksen vuokratyovoiman sitoutuvuuteen. Asiakasyrityksen on heti mahdollista tart-
tua niihin ja aloittaa kehittamistoimenpiteet, jolla vuokratyovoimaa voidaan sitouttaa parem-
min. Soveltavan tutkimuksen ohella tehdaan perustutkimusta, jolla etsitaan uutta tieteellista
tietoa ja pyritaan kaytannollisiin tavoitteisiin. Tutkimuksen avulla tuotettuun tietoon on kie-
toutunut monella tapaa ihmisten arkielaman toiminnasta ja jokapaivaisista kokemuksista syn-

tynyt tieto. (Hirsjarvi ym. 2009, 19 - 20.)
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Tutkimuksen avulla saatu tieteellinen tieto tasmentaa ongelmiin liittyvia huomioita ja kysy-
myksia. Tieteellinen tieto auttaa vapautumaan perinteisista sidonnaisuuksista ja ajattelutot-
tumuksista seka herattaa kiinnostusta ja harkintaa uusiin ratkaisuihin. Ajattelulla saa aineksia
kehittaa ja rikastuttaa seka monipuolistaa arkitiedon luomaa kuvaa tilanteista ja asioista. Tie-

teellinen tieto auttaa luomaan uusia nakokulmia globaalisti. (Hirsjarvi ym. 2009, 21 - 23.)

Tutkimuksenteossa noudatetaan hyvaa tieteellista kaytantoa, joka on hyvan eettisen tutki-
muksen edellytys. Hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluvat asiantuntijoiden ja tutkijoiden
toimintatavat, jotka ovat tiedeyhteisojen tunnustamia. Toimintatapoihin kuuluvat rehellisyys,
yleinen huolellisuus ja tarkkuus niin tuloksien tallentamisessa kuin niiden esittamisessa ja ar-
vioinneissa. Omissa julkaisuissa tulee kunnioittaa ja antaa arvoa muiden tutkijoiden tyota ja
saavutuksia kohtaan. Hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluu myos, ennen tutkimuksen aloit-
tamista maaritella tutkimusryhman jasenten oikeudet, asema, vastuut ja velvollisuudet, osuus
tutkimuksesta seka aineiston sailyttaminen ja tutkimustulosten omistajuus. (Hirsjarvi ym.
2009, 24.)

Tutkimusaiheen valinta on eettinen ratkaisu, koska tutkimuskohdetta ja -ongelmaa valittaessa
tulee pohtia tutkimuseettisesti, kenen ehdoilla tutkimuksen aihe valitaan ja miksi tutkimuk-
seen ryhdytaan. Opinnaytetyon tutkimuksen perusajatuksena on kiteyttaa aineiston ja tutki-
muskirjallisuuden pohjalta tutkimuksen perusidea, tarkoitus, nakokulma ja rajaus. (Hirsjarvi
ym. 2009, 40 - 41.) Tahan tutkimukseen osallistuvat ovat 18-70 -vuotiaita tyouransa aloittele-

vista pitkan tyouran tehneisiin.

Hirsjarven ym. (2009, 89 - 108) mukaan luotettavan tiedon hankintaan on useita keinoja.
Elektronisen tiedonhaun aineistoa voi olla tietokanta tai kokonainen teos, esimerkiksi koko-
elma kokoteksteja, numeerista faktatietoa ja viitteita painettuihin teoksiin tai artikkeleihin.
Viitetietokannassa on useita viitteita kunkin tieteenalan julkaisuihin, joiden viite kasittaa sa-

mat tiedot, jotka ovat nahtavissa lahdeluetteloissa. (Hirsjarvi ym. 2009, 89 - 108.)

Tassa opinnaytetyossa kaytetaan kvantitatiivista menetelmaa, jossa tutkittava aineisto kera-
taan kyselytutkimuksena. Kyselytutkimukseen osallistuvat kohdehenkilot muodostavat otoksen
tietysta perusjoukosta ja aineisto kerataan standardoidusti. Kyselytutkimuksen etuina pide-
taan sita, etta saadaan kerattya tutkimusaineistoa laajasti ja se saastaa aikaa. Huolellisesti
suunniteltu kyselylomake voidaan kasitella tietokoneen avulla analysoitavaksi ja tallennettuun
muotoon. Kyselytutkimuksen heikkouksina pidetaan sen teoreettista vaatimattomuutta ja pin-
nallisuutta. Mahdollisuus varmistua vastaajien vakavuuteen kyselytutkimista kohtaan, annet-
tujen vaihtoehtojen onnistumista vastaajien nakokulmasta, vastaajan perehtyneisyys aihee-
seen ja tutkijan osaaminen lomakkeiden laatimiseen, joka vaatii monenlaista taitoa ja tietoa

seka tutkimukseen osallistujien vastaamattomuus. (Hirsjarvi ym. 2009, 193-195.)
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Tutkimus toteutetaan verkkokyselyna ja lomake lahetetaan sahkoisesti kohderyhmalle saate-
tekstin kanssa. Kohderyhmassa on 129 henkiloa, jotka ovat 18-70 -vuotiaita. Tutkimukseen
osallistuneiden kesken arvotaan paivittaistavaraketjun 50 € lahjakortti, jonka odotetaan lisaa-
van vastaajien maaraa. Kyselomakkeessa kysytaan alkutietoina ikahaitari, sukupuoli ja tyo-
suhde. Varsinaisia tutkimuskysymyksia on 15, joista yksi on avoin kysymys ja muissa vastaus-
vaihtoehdot 1 (ei lainkaan samaa mielta) - 5 (taysin samaa mielta). Taustakysymyksia on
kolme. Kysymykset liittyvat tutkittaviin sitoutuvuuden aiheisiin raha, oman tyon jalki, tyoka-
verit ja tyoaika. Taman pohjalta loytyy kehittamiskohde, joka vaikuttaa eniten asiakasyrityk-
sen vuokratyovoiman sitoutuvuuteen, jolloin asiakasyrityksen on heti mahdollista tarttua nii-

hin ja aloittaa kehittamistoimenpiteet.

6  Tutkimuksen toteutus

Kokonaistutkimus toteutettiin verkkokyselyna Joblink Hyllytys Oy:n kayttamalle vuokratyovoi-
malle. Kysely lahetettiin sahkopostiin linkkina saatekirjelman kanssa. Perusjoukko oli 129
henkiloa. Verkkokysely luotiin Microsoft Forms -ohjelmalla. Vaittamia / kysymyksia oli 18,
joista yksi oli avoin kysymys ja yksi ikaa koskeva, yksi sukupuolta, yksi tyosuhdetta ja loput
olivat sitoutumiseen liittyvia vaittamia. Vaittamiin vastataan 1-5 siten, etta 1 = ei lainkaan
samaa mielta, 2 = melko samaa mielta, 3 = ei merkitysta, 4 = melko samaa mielta, 5 = taysin

samaa mielta.

Kyselyssa pohjana kaytetysta tyotyytyvaisyyskyselyn 4 kohtaa motivaatio-osiosta, vaittamat
jakautuivat seuraavasti; raha 3 vaittamaa, oman tyon jalki 4 vaittamaa, tyokaverit 4 vaitta-
maa ja tyoaika 3 vaittamaa. Kysely lahetettiin keskitetysti kaikille Joblink Hyllytys Oy:ssa
tyoskenteleville vuokratyontekijoille, joita on 129. Vastausaikaa annettiin viikko eli seitseman

vuorokautta.
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Vuokratyévoiman sitouttamiseen vaikuttavat tekijat Joblink Hyllytys Oy:ssa
Sahkoisen kyselyn vaittamat

TYOAIKA B Lyhyempi tyévuoron pituus 4-6h (alle 7,5h / kokoaikaisen tunnit)
Mahdollisuus paattad omat tydvuorot [ tydajat

Lomien ja vapaiden mahdollisuus halutessa

‘ OMA TYON JALKI *  Saan toteuttaa itsedni
: Voin vaikuttaa tekemani tyon jalkeen
Tysén merkityksellisyys
Tyon vaihtelevuus

PALKKA JA PALKKIOT ‘ = Kilpailukykyinen palkka /palkkiot
Tasa-arvoinen palkka [ palkitseminen
Voin vaikuttaa tulotasooni

‘ TYOKAVERIT » Tydkaverit

Tasapuolinen kohtelu tiimissdni
Arvostuksen tunne tydyhteisdssa
Tydyhteisdssé saatu tuki ja apu (avoimuus, uskallan iimaista itsedni)

Kuvio 3: Sahkoisen kyselyn vaittamat

Sahkoisen kysymyslomakkeen rakenne vuokratyovoiman sitouttamiseen vaikuttavista teki-

joista :

Osa 1: Ikaryhmat vareilla. Vastausten maara vasemmalla pystysuorassa. Kolme ensimmaista

pylvasta kertoo sukupuolen ja kaksi seuraavaa tyosuhteen (vakituinen vai keikka).

Osa 2: Kuinka paljon nakisit vaittamien vaikuttavan siihen, etta tyoskentelet viela vuoden
paasta Joblinkin palveluksessa? Vaittamat kuvattu kuviossa 3. Naiden lisaksi oli yksi avoin ky-
symys ” Mika muu tekija vaikuttaa siihen, etta naet itsesi vuoden paasta Joblink Oy:n palve-

luksessa?”

7  Tutkimuksen tulokset

Tutkimukseen osallistuneista 129 henkilosta vastasi 51 henkiloa, joka on 35,5 prosenttia pe-

rusjoukosta. Tutkimukseen vastanneista 94 % oli naisia, 3,9 % miehia ja 1,96 % muita. Aktiivi-
simpia vastaajia olivat 18-25 -vuotiaat, joita vastaajista oli 33 henkiloa, joka on 64,7 prosent-
tia vastanneista. Toiseksi aktiivisempia olivat ikaryhmat 26-35 ja 36-45 vuotiaat, joiden kum-
mankin osuus vastanneista oli 13,7 %. Tama saattaa johtua siita, etta suurin osa Joblink Hylly-

tys Oy:n ostamista vuokratyontekijoista sijoittuu naihin ikahaitareihin. Suurin osa vastanneista
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oli naisia, joka selittyy silla, etta Joblink Hyllytyksella tyoskentelevasta vuokratyovoimasta

suurin osa on naisia.

Kyselyyn vastanneista vakituisten osuus oli 52,9 % ja keikkatyontekijoiden osuus oli 47,1 %,
mutta prosentuaalisesti Joblink Hyllytys Oy:n ostamista vuokratyontekijoista on suurin osa
keikkatyosopimuksella. Kyselyn teko ajankohtana oli 29 henkiloa vakituisessa tyosuhteessa ja

100 keikkatyosuhteessa.

Vuokratyévoiman sitouttamiseen vaikuttavat tekijat Joblink Hyllytys Oy:ssa

Sahkoisen kyselyn vastaukset, asteikolla 1-5
1 = ei lainkaan samaa mieltd, 2 = melko samaa mieltd, 3 = ei merkitysta, 4 = melko samaa mieltd, 5 = tdysin samaa mielta.

. Lyhyempi tydvuoron pituus 4-6h (alle 7,5h / kokoaikaisen tunnit)f 3,29
TYOAIKA " Mahdollisuus paattid omat tydvuorot / tvﬁajat

Lomien ja vapaiden mahdollisuus halutessa[ 7 33

] Saan toteuttaa itsedni | 3,43
OMA TYON JALKI = Voin vaikuttaa tekemani tyén jilkeen | a1 |

Tyon merkityksellisyys | 2,9
Tydn 1..raihtelne'..ruus| 339 |

Kilpailukykyinen palkka /palkkiotj 3,41 |
*  Tasa-arvoinen palkka / palk_itseminen 38
Woin vaikuttaa tulotasooni | 337 |

PALKKA JA PALKKIOT

TYOKAVERIT Tyokaverit [ 338 |
] . Tasapuolinen kohtelu tiimissani | 4,39

Arvostuksen tunne tybyhteisossa[ 4 14
Tyodyhteisossd saatu tuki ja apu (avoimuus, uskallan ilmaista itsedni)| 4,18

Kuvio 4: Sahkoisen kyselyn tulokset
7.1  Lomien ja vapaiden mahdollisuus halutessa

Kyselyyn vastanneista piti lomien ja vapaiden saamisen mahdollisuutta halutessaan suurim-
pana vaikuttavana tekijana sitoutumiseensa (kuvio 4). Taman opinnaytetyon tutkimusmateri-
aali tukee tata. Rothin (2017) artikkelissa Kantosen (2017) mukaan vapaa-ajan merkitys on
kasvanut ja useammat nuoret arvostavat vapaa-aikaa enemman kuin tyota. TyOaikaan erikois-
tunut tutkimusprofessori Harma (2019) kertoo Maen (2019) artikkelissa, etta tyoajan lyhenta-
misella on saatu positiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin. Sairauspoissaolot ovat vahentyneet
ja lyhemman tyoajan taloudellinen menetys on kompensoitu sairauspoissaolojen aiheutuvien
kulujen laskusta. Harman (2019) mukaan, kasvattaakseen tyotehoa, on tarkeaa, etta tyonteki-
jat saavat aikaa palautua ja silla on myos positiivinen vaikutus osatyokykyisille ja ikaantyville
tyontekijoille. (Maki, 2019.)

Roth (2017) kirjoittaa tutkimusmateriaalissa, etta tama sukupolvi osaa pitaa puolensa tyohy-
vinvoinnin ja vapaa-ajan suhteen. Tyopaikat, joissa kannustetaan tasapanoisiin ja terveellisiin

elamantapoihin, ovat haluttuja. (Roth, 2017.)
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Kyselytutkimuksen avoimeen kysymykseen ”Mika muu tekija vaikuttaa siihen, etta naet itsesi
vuoden paasta Joblink Oy:n palveluksessa?”, kuusi henkiloa vastasi etta, tahan vaikuttaa tyo-

aikojen joustavuus omien menojen ja jaksamisen mukaan seka lomien saaminen halutessa.
7.2  Tasapuolinen kohtelu tiimissani

Tasapuolinen kohtelu tiimissa nahtiin toiseksi tarkeimpana tekijana, joka vaikuttaa sitoutta-
miseen (kuvio 4). Makkulan (2018) "Yrittaja - hyva tyonantaja” oppaan mukaan tasapuolinen
kohtelu on perusta hyvalle tyopaikalle. Hyvassa tyopaikassa ei ilmene syrjintaa ja kaikkia koh-
dellaan oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti. Tyontekijan hyvinvoinnin perusta on yhdenver-
tainen kohtelu. (Makkula, 2018.) Yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014), luvussa 2, 8 § saadetaan
syrjinnasta. Yhdenvertaisuuslakia sovelletaan tyooloihin, -perusteisiin ja -ehtoihin seka tyo-

honottoperusteisiin, koulutukseen seka uralla etenemiseen. (Makkula, 2018.)

Kyselytutkimuksen avoimeen kysymykseen vastanneista seitseman kertoi tasapuolisen kohte-
lun vaikuttavan siihen, etta nakevat itsensa tyoskentelemassa viela vuoden paasta Joblink
Hyllytykselle. Tyoyhteisossa / tiimissa pidettiin tarkeana luottamuksellisuutta, avoimuutta,

tasapuolista kohtelua tausta riippumatta, hyvaa tyoilmapiiria ja ystavallisia tyokavereita.
7.3  Mahdollisuus paattaa omat tyovuorot / tyoajat

Mahdollisuus paattaa omat tyovuorot ja tyoajat olivat kolmanneksi tarkein tekija tutkimuksen
mukaan (kuvio 4). Tutkimusmateriaalissa Riggio (2019) mukaan on tyontekijoita, joille jousta-
vat tyOajat ja vapaa-aika voivat olla merkityksellisempia ja arvokkaampia kuin rahapalkka.
Henkiloston sitouttamisessa ja motivoinnissa tulisi ymmartaa sosiaalisien arvojen vahvistami-
nen. (Riggio, 2019.) Rothin (2017) artikkelissa Kantosen (2017) mukaan ilmenee, etta uusi su-
kupolvi arvostaa joustavia tyoaikoja (Roth, 2017). Tehty kyselytutkimus tukee tata, koska tut-

kimukseen osallistuneista 64,7 % prosenttia oli uuden sukupolven edustajia.

Tutkimusmateriaalissa Half (2019) luettelee joustavan tyO0ajan hyotyja yritykselle. Tyoajan
jousto alentaa kustannuksia, tuottavuus lisaantyy, luovuus kasvaa, hallinto helpottuu, tyohy-
vinvointi kasvaa, tyon houkuttelevuus ja sitoutuneisuus kasvaa. Tyo- ja perhe-elaman tasapai-
nottaminen tuottaa moraalisen korotuksen tyontekijalle, jolloin tuottavuus ja suorituskyky
paranevat, jolloin yritys saa siita taloudellista hyotya. Joustavasti tyoskentelevat pyrkivat ai-
heuttamaan mahdollisimman vahan hairioita ja minimoimaan esimiehiltaan tarvittavan panok-
sen, jolla tyontekijat osoittavat, etta on helppoa hallita epastandardia tyoaikaa. Tyoaika-
jousto parantaa tyontekijoiden moraalia, fyysista ja henkista hyvinvointia. Mahdollisuus jous-
tavaan tyoaikaan lisaa houkuttelevuutta ja hyvan tyonantajan mielikuvaa, joka mahdollistaa

tyoaikajoustoa haluavien lahjakkaiden ihmisten rekrytoinnin. (Half, 2019.)
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Kyselytutkimuksen avoimeen kysymykseen vastanneista nelja piti joustavia tyoaikoja tarkeim-
pana tekijana siihen, etta he tyoskentelevat viela vuoden paasta Joblink Hyllytykselle. Omien
tyovuorojen paattaminen, tyovuorojen aikatauluttaminen ja oman elaman tilanteen huomioon
ottaminen nahtiin vapautena. Vastaajien mukaan vapaus tuo nautittavuutta tyohon ja se lisaa
halua nousta aamulla toihin reippain mielin. Vuokratyo nahtiin hyvana, juuri vapautena valita

omaan elamantilanteeseen sopivat vuorot.

7.4 Tyoyhteisossa saatu tuki ja apu

Tyoyhteisossa saatavaa tukea ja apua pidettiin neljanneksi tarkeimpana (kuvio 4). Tutkimus-
materiaalin mukaan yksilon parjaamisen ja yhteenkuuluvuuden tunne on merkityksellinen,
joka syntyy innostuksesta tyotaan kohtaan. Rahalla palkitsemisen lisaksi henkilosto tarvitsee
tukea myos muilla keinoin sisaisen motivaation ja innostuksen lahteilla. (Hulkko - Nyman ym.,
2016.)

Wariksen (2017) mukaan toimivassa tyoyhteisossa on yhteiset, toimivat pelisaannot seka tyot
on jarjestetty selkeasti ja tasapuolisesti. Kun tyontekija ymmartaa, mihin paatokset perustu-
vat ja han kokee tulleensa kuulluksi, oikeudenmukaisuus lisaantyy. Toimiva tyoyhteiso on
tyonantajan ja tyontekijoiden yhteinen etu, joka tuo mukanaan vahemman poissaoloja ja hai-
rioita, joka nakyy viivan alla tuloksena. Jokaisella tyoyhteisossa tyoskentelevalla on vastuu
omasta jaksamisesta ja luottamusta lisaavan ilmapiirin rakentamisesta. Tyoyhteisossa tulee
olla avoimuuden kulttuuri, joka luo uskallusta kysya epaselvissa tilanteissa. Kaikkia ihmisia tu-

lee kunnioittaa, vaikkei heista aina pitaisikaan. (Waris, 2017.)

Positiivisen tyoyhteison saavuttamiseen tarvitaan tyotovereilta tehtavakohtaista apua, tietoa
ja tukea. Tyokavereiden tuki auttaa negatiivisen kayttaytymisen vahentymiseen, joka vaikut-
taa lieventavasti myohastelyyn, hitaaseen tyoskentelyyn, taukojen venymiseen ja lisaa tyoyh-
teisonsaantojen noudattamista. Tyokavereiden tuki voi lisata yksilon suorituskykya tarjoa-
malla tarkeaa tietoa organisaatiosta ja prosesseista. Yrityksen tulokseen saattaa olla vaiku-
tusta positiivisesti tai negatiivisesti, riippuen tyoyhteison sisaisesta yhteistyosta. Vahenta-
malla tyokavereiden valista kilpailua ja luomalla toimintatapoja, jotka tukevat ystavallisen ja

avuliaan tyoyhteison syntymista, positiivisuus lisaantyy. (Allen, 2019.)

Kyselytutkimuksen avoimen kysymyksen vastauksissa seitseman vastanneista piti tarkeana si-
toutuvuuden kannalta tyoyhteisosta saatua tukea ja apua. Vaikka tyon suorituspaikka vaihtuu,
apua ja tukea saa myos uutena ja vaihtuvana tyontekijana tyoyhteisossa. Tuen ja avun saami-
nen nahtiin uralla etenemisen kannalta tarkeana. Tyossa olevat haasteet ja annetut tavoit-
teet nahtiin hyvana, jos tyoyhteisosta saa tukea haasteiden selattamiseen ja annettuihin ta-
voitteisiin paasemiseksi. Tyoyhteison selkeat saannot ja ohjeet nahtiin vaikuttavan tyon teke-

misen mielekkyyteen, joka vaikuttaa sitoutumiseen.
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7.5 Arvostuksen tunne tyoyhteisossa

Arvostuksen tunne tyoyhteisossa nousi kyselyssa viidenneksi tarkeimmaksi kriteeriksi sitoutta-
miseen Joblink Hyllytys Oy:n (kuvio 4). Tutkimusmateriaalin mukaan Riggio (2019) kirjoittaa,
etta rahakannustimien sijaan tulisi henkilostolle antaa arvostusta, tunnustusta ja etuja. (Rig-
gio, 2019).

Kaltiaisen (2018) vaitoskirjassa on todettu, etta tyontekijan arvostuksen tunteeseen vaikutta-
vat tyopaikan oikeudenmukaisuus, luottamus ja reiluuden kokemukset, joista keskeisimpana
on oikeudenmukaisuus. Yhteenkuuluvuuden tunteeseen vaikuttavat esimiesten, kollegoiden ja
johdon kohtelu. Luottamuksen kokemus lisaa luottamusta: kun minuun luotetaan, minakin
voin luottaa. (Gladin, 2019.)

Kyselytutkimuksen mukaan arvostuksen tunteeseen vaikuttavat hyva ilmapiiri lapi organisaa-
tion, tyopaivasta jaanyt hyva fiilis, jousto seka tyonantajan etta tyontekijoiden puolelta,
luottamus, vastuu ja haasteet. Vastauksista ilmeni, etta kun tyontekijat tuntevat arvostusta,
on mukava nousta aikaisin aamulla toihin, tyon tekeminen on nautittavaa ja jaksaa parem-
min. Arvostuksen tunnetta lisaa, kun tyoyhteisossa otetaan vastaan kaikki tyontekijat avoimin

mielin riippumatta siita, onko juuri aloittanut vai jo monta vuotta kokemusta kerannyt.
7.6  Tekemani tyon jalki

Oman tyon jalkeen vaikuttamista pidettiin kuudenneksi tarkeimpana tekijana, joka vaikuttaa
tyohon sitouttamiseen (kuvio 4). Gladin (2019) tutkimusmateriaalin mukaan aikataulujen tu-
lee olla tyossa realistisia toteuttaa. Ajankayton suunnittelu on tarkeaa, jotta tyolle on varattu
tarpeellinen maara aikaa. Rutiinien kehittaminen on tarkeaa, koska toistuvien tehtavien teke-

minen kuluttaa vahemman energiaa ja aikaa. (Gladin, 2019.)

Mahdollisuus vaikuttaa pitaa tyontekijat terveempina, ja toimiva tyoyhteiso on kaikkien etu.
Positiivisen palautteen saanti auttaa jaksamaan tyossa paremmin ja vaikutusmahdollisuus

omaan tyohonsa on keskiossa, tyossajaksamiseen ja sitoutumiseen. (Waris, 2017.)

Innostus omaa tyota kohtaan ja sisainen palo luovat jatkuvasti kehitysta, sitkeytta ja keskitty-
neisyytta tyossa. Tyontekijan mahdollisuus valita vapaasti oma tapa suorittaa tyotehtaviaan,
tyoyhteisoon kuulumisen tunne ja onnistumisen kokemukset ruokkivat tyontekijoiden sisaista

motivaatiota, joka vaikuttaa sitoutuvuuteen. (Hulkko - Nyman ym., 2016).

Tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa tekemansa tyon jalkeen nahtiin vaikuttavan sitouttami-
seen myos avoimen kysymyksen vastauksissa. Kokemus tyon helppoudesta, oman tyon suunnit-
telun ja aikataulutuksen vapaus, luottamus omaa tekemista kohtaan ja itsensa haastaminen

ja tavoitteiden asettaminen nousi esille.
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7.7 Tyokaverit

Tyokavereiden merkitys nahtiin seitsemanneksi tarkeimpana tekijana sitouttamisen kannalta
(kuvio 4). Tutkimusmateriaalissa Kantosen (2017) mukaan varsinkin nuoret arvostavat hyvia

tyokavereita ja seurustelua seka keskusteluja tyokavereidensa kanssa myos vapaa-ajalla. Uu-
den sukupolven mukaan toissa pitaa olla hauskaa ja tyoaikaa pidetaan hauskempana, jos tyo-

yhteisossa sosiaaliset suhteet ovat kunnossa. (Roth, 2017.)

Tyontekijoiden keskinaisella toiminnalla ja tyoskentelylla on suurempi vaikutus tyomotivaati-
oon kuin esimiehen kanssa tyoskennellessa. Allen (2019) kertoo artikkelissaan, etta tyot ovat
muuttumassa ylisuorittamisesta tiimityoskentelyyn. Tama lisaa tyontekijoiden valista vuoro-
vaikutusta, jolla on suora yhteys yrityksen tulokseen. Tyokaverit voivat vaikuttaa toisiinsa niin
positiivisesti kuin negatiivisesti tarjoamalla tukeaan tai kaantymalla vastaan. Tyokavereiden
puuttuva tuki vaikuttaa tyoyhteison asenteisiin ja henkilokohtaiseen tehokkuuteen. Ristiriita-
ja ylikuormitustilassa tyokavereiden merkitys korostuu, jolloin heilta saatu tuki ja apu on tar-
peen. Tyokavereilta saatu tuki liittyy korkeaan tyotyytyvaisyyteen, tyohon osallistumiseen ja
syvempaan sitoutuvuuteen organisaatiossa. Tyotovereiden mielipiteet ja asenteet vaikuttavat
toisiin tyontekijoihin. Tyontekijoiden valisia suhteita tulisi pitaa tarkeimpina tekijoina tavoit-

teiden ja tuloksen saavuttamiseksi. (Allen, 2019.)

Kyselytutkimuksessa tyokavereiden merkitys korostui keikkavuoroja vastaanotettaessa. Vuo-
roja haluttiin ottaa vastaan pisteissa, joissa oli mielekas tyokaveri, johon voi luottaa. Tyoka-
verien ystavallisyys ja hyva tyoilmapiiri vaikutti siihen, etta kuusi kyselyyn vastannutta naki

itsensa viela vuoden paasta tyoskentelemassa Joblink Hyllytyksella.
7.8 Tasa-arvoinen palkka ja tyon merkityksellisyys

Kahdeksannelle sijalle sitouttamiseen vaikuttavista vaittamista nousi tasa-arvoinen palkka ja
tyon merkityksellisyys (kuvio 4). Tutkimusmateriaalin mukaan rahalla palkitsemisen yleisin
muoto on palkka, joka on Hulkko - Nymannin ja Maaniemen (2016) mukaan tyontekijan kes-
keisin motivaatio, koska ihmiset tarvitsevat rahaa elaakseen. Rahalla palkitseminen on toi-
miva tapa, jos palkitseminen on tasapuolista, eika herata epaoikeudenmukaisuuden tunteita
tyoyhteisossa. Epajohdonmukainen ja huolimaton palkitseminen lannistaa innostusta. Riitta-
vat perustelut palkasta ja palkitsemisesta antaa tyontekijalle oikean kasityksen palkitsemi-
sesta. Tyontekijan kasitys oikeudenmukaisuudesta syntyy, kun he vertailevat niita samaa
tyota tekevien kanssa. Rahalla palkitseminen tukee sisdaisen motivaation yllapitamista ja in-

nostusta, mika edistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Hulkko-Nyman ym., 2016.)

Rahan lisaksi sisainen motivaatio lisaa tyontekijan tuottavuutta. Jos raha on ainoa motivaa-

tion lahde, tyontekija pitaa sita ainoana motivaation lahteena tyosuoritukselleen. Rahalla on
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suuri merkitys tyontekijoille, mutta kun ihmisen perustarpeet ovat kunnossa, raha ei lisaa on-
nellisuutta, eika silla voi lisata suorituskykya. Palkka kertoo tyontekijalle hanen arvonsa yri-
tyksen tyontekijana, jota he voivat verrata muiden tyontekijoiden saamaan palkkaan. Sa-
masta tyosta maksettu sama palkka lisaa tasa-arvoa samaa tyota tekevien keskuudessa organi-
saatiossa. (Reed, 2019.)

Woodsin (2019) mukaan suoritusperusteisen palkan maksaminen lisaa tyontekijoiden motivaa-
tioita suorittaa tyonsa parhaalla mahdollisella tavalla. Suoriteperusteinen palkkaus on tehokas
tapa motivoida tyontekijaa saavuttamaan annetut tavoitteet. Kannustinpalkat voivat lisata
tyontekijoiden tuottavuutta. (Woods, 2019.)

Tutkimusmateriaalissa Rothin (2017) mukaan tyon merkityksellisyytta lisaa varsinkin nuorilla
tunne porukkaan kuulumisesta ja matala hierarkia. Tyopaikalla ei tulisi joutua pokkuroimaan

pomoja ja yrityksen tulisi tukea heidan arvojaan ja asenteitaan. (Roth, 2017.)

Martelan (2018) tutkimusaineiston mukaan tyon merkityksellisyys on arvokasta, eika tyo ole
vain valine toimeentulon varmistamiseksi. Merkityksellista ja arvokasta tyossa on hyvaa tuot-

tava paamaara, jolla on vaikusta tyonantajalle tai palvelun saajalle. (Martela, 2918.)

Tasa-arvoisesta palkkauksesta ei tullut yhtaan kommenttia avoimessa kysymyksessa. Merkityk-

selliseksi vastattiin mahdollisuus saada tarpeeksi tyovuoroja ja tyotunteja lisaa.

7.9 lItsensa toteuttaminen

Mahdollisuus itsensa toteuttamiseen tyossa nahtiin kyselytutkimuksessa yhdeksanneksi tar-
keimpana syyna sitouttamiseen (kuvio 4). Tutkimusmateriaalissa Kantonen (2017) kertoo, etta
Studenworkilla tehdyn tutkimuksen mukaan nuoret haluavat tehda merkityksellista tyota ja
tyopaikkaa pidetaan vaylana toteuttaa itseaan ja aatteitaan (Roth, 2017). Tehdyn kyselytutki-
muksen mukaan Joblink Hyllytykselle toita tekevat eivat pida tata niin tarkeana kuin mita tut-
kimusmateriaali vaittaa. Avoimen kysymyksen vastauksissa kolme vastanneista naki itsensa
viela vuoden paasta Joblink Hyllytyksella toissa, jos tyossa paasee haastamaan itseaan, aset-
tamaan tavoitteita ja heilla on mahdollisuus riittavaan vapauteen suorittaa tyotaan ja aika-

tauluttaa sita.

Martela (2018) kertoo, etta tyontekijalle on merkityksellista ja arvokasta se, etta han paasee
ilmaisemaan ja toteuttamaan itseaan tyon kautta. Itsensa toteuttamisen kautta paasemme
esiin ja luomaan jotakin uutta, jonka kumpuaa meista itsestaan. Monotoninen rutiinityo voi
musertaa luovat ihmiset, vaikka tyon lopputulos olisi arvokas. Martela nakee, etta kaksi itseis-

arvoisesti arvokasta asiaa ovat itsensa toteuttaminen ja hyvan tekeminen. (Martela, 2018.)
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7.10 Kilpailukykyinen palkka

Kilpailukykyinen palkka nahtiin kyselytutkimuksen mukaan kymmenenneksi tarkeimpana si-
touttamiseen vaikuttavana tekijana (kuvio 4). Tyontekijan pitaessa omaa palkkaansa oikeu-
denmukaisena tehtavaa tyota kohtaan hanen sisainen motivaationsa ei vaarannu. Tulospalk-
kaus lisaa sisaista motivaatiota, koska tyontekija palkitaan oleellisten tavoitteiden saavutta-
misesta. Tama lisaa motivaatiota, koska tyontekijat nakevat yhteyden oman tyonsa ja yrityk-

sen merkityksellisten tavoitteiden saavuttamisen valilla.

Organisaation tulospalkkaus rohkaisee tyontekijoita yllapitamaan tuloksellista ja korkeata-
soista tyota, kun he kokevat palkkansa tayttavan henkilokohtaiset tavoitteensa ja kriteerit an-
netuille tehtaville. (Reed, 2019).

Tutkimusmateriaalissa Riggio (2019) nimeaa syita, miksi rahalla palkitseminen on motivoijana
huono. Suurimmalla osalla tyontekijoista on kiintea palkka, joka ei perustu suoritteisiin. Kiin-
tea palkka nahdaan tehottomana yrityksen kannalta, koska suoritepalkkaa nauttivat tyonteki-
jat tyoskentelevat tehokkaammin kuin kiinteaa palkkaa saavat. Kiinteapalkkaiset saavat aina
saman palkan riippumatta suoritteiden maarasta, jolloin se ei motivoi heita tekemaan tyota
tehokkaammin ja nopeammin. Rahan kayttaminen motivoijana voi olla rajoittunutta, riippuen
yrityksen taloudellisesta tilanteesta. Jos tyontekija ei nae yhteytta rahan ja suorituksen va-
lilla tai kun palkkaa maksetaan paikallaolosta eika valvotuista suorituksista, toimii se huonosti

motivoijana, eika tama edista sitoutuvuutta. (Riggio,2019.)

Avoimeen kysymykseen vastanneista kukaan ei pitanyt palkkaa sitoutuvuutta maarittavana te-
kijana. Voisi tulkita, etta palkka pidetaan kilpailukykyisena Joblink Oy:ssa verrattuna muihin
vuokratyovoimaa valittaviin yrityksiin. Tata tulisi kuitenkin tutkia enemman, jotta saataisiin

tutkimuksellista nayttoa tasta.
7.11 Tyon vaihtelevuus

Tyon vaihtelevuus nahtiin yhdenneksitoista tarkeimmaksi tekijaksi sitouttamiseen (kuvio 4).
Useat nuoret haluavat keskittya tekemaan uraa yhdessa organisaatiossa. Nuorilla on halu op-
pia kokeneemmilta ja he haluavat kehittya monipuolisiksi osaajiksi. Yrittajyydessa kiehtoo va-

paus valita ura, tyokaverit ja joissain maarin jopa asiakkaat.

Kyselytutkimuksen mukaan tyon vaihtelevuutena nahtiin saman tyon tekeminen eri toimipai-
koissa. Yksi vastaaja kertoi, etta mahdollisuus vakiintua yhteen paikaan lisasi sitoutuvuutta.
Yhden vastauksen mukaan vaihtelevuudella ei ollut merkitysta sitouttamiseen, vaan tieto tyon

jatkuvuudesta.
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7.12 Omaan tulotasoon vaikuttaminen

Omaan tulotasoon vaikuttaminen oli toiseksi vahiten sitouttamiseen vaikuttava tekija (kuvio
4). Hyllytyksen ostettujen tyontekijoiden tyosopimukset ovat paasaantoisesti tunti- ja keikka-
tyosopimuksia. Joblink Oy on monen nuoren ensimmainen tyopaikka ja henkiloston ika vaihte-
lee lukioikaisista elakelaisiin. Henkilostolta ei vaadita alan koulutusta, mutta asenne ratkai-
see ja pohjana toimii aina asiakkaiden tarpeet. Kimpimaen mukaan jokaisella Joblink Oy:n
tyontekijalla on mahdollisuus tehda keikkaa moneen eri kaupan positioon. Tama vaikuttaa
tyontekijalle tarjottavien vuorojen ja tyotuntien maaraan riippuen siita, kuinka monessa pai-

kassa ja positiossa vuokratyontekija on valmis tekemaan tyota. (Kimpimaki, 2019.)

Kyselytutkimuksen avoimeen kysymykseen kaksi oli vastannut, etta tulisi olla enemman tyo-
tunteja ja vuoroja tarjolla, jotta he nakisivat itsensa viela vuoden paasta olevansa vuokra-

tyontekijoita Joblink Hyllytyksella.

7.13 Lyhyemmat tyovuorot

Vahiten sitouttamiseen vaikuttavaksi tekijaksi jai lyhyemmat tyovuorot, jotka ovat alle 7,5
tuntia (4-6 h/vuoro) (kuvio 4). Tutkimusmateriaalissa ilmenee, etta hyva palkka vaikuttaa
tyontekijan arvostuksen ja turvallisuuden tunteeseen, koska hanella ei ole tarvetta etsia
uutta tyota. Jos palkka on alhainen, tyontekija saattaa joutua hankkimaan toisen tyon, etta
raha riittaa elamiseen. Kahden tyon tekeminen saattaa ajaa tyontekijan jaksamisen koetuk-
selle ja han saattaa kokea itsensa ylityollistetyksi, joka luo katkeruutta. Matalapalkkaisen mo-
tivaatio on matalampi ja poissaolojen maara lisaantyy ja yrityksen tyontekija vaihtuvuus kas-
vaa. (Riggio, 2019.)

Kyselytutkimuksen avoimessa kysymyksessa kaksi vastaajaa kertoi, etta omaan sitoutuvuuteen
vaikuttaa saatujen tyotuntien ja tyovuorojen maara. Yksi vastanneista piti tarkeana tietoa

yrityksen jatkuvuudesta, joka takaa tyopaikan.

8 Kehittamiskohteet

Joblink Hyllytys Oy:ssa tyoskenteleville tehdyn sahkoisen kyselytutkimuksen mukaan ja opin-
naytetyossa kaytettyihin lahteisiin nojautuen kehittamiskohteiksi nousee lomien ja vapaiden
saaminen tarvittaessa, mahdollisuus paattaa omat tyovuorot ja tyoajat, tasapuolinen kohtelu,
tyoyhteison tuki ja arvostus. Kehittamistyo lahtee aina yrityksen johdosta ja yrityskulttuu-

rista. Yrityskulttuuria on hyva tarkastella aika ajoin ja miettia tulevaisuuden suuntaa.
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8.1 Lomat ja vapaat

Joblink Hyllytyksen ostamien keikkatyontekijoiden mahdollisuus saada tarvittaessa lomia ja
vapaita on nyt jo mahdollista, koska he voivat itse merkita kaytettavyytensa tyovuorojarjes-
telmaan. Nykyisessa tyovuorojarjestelmassa kaytettavyyden voi laittaa talla hetkella vain ”ei
kaytettavissa” tai ”osittain kaytettavissa”. Vakituisessa tyosuhteessa olevat eivat saa merkita
itse kaytettavyyttaan, vaan tiimien vetajat merkitsevat ne toiveiden mukaisesti. Tyovuorojar-
jestelmaa voisi kehittaa siten, etta henkilosto voisi merkita sinne mahdolliset vapaa- ja loma-
toiveet. Nama voisivat olla jaettuna kahteen eri toiveeseen, jotka olisivat palkaton loma / va-
paa tai tyoehtosopimuksen mukaan kertyneet palkalliset lomat ja vapaat. Mahdollisuus pitaa
palkallisia lomia lomakauden ulkopuolella lisaisi myos tyontekijoiden henkilokohtaisen elaman

tuvuutta yritykseen.
8.2 Tyoajat ja tyovuorot

Tyovuorot ja tyoajat perustuvat pitkalti asiakasyrityksien tilaamien projektien resurssitarpei-
siin. Tyovuorosuunnittelulla voisi vaikuttaa siihen, etta vakituisissa ja keikkatyosuhteissa ole-
vat henkilot saisivat itselleen sopivat tyoajat ja tarvittavan maaran tyovuoroja. Tyovuorojar-
jestelmaa voisi kehittaa automaattiseen suuntaan siten, etta tyovuorotarjoukset lahtisivat au-
tomaattisesti kaikille, jotka ovat kaytettavissa. Talla tavalla varmistamme, etta kaikille ha-

lukkaille on tarjottu toita ja jokaisella on tasapuolinen mahdollisuus ottaa toita vastaan.
8.3  Esimiestyo

Sahkoisen kyselyn karkeen nousivat myos tasapuolinen kohtelu, tyoyhteison tuki ja arvostus.
Naita kaikkia tulisi kehittaa kouluttamalla tiiminvetajia henkiloston johtamiseen, ohjaami-
seen ja opastamiseen. Tiiminvetajien olisi hyva oppia ymmartamaan henkiloston hyvinvoinnin
ja sitoutuvuuden merkitys yrityksen taloudelle. Tiiminvetajille voisi tarjota mahdollisuutta

kayda esimiehen ammattitutkinto tyon ohessa.

Tasapuolisen kohtelun, tyoyhteison tuen ja arvostuksen kehittamisessa suuressa roolissa ovat
organisaation koko johto seka henkiloston kanssa tyota tekevat henkilot. Yrityskulttuurin ke-
hittaminen tahan suuntaan on Joblink Hyllytykselle tarkeaa, etta sitoutuvuutta saadaan lisat-
tya. Kehittamistyohon olisi hyva ottaa mukaan tyontekijoiden edustajia, koska he ovat par-

haita kertomaan, miten ja mita kehitetaan ja kuinka se vaikuttaa heihin.
8.4  Muut kehittamiskohteet

Taman opinnaytetyon sahkoisen kyselyn mukaan sitoutuvuuteen vaikuttavat oman tyon jalki,

tyokaverit ja tyonmerkityksellisyys. Esimiestyota kehittamalla voi vaikuttaa myos naihin teki-
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mioivat tyOoyhteison tarpeet, kunkin henkilokohtaisen osaamisen ja jaksamisen seka tiiminsa

toiminnan kannattavuuden.

sena, koska esimiestyon sisalto on kovin laaja.

9 Tutkimuksen luotettavuus

Taman opinnaytetyon sitouttamiseen vaikuttavia tekijoita kysyttiin sahkoisella kyselylomak-
keella vuokratyontekijoilta, jotka tekevat hyllytystoita Joblink Hyllytys Oy:lle. Kyselylomak-
keen vaittamat seka kysymys perustuivat asiakasyrityksen vuonna 2019 teettaman tyotyytyvai-
syyskyselyn motivaatio-osioista nousseisiin neljaan tekijaan, jotka vaikuttavat eniten tyomoti-

vaatioon.

Kyselytutkimukseen valittiin neljatoista vaittamaa ja yksi avoin kysymys sitouttamiseen vai-
kuttavista tekijoista. Sahkoinen kyselylomake lahetettiin kaikille Joblink Hyllytys Oy:ssa tyos-
kenteleville vuokratyontekijoille. Kyselytutkimuksen ajankohtana heita oli 129. Tutkimuksessa
selvitettiin sitouttamiseen vaikuttavia tekijoita yleisesti riippumatta iasta, sukupuolesta tai
koulutustaustasta. Kyselyyn vastanneet olivat 18-70 -vuotiaita, joista 94 % oli naisia, ja 64,7 %

vastanneista oli 18-25 -vuotiaita. Vastaus saatiin vain 35,5 prosentilta otannasta.”

9.1 Validiteetti

Validiteetilla tarkoitetaan mittareiden validiteettia tai koko tutkimuksen validiteettia, sita
arvioitaessa. Maxwellin ja Dalaneyn mukaan validiteetti tarkoittaa vastaavuutta todellisuuden
ja tehtyjen vaittamien valilla seka virheettomyytta ja totuutta (Maxwell & Delaney in Desig-
ning Experiments and Analyzing Data). Mittarin validiteetilla tarkoitetaan mittaamisen pate-
vyytta mitata tarpeeksi tehokkaasti ja kattavasti juuri sita, mita on tarkoituskin mitata. Mit-
tarin kaytossa tulee osata valita oikea kohde, oikealla tavalla, jotta se saavuttaa tutkimus-

kohteen oikeaan aikaan. (Saarinen - Kauppinen & Puusniekka, 2020.)

Kyselytutkimukseen vastanneita oli perusjoukosta vain 35,5 %, joka ei anna luotettavaa kuvaa
ja luotettavia vastauksia kokonaistutkimuksesta. Sahkoinen kysely lahetettiin koko perusjou-
kolle, heidan henkilokohtaisiin sahkoposteihinsa seka tyovuorojarjestelman tiedotteisiin. Saa-
tesanoina kerrottiin tutkimuksen tarkoitus ja mahdollisuudesta vaikuttaa asiakasyrityksen si-

touttamisen kehittamistyohon seka vastanneiden kesken arvottavasta 50 € lahjakortista.
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Vastausaika sahkoisessa kyselyssa oli viikon, joka saattaa olla liian lyhyt aika. Kyselytutkimuk-
seen vastanneista 94 % oli naisia, joka on taas hyvin suhteessa perusjoukossa olevien naisten
maaraan. Aktiivisin vastaajaryhma oli 18-25 vuotiaat, jotka edustavat koko perusjoukosta 64,7
%, ovat myoskin oikeassa suhteessa koko perusjoukon ikajakaumaan. Tutkimukseen valikoitu-

nut kohde oli koko Joblink Hyllytys Oy:n vuokratyovoimapooli.
9.2 Reliabiliteetti

Reliabiliteetti kuvaa sanoja luotettavuus, toimintavarmuus ja kayttovarmuus. Maarallisessa eli
kvantitatiivisessa tutkimuksessa se tarkoittaa mittarin johdonmukaisuutta. Mittarin ollessa re-
liaabeli siihen eivat vaikuta olosuhteet eika satunnaisvirheet. (Saarinen - Kauppinen & Puus-
niekka, 2020.)

Kyselytutkimuksen reliabiliteettiin ovat voineet vaikuttaa kyselyyn vastanneen sen hetkinen
tunne tyosta ja sen suorittamispaikasta. Keikkatyontekijat tyoskentelevat useissa eri hyllytys-
tiimeissa tarpeen mukaan. Kyselyyn vastanneista 52,9 % prosenttia olivat vakituisella tyosopi-
muksella, jolloin he tyoskentelevat aina samassa toimipisteessa. Kyselytutkimuksen vastauk-
set ovat luotettavia ja kuvaavat otannasta 35,5 prosentin mielipidetta vuokratydvoiman si-

touttamiseen vaikuttavista tekijoista.

10 Yhteenveto

Opinnaytetyon tilaajalla Joblink Hyllytys Oy:lla oli tarve saada selvitetyksi tekijoita, jotka vai-
kuttavat vuokratyovoiman sitouttamiseen henkilostopalveluyrityksen hyllytystyontekijoiden
poolissa. Opinnaytetyossa tutkittiin asiakkaalta tulleen tarpeen mukaan tekijoita, jotka vai-
kuttavat juuri taman yrityksen hyllytystyontekijoiden sitouttamiseen. Tutkimuksen pohjana
kaytettiin vuonna 2019 tehtya tyotyytyvaisyyskyselyn motivaatio-osiota Joblink Hyllytys Oy:n
ostamille vuokratyontekijoille. Joblink Hyllytys Oy ostaa Joblink Oy:lta vuokratyontekijat hyl-
lytystyohon Joblink Hyllytys Oy:n tarjoamiin hyllytyspalveluihin paivittaistavarakauppoihin.
Joblink Oy:lla on noin 700 tyontekijaa, joista 129 tekee hyllytystoita.

Taman kyselytutkimuksen mukaan palkoilla oli merkitysta, mutta palkkaa enemman sitoutta-
miseen vaikutti monia muita tekijoita: tyoolosuhteet, tyotyytyvaisyys, luottamus organisaa-

tioon, yhteisollisyys ja hyvinvointi.

Kyselytutkimuksessa nousi tarkeimmaksi sitouttamiseen vaikuttavaksi tekijaksi vapaiden ja lo-
mien saanti tarvittaessa. Organisaation kulttuurilla on tahan suuri merkitys: Ymmarretaanko,
etta henkilosto arvostaa vapaita. Niiden antaminen ja mahdollistaminen lisaa tyontekijan ha-

lua pysya samalla tyonantajalla. Toiseksi tarkeimmaksi tekijaksi sitouttamiseen nousi kysely-
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tutkimuksessa tasapuolinen kohtelu tiimissa. Lahiesimiehen lasnaolo ja henkiloston johtamis-
taidot ovat tarkeassa roolissa tasapuolisuuden tunteen luomisessa tyontekijoille. Tyontekijoi-
den asenteisiin voidaan vaikuttaa hyvalla esimiestyolla ja luottamuksella. On suuri merkitys

silla, miten tyontekijoita ohjataan, opastetaan ja autetaan.



43

Lahteet

Painetut

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2009. Tutki ja kirjoita. Hameenlinna: Kariston Kirja-

paino Oy

Tyosopimuslaki, 26.1.2001/55, 2. luku, 28, 48, 9§, 9a8, 118 ja 4. luku, 88

Sahkoiset

Ahlroth, A. 2019. Nain vuokratyo pelasti urani. Viitattu 9.11.2019. https://duunitori.fi/ty-

oelama/vuokratyo

Allen, E. 2019. Organizational Culture. How Does Coworker Support Influence Organizational

Outcomes? Viitattu 8.12.19. http://www.degarmo.com/how-does-coworker-support-in-

fluence-organizational-outcomes

Duunitori. 2014. Vuokratyo - vapautta vai riistoa? Viitattu 9.11.2019. https://duunitori.fi/ty-

oelama/vuokratyo-vapautta-vai-riistoa

Eldridge, R. 2013. The Twelve Factors of Employee Commitment. Viitattu 17.11.19.
https://greatwithtalent.me/2013/09/25/the-twelve-factors-of-employee-commitment/

Glad. L. 2018. Maanantaifiilis. Asiantuntija neuvoo: 3 keinoa, joilla voit muokata oman tyon

sisaltoa. Viitattu 7.12.19. https://duunitori.fi/tyoelama/maanantaifiilis-tyon-imu

Glad. L. 2018. Hyvinvointi. Oman tyon tehostaminen onnistuu jokaiselta - alan guru listaa 12

keinoa, joilla tehda tyosta helpompaa. Viitattu 7.12.19. https://duunitori.fi/tyoelama/tyon-

tehostaminen

Greatwithtalent. 2013. What is Employee Commitment. Viitattu 17.11.19. https://great-

withtalent.me/2013/12/13/what-is-employee-commitment/

Half, R. 2019. Flexible working hours: 7 benefits your business is missing out on. Viitattu

8.12.19. https://www.roberthalf.com.sg/blog/employers/flexible-working-hours-7-benefits-

your-business-missing-out

HPL, Henkilostopalveluliitto. 2019. Merkittava tyollistaja. Viitattu 16.10.19.
https://hpl.fi/henkilostopalveluala/merkittava-tyollistaja/



https://duunitori.fi/tyoelama/vuokratyo
https://duunitori.fi/tyoelama/vuokratyo
http://www.degarmo.com/how-does-coworker-support-influence-organizational-outcomes
http://www.degarmo.com/how-does-coworker-support-influence-organizational-outcomes
https://duunitori.fi/tyoelama/vuokratyo-vapautta-vai-riistoa
https://duunitori.fi/tyoelama/vuokratyo-vapautta-vai-riistoa
https://greatwithtalent.me/2013/09/25/the-twelve-factors-of-employee-commitment/
https://duunitori.fi/tyoelama/maanantaifiilis-tyon-imu
https://duunitori.fi/tyoelama/tyon-tehostaminen
https://duunitori.fi/tyoelama/tyon-tehostaminen
https://greatwithtalent.me/2013/12/13/what-is-employee-commitment/
https://greatwithtalent.me/2013/12/13/what-is-employee-commitment/
https://www.roberthalf.com.sg/blog/employers/flexible-working-hours-7-benefits-your-business-missing-out
https://www.roberthalf.com.sg/blog/employers/flexible-working-hours-7-benefits-your-business-missing-out
https://hpl.fi/henkilostopalveluala/merkittava-tyollistaja/

44

HPL, Henkilostopalveluliitto. 2019. Senioreille toinen tyoura. Viitattu 16.10.19.
https://hpl.fi/henkilostopalveluala/merkittava-tyollistaja/

Hulkko - Nyman, K & Maaniemi, J. 2016. Tuhoaako rahalla palkitseminen sisaisen motivaation?
Viitattu 7.12.2019. https://www.talouselama.fi/uutiset/tuhoaako-rahalla-palkitseminen-si-
saisen-motivaation/bacb2a91-548f-39f2-84b8-c42026cc5909

Hameenniemi, M., Hellsten, H., Ketvel, E. 2019. Yksinyrittajakysely 2019. Viitattu 22.10.19.
https://www.yrittajat.fi/suomen-yrittajat/tutkimukset/yksinyrittajakyselyt/yksinyrittajaky-
sely-2019-610847

Joblink blogi. 2017. Joblinkin tarina kohti timanttista menestysta! Viitattu 30.11.19.

https://www.joblink.fi/joblinkin-tarina-kohti-timanttista-menestysta/

Joblink Oy. 2019. Tyonantajalle. Viitattu 30.11.19. https://www.joblink.fi/#tyonantajalle

Kainulainen, J. 2018. Mitka tekijat lisaavat tyontekijan viihtyvyytta? Viitattu 17.11.19.
https://www.anders.fi/fi/blogi/mitka-tekijat-lisaavat-tyontekijan-viihtyvyytta/

Koponen, L. 2018. Yrittaja, muista ennakoida yrityksesi riskit. Viitattu 22.10.19.

https://www.yrittajat.fi/uudenmaan-yrittajat/a/blogit/yrittaja-muista-ennakoida-yrityksesi-

riskit

Lehtonen, T. 2019. Henkilostovuokraus tyontekijan mahdollisuutena. Viitattu 9.11.2019.
http://www.ammattinetti.fi/artikkelit/detail/49_artikkeli

Makkula, J. 2018. Yrittaja - hyva tyonantaja. Viitattu 18.1.20. https://www.yrittajat.fi/si-

tes/default/files/sy yrittaja_hyva_tyonantaja_tiivistelma_2018.pdf

Martela, F. 2018. Merkityksellisen tyon kolme elementtia. Viitattu 7.12.19. https://filosofia-

nakatemia.fi/blogi/merkityksellisen-tyon-kolme-elementtia/

Myllyla, Y. 2011, 19-27. Tyo ja yrittajyys. Vuokratyovoiman kayton syita yrityksissa, joissa on
kayty yt-neuvotteluja. Viitattu 16.10.2019. https://tem.fi/docu-
ments/1410877/3346190/Vuokraty%C3%Bévoiman+k%C3%A4yt%C3%B6n+syithC3%A4+yrityk-
sisskC3%A4+joissa+on+k%C3%A4yty+yt-neuvotteluja+29062011.pdf

Me Naiset. 2019. Sanna Marinin ”utopistinen” tyoaikaehdotus saa kannatusta. Viitattu

8.12.19. https://www.menaiset.fi/artikkeli/ihmiset-ja-ilmiot/tyo-ja-raha/sanna-marinin-uto-

pistinen-tyoaikaehdotus-saa-kannatusta



https://hpl.fi/henkilostopalveluala/merkittava-tyollistaja/
https://www.talouselama.fi/uutiset/tuhoaako-rahalla-palkitseminen-sisaisen-motivaation/bacb2a91-548f-39f2-84b8-c42026cc5909
https://www.talouselama.fi/uutiset/tuhoaako-rahalla-palkitseminen-sisaisen-motivaation/bacb2a91-548f-39f2-84b8-c42026cc5909
https://www.yrittajat.fi/suomen-yrittajat/tutkimukset/yksinyrittajakyselyt/yksinyrittajakysely-2019-610847
https://www.yrittajat.fi/suomen-yrittajat/tutkimukset/yksinyrittajakyselyt/yksinyrittajakysely-2019-610847
https://www.joblink.fi/joblinkin-tarina-kohti-timanttista-menestysta/
https://www.joblink.fi/#tyonantajalle
https://www.anders.fi/fi/blogi/mitka-tekijat-lisaavat-tyontekijan-viihtyvyytta/
https://www.yrittajat.fi/uudenmaan-yrittajat/a/blogit/yrittaja-muista-ennakoida-yrityksesi-riskit
https://www.yrittajat.fi/uudenmaan-yrittajat/a/blogit/yrittaja-muista-ennakoida-yrityksesi-riskit
http://www.ammattinetti.fi/artikkelit/detail/49_artikkeli
https://www.yrittajat.fi/sites/default/files/sy_yrittaja_hyva_tyonantaja_tiivistelma_2018.pdf
https://www.yrittajat.fi/sites/default/files/sy_yrittaja_hyva_tyonantaja_tiivistelma_2018.pdf
https://filosofianakatemia.fi/blogi/merkityksellisen-tyon-kolme-elementtia/
https://filosofianakatemia.fi/blogi/merkityksellisen-tyon-kolme-elementtia/
https://tem.fi/documents/1410877/3346190/Vuokraty%C3%B6voiman+k%C3%A4yt%C3%B6n+syit%C3%A4+yrityksiss%C3%A4+joissa+on+k%C3%A4yty+yt-neuvotteluja+29062011.pdf
https://tem.fi/documents/1410877/3346190/Vuokraty%C3%B6voiman+k%C3%A4yt%C3%B6n+syit%C3%A4+yrityksiss%C3%A4+joissa+on+k%C3%A4yty+yt-neuvotteluja+29062011.pdf
https://tem.fi/documents/1410877/3346190/Vuokraty%C3%B6voiman+k%C3%A4yt%C3%B6n+syit%C3%A4+yrityksiss%C3%A4+joissa+on+k%C3%A4yty+yt-neuvotteluja+29062011.pdf
https://www.menaiset.fi/artikkeli/ihmiset-ja-ilmiot/tyo-ja-raha/sanna-marinin-utopistinen-tyoaikaehdotus-saa-kannatusta
https://www.menaiset.fi/artikkeli/ihmiset-ja-ilmiot/tyo-ja-raha/sanna-marinin-utopistinen-tyoaikaehdotus-saa-kannatusta

45

Makila, P. 2018. Kauneusyrittaja loysi toimivan reseptin: Ei enaa omia tyontekijoita. Viitattu

22.10.19. https://y-studio.fi/yrityksen-perustaminen/minustako-yrittaja/kauneusyrittaja-

loysi-toimivan-reseptin-ei-enaa-omia-tyontekijoita/

Nederstrom, M. 2019. Sitouttamisen viisi tekijaa. Viitattu 17.11.19.

https://www.psycon.fi/blogi/sitouttamisen-viisi-tekijaa

Reed, C. 2019. The truth about motivating employees to be more productive. Viitattu

7.12.19. https://www.nbrii.com/employee-survey-white-papers/the-truth-about-motivating-

employees-to-be-more-productive/

Riggio, R. E. 2019. Cutting-Edge Leadership. 5 Reasons Why Money Is a Poor Work Motivator.
Viitattu 7.12.19. https://www.psychologytoday.com/us/blog/cutting-edge-lea-

dership/201805/5-reasons-why-money-is-poor-work-motivator

Aamulehti. 2017. Iso palkka ei ole enaa nuorille tarkeinta tyossa. Viitattu 7.12.19.
https://www.aamulehti.fi/a/200132408

Saarinen - Kauppinen, A & Puusniekka, A. 2020. KvaliMOTV. Menetelmaopas. Viitattu
26.1.2020. https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L3.html

Sutela, H. 2015. Ulkomaalaistaustaiset tyoelamassa. Viitattu 16.10.19.
https://www.stat.fi/tup/maahanmuutto/art_2015-12-17_003.html

Taloussanomat, 2016. Tuhoaako rahalla palkitseminen sisaisen motivaation? Viitattu 30.11.19.
https://www.talouselama.fi/uutiset/tuhoaako-rahalla-palkitseminen-sisaisen-motivaa-
tion/bacb2a91-548f-39f2-84b8-c42026cc5909

Tilasto suomen elakkeensaajista. 2019. Elaketurvakeskus. Viitattu 16.10.19.

https://www.etk.fi/tutkimus-tilastot-ennusteet/tilastot/elakkeensaajat/kaikki-elakkeensaa-

jat/

Tyollisyys ja tyottomyys. 2017. Tilastokeskus. Viitattu 16.10.19.
http://www.stat.fi/til/tyti/2017/13/tyti_2017_13_2018-04-12_kat_002_fi.html

Tyosuojelu.fi. Vuokratyo. Viitattu 22.10.19. https://www.tyosuojelu.fi/tyosuhde/vuokratyo

Uusaro, A & Martikainen, T. 2012. Tieteellisen tutkimuksen tikapuut. Viitattu 17.11.19.

http://www.finnanest.fi/files/uusaro_meta.pdf



https://y-studio.fi/yrityksen-perustaminen/minustako-yrittaja/kauneusyrittaja-loysi-toimivan-reseptin-ei-enaa-omia-tyontekijoita/
https://y-studio.fi/yrityksen-perustaminen/minustako-yrittaja/kauneusyrittaja-loysi-toimivan-reseptin-ei-enaa-omia-tyontekijoita/
https://www.psycon.fi/blogi/sitouttamisen-viisi-tekijaa
https://www.nbrii.com/employee-survey-white-papers/the-truth-about-motivating-employees-to-be-more-productive/
https://www.nbrii.com/employee-survey-white-papers/the-truth-about-motivating-employees-to-be-more-productive/
https://www.psychologytoday.com/us/blog/cutting-edge-leadership/201805/5-reasons-why-money-is-poor-work-motivator
https://www.psychologytoday.com/us/blog/cutting-edge-leadership/201805/5-reasons-why-money-is-poor-work-motivator
https://www.aamulehti.fi/a/200132408
https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L3.html
https://www.stat.fi/tup/maahanmuutto/art_2015-12-17_003.html
https://www.talouselama.fi/uutiset/tuhoaako-rahalla-palkitseminen-sisaisen-motivaation/bacb2a91-548f-39f2-84b8-c42026cc5909
https://www.talouselama.fi/uutiset/tuhoaako-rahalla-palkitseminen-sisaisen-motivaation/bacb2a91-548f-39f2-84b8-c42026cc5909
https://www.etk.fi/tutkimus-tilastot-ennusteet/tilastot/elakkeensaajat/kaikki-elakkeensaajat/
https://www.etk.fi/tutkimus-tilastot-ennusteet/tilastot/elakkeensaajat/kaikki-elakkeensaajat/
http://www.stat.fi/til/tyti/2017/13/tyti_2017_13_2018-04-12_kat_002_fi.html
https://www.tyosuojelu.fi/tyosuhde/vuokratyo
http://www.finnanest.fi/files/uusaro_meta.pdf

46

Uusi Suomi. 2018. Yrittajan kova avautuminen ay-liikkeelle: ”Sanon nyt aaneen sen, mita

moni ei uskalla”. Viitattu 22.10.19. https://www.uusisuomi.fi/uutiset/yrittajan-kova-avautu-

minen-ay-liikkeelle-sanon-nyt-aaneen-sen-mita-moni-ei-uskalla/88dfbfbd-be5b-3e51-857d-
d2d2bdf5bcd9

Wainwright, B. 2018. What is employee commitment? Viitattu 17.11.19. https://www.effec-

tory.com/knowledge/themes/what-is-employee-commitment/

Waris, J. 2017. Mahdollisuus vaikuttaa pitaa tyontekijan terveena. Viitattu 7.12.19.

https://www.sak.fi/ajankohtaista/uutiset/mahdollisuus-vaikuttaa-pitaa-tyontekijan-terveena

Woods, L. 2019. How Can Salary Influence a Worker's Performance in an Administration? Vii-
tattu 7.12.19. https://work.chron.com/can-salary-influence-workers-performance-admini-
stration-25950.html

Julkaisemattomat
Joblink Blogi. 2019. Tyontekijan kokemuksia.
Kimpimaki, A. 2019. Toimitusjohtajan haastattelu Joblink Oy:sta ja Joblink Hyllytys Oy:sta.

Joblink Hyllytys Oy. 2019. Tyotyytyvaisyyskysely.


https://www.uusisuomi.fi/uutiset/yrittajan-kova-avautuminen-ay-liikkeelle-sanon-nyt-aaneen-sen-mita-moni-ei-uskalla/88dfbfbd-be5b-3e51-857d-d2d2bdf5bcd9
https://www.uusisuomi.fi/uutiset/yrittajan-kova-avautuminen-ay-liikkeelle-sanon-nyt-aaneen-sen-mita-moni-ei-uskalla/88dfbfbd-be5b-3e51-857d-d2d2bdf5bcd9
https://www.uusisuomi.fi/uutiset/yrittajan-kova-avautuminen-ay-liikkeelle-sanon-nyt-aaneen-sen-mita-moni-ei-uskalla/88dfbfbd-be5b-3e51-857d-d2d2bdf5bcd9
https://www.effectory.com/knowledge/themes/what-is-employee-commitment/
https://www.effectory.com/knowledge/themes/what-is-employee-commitment/
https://www.sak.fi/ajankohtaista/uutiset/mahdollisuus-vaikuttaa-pitaa-tyontekijan-terveena
https://work.chron.com/can-salary-influence-workers-performance-administration-25950.html
https://work.chron.com/can-salary-influence-workers-performance-administration-25950.html

47

Kuviot

Kuvio 1: Tyovoiman sitouttamiseen vaikuttavat tekijat. ........oovviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnnn. 8
Kuvio 2: Vuokratyovoiman sitouttamiseen vaikuttavat tekijat tutkimuskohteena ................ 9
Kuvio 3: Sahkoisen Kyselyn vaittamat.......oviiiiiiiiiiiiiiiiiii ittt e eeeaeeennnnns 30

Kuvio 4: Sahkoisen Kyselyn tULOKSEt. ....eiriuiiiiriii e e e e e e eeaas 31



