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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia kohdeyritys Eezy Henkilostépalvelut Oy:n kau-
pan alan vuokratydntekijoiden tyémotivaatiota seka I6ytaa mahdollisia kehityskohtia vuok-
ratyontekijoiden motivaation parantamiseen. Ty6té ei toteutettu toimeksiantona, mutta tutki-
muksessa kaytettiin kohdeyrityksen vuokratyontekijoita.

Teoreettisena viitekehyksena opinnaytetydssa kasiteltin vuokratyéta ja tydmotivaatiota.
Vuokratyota kasiteltiin avaamalla vuokratydsuhteen kasitteita seka vuokratyon hyotyja ja on-
gelmia vuokratydntekijan nakokulmasta. Tydmotivaatiota kasiteltiin siihen liittyvilla motivaa-
tioteorioilla seka palkitsemisen kasitteill.

Opinnaytetyota varten toteutettiin kyselytutkimus. Tutkimusmenetelmana kaytettiin puo-
listrukturoitua kyselylomaketta. Suljettuja kysymyksia kaytettiin maaralliseen tutkimukseen
ja avoimia kysymyksia laadullista tutkimusta varten. Kysymyksilla selvitettiin vuokratyonte-
kijan syita vuokratydlle ja kokemuksia tyon sisallosta. Taman lisaksi selvitettiin tydmotivaa-
tiota lisdavia ja heikentavia tekijoita. Kyselyt lahetettiin sdhkdpostitse kohdeyrityksen paa-
kaupunkiseudun vuokratydntekijoille. Kyselyn vastausprosentti jai odotettua alhaisemmaksi,
mutta suuren otosjoukon takia vastauksia tuli kohtalaisesti. Tutkimuksen tuloksia voidaan
siis pitdd kohtalaisen luotettavana.

Kyselyn tuloksista saatiin tietoa siita, mitka tekijat motivoivat vuokratydntekijoitd, ja naita tu-
loksia peilattiin johtopaatoksissd myods motivaatioteorioihin. Tulosten perusteella nousi myds
esille selkeitd kehityskohtia vuokratydntekijdiden motivaation parantamiseksi. Opinnayte-
tydn tarkoituksena ei kuitenkaan ollut esittaa kehitysehdotuksia, vaan tuoda nama kehitys-
kohdat esille.

Opinnaytetyon tavoite saavutettiin hyvin, silla vuokratytntekijan motivaatiotekijat sekéa kehi-
tyskohdat selvitettiin, vaikka vastausprosentti oli odotettua pienempi. Mahdolliseen jatkotut-
kimukseen voitaisiin esittda kehityshanke tdman opinnaytetyon perusteella nousseista ke-
hityskohdista.
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The aim of this thesis was to study the employee motivation of the temporary agency em-
ployees who work for the target company Eezy Henkilostbpalvelut Oy in the field of grocery
trade, and to find possible development points to improve the motivation of the temporary
employees. This study was not commissioned by the target company, but the questionnaire
used in the study was addressed to the temporary employees of the target company.

As a theoretical frame of reference, this thesis dealt with temporary work and employee
motivation. Temporary work was defined by the concepts of temporary employment as well
as the benefits and problems of the temporary work from the perspective of the temporary
worker. Employee motivation was clarified with motivation theories as well as the concepts
of rewarding.

A survey was conducted as part of the thesis. The research method that was used was a
semi-structured survey. Closed questions were used for quantitative research and open
guestions for qualitative research. The questions were used to find out the temporary em-
ployee’s reasons for temporary work and experiences of the content of the work. In addition,
the questions were used to adduce factors that increase and decrease employee motivation.
The surveys were sent by e-mail to temporary employees in the target company’s Helsinki
metropolitan area. The response rate to the survey was lower than expected, but due to the
quite large sample size, the number of responses was moderate. The results of the study
can therefore be considered moderately reliable.

The results of the survey provided information on which factors motivate temporary workers.
In the conclusions part of the thesis, these results were also considered based on the moti-
vation theories. Based on the results, this thesis gives clear areas for development to im-
prove the motivation of temporary workers. However, the purpose of this thesis was not to
present development proposals, but to highlight these development areas.

The aim of the thesis was achieved well, as the factors related to the motivation of the tem-
porary employees and the areas of development were clarified, although the response rate
was lower than expected. A development project on the development areas that were found
in this thesis, could be presented for any further studies.

Keywords Temporary agency work, motivation, employee motivation
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1 Johdanto

1.1 Johdattelu ty6n aiheeseen

Taman opinnaytetydn aiheena on vuokratyéteon motivaation tutkiminen paivittaistavara-
kauppojen vuokratyonteossa. Tyon aihetta kasitellaan vuokraty6n kasitteiden méaaritte-
Iylla ja tydmotivaation teorioiden pohjalta. Tutkimus tehdaan kohdeyritykselle, ja tutki-
muksessa selvitetaan vuokratyontekijoiden motivaation nykytilanne, vuokratytnteon

syita ja kehityskohteita motivaation lisdémiseksi.

Aihe on kiinnostava, koska vuokraty0 eroaa jokseenkin tydmuotona muista tydsuhteen
muodoista. Vuokratydn keskeisin eroavaisuus muihin tydmuotoihin on se, etta vuokra-
tydsuhteessa ei ole vain tyonantaja ja tyontekija, vaan lisdksi vuokratyota kayttava kayt-
tajayritys tai useampia kayttajayrityksia. Vaikka vuokratyolla on yleisesti kyseenalainen
maine juuri tydsuhteen tyypin takia, on sen kaytto ja tyontekijamaara silti lisdantynyt
viime vuosina (Tyovoimatutkimus 2018).

Kohdeyrityksena tutkimuksessani on Eezy Henkildstopavelut Oy:n kaupan toimiala (en-
tinen Henkildstoratkaisu Extraajat Oy). Tyon aihe keskittyy paivittistavarakaupan vuok-
ratydhon ja tarkastelun kohteena on tdman yrityksen vuokratydntekijat paakaupunkiseu-

dulla.

1.2 Kohdeyrityksen esittely ja tyon tavoite

Eezy Henkiléstopalvelut Oy:n kaupan toimiala on paivittaistavarakauppojen vuokratyo-
hon keskittynyt henkildstovuokrausyritys. Yritys rekrytoi ja vélittd& vuokratydvoimaa Suo-

men paivittaistavarakauppoihin S- ja K-ryhman toimipaikkoihin.

Opinnaytetytssa tarkastelun kohteena on kohdeyrityksen p&&kaupunkiseudulla tyds-
kentelevat vuokratyontekijat. Tyontekijat tyoskentelevat vuokratydvoimaa kayttavien
kayttajayritysten, eli paivittdistavarakauppojen tehtavissa. Vuokratyontekijoilla on tois-
taiseksi voimassa oleva tydsopimus kohdeyrityksen kanssa, ja he tydskentelevét nolla-
tuntisella keikkasopimuksella. Opinnaytety6n kohdeyritys, eli vuokrayritys saa tyévuoro-
tilauksia eri asiakkailta, eli paivittdistavarakaupoilta. Naita tyévuoroja tarjotaan vuokra-

tyontekijoille, jotka voivat halutessaan niité ottaa. Vuokratydntekija voi itse vaikuttaa tyén



maaraan seka siihen, milloin tyota ottaa vastaan. Vapaita tydvuoroja varataan sisdisessa
verkkojarjestelmassa, jonne kayttajayritykset, eli kaupat, tilaavat tyévuoroja tarpeisiinsa.
Ty6 on siis vuokratyontekijalle hyvin itseohjautuvaa, silla tyévuoroihin ja niiden tekemi-
sen maaraan voi itse vaikuttaa. Jokainen tydvuoro katsotaan yhdeksi maaraaikaiseksi
tyodsuhteeksi, eli tyontekijan tyd koostuu maaraaikaisista tydsuhteista, eika irtisanomis-

aikaa ole kummallakaan osapuolella.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittéd& kohdeyrityksen vuokratyontekijéiden mo-
tivaation nykytilannetta ja tutkia, mitk& tekijat motivoivat vuokratydntekijoité tydvuorojen
ottamiseen. Tavoitteena on I6ytda mahdollisia kehityskohtia siihen, miten vuokratytnte-
kijan tydmotivaatiota voisi parantaa kohdeyrityksesséa. Tavoitteena on myds saada tietoa
siitd, vaikuttaako vuokratydsuhteen tyyppi, nollatuntinen keikkasopimus, tyontekijan mo-
tivaatioon ja miten tyontekijdn motivaatiota voidaan parantaa tdman tyyppisessa tyon

muodossa.

1.3 Viitekehys ja kasitteet

Taman opinnaytetyon viitekehys koostuu kahdesta péaéalueesta, vuokratyosta ja tydomo-
tivaatiosta. Ensin avataan vuokratyon kasitettd, sen eroavaisuuksia muihin tydmuotoihin
seka sen hyotyja ja ongelmia tyontekijan ndkdkulmasta. Tassa kaytetaan hyddyksi vuok-
ratyohon liittyvid verkkoldhteita ja kirjallisuutta.

Taman jalkeen syvennytddn motivaation kasitteeseen seké tydomotivaatioon. Tyémoti-
vaatiota tarkastellaan motivaatioteorioiden ja palkitsemiseen liittyvien kasitteiden kautta.

Motivaatioteorioita peilataan myds tyéelamaan tyontekijan nakdkulmasta.

1.4 Kaytettava tutkimusmenetelmé

Opinnaytetydn tutkimusmenetelmana toteutetaan kyselylomake kohdeyritykseni paa-
kaupunkiseudun vuokratydntekijoille, jotka tydskentelevat keikkatydsuhteessa paivittais-
tavarakauppojen ty6tehtavissa. Kyselyn kohderyhmaéan valitaan paakaupunkiseudun
vuokratyontekijoitd, jotka ovat tehneet tydvuoroja kolmen kuukauden sisalla. Nain kyse-
lyyn vastaa sellaisia tyontekijoitd, jotka tekevat aktiivisesti vuokratydta kohdeyrityksessa.
Seka suljettuja ettd avoimia kysymyksia sisaltava kysely valittiin siita syysta, ettd saa-
daan seka maarallisesti mitattavaa tietoa vuokratytntekijoiden motivaatiosta ettd laadul-

lisia vastauksia syventamaan vastauksia ja kehitysideoita.



Kysely sisaltda kaikille samoja suljettuja kysymyksia ja avoimia vapaaehtoisia kysymyk-
sid. Suljetut kysymykset tehtiin pakolliseksi vastata ja vastaukseksi annettiin mahdolli-

suudeksi valita vain yksi, jotta vastausten tulkitseminen on helpompaa. (Valli 2018).

Tutkimuksen tulosten analysoinnissa tarkastellaan vuokratyontekijoiden vastauksien pe-
rusteella tullutta grafiikkaa seké nostetaan esille avoimien kysymysten perusteella tul-
leita syvempia vastauksia. Avoimilla vastauksilla on tarkoitus syventaa kehitettavia asi-
oita ja vuokratyontekijoiden mielipiteita. Avoimia kysymyksia analysoidaan laadullisesti
niin, ettd tarkastellaan vastauksien perusteella nousseita yleisimpia teemoja. (Valli
2018.)

1.5 Tyobn rakenne

Taman opinnaytetydn rakenne koostuu johdannosta, jossa kerrotaan opinnaytetydn ai-
heen ja tavoitteet. Johdannossa kaydaan lapi myds aiheen viitekehys, kohdeyrityksen

esittely seka kaytettava tutkimusmenetelma.

Johdannon jalkeen syvennytaan viitekehykseen. Ensiksi kasitellaan vuokratyon tydsuh-
teen piirteitd seka tdman etuja ja haittoja vuokratydntekijan nakodkulmasta. Tassa hyo-
dynnetaan aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta, tutkimuksia seka lainsdaadantéa. Vuokratytn

kasitteiden maarittelyn jalkeen avataan tydmotivaation kasitteita ja motivaatioteorioita.

Teoriaosuuden jalkeen tulee tutkimusvaihe, jossa esitelldan tutkimusmenetelmana kay-
tetty puolistrukturoitu kysely. Taman jalkeen esitetaan kyselyjen tulokset ja analysoidaan
kyselytutkimuksen toteutusta ja vastauksia. Kyselyn tulosten analysoinnissa kaydaan
l&pi asioita, jotka ovat tulleet ilmi vuokratydntekijoiden vastausten perusteella ja selvite-
td&n mahdolliset kehityskohteet.

Lopuksi tehdaan tutkimusten tulosten analysoinnin perusteella johtop&atokset. Johto-
paatoksissa syvennytaan tulosten syihin ja peilataan saatuja tuloksia viitekehyksessa
esiteltyihin motivaatioteorioihin. Ta&méan perusteella tehdaan paatelmat saaduista huomi-
oista ja kehityskohteista vuokratydnteon motivaatiosta. Lopuksi kayd&an lapi, miten opin-

naytetyo onnistui ja mihin sita voitaisiin hyddyntaa.



2 Vuokraty6
2.1 Vuokratyosta yleisesti

Vuokraty6 on tyojarjestely, jossa on kolme osapuolta: vuokrausyritys, vuokratyontekija
ja asiakas- eli kayttajayritys. Vuokrausyritys tekee tydntekijalle tydsopimukset ja hoitaa
tydsuhteet, mutta itse tydpanos kohdistuu vuokrausyrityksen sopimuskumppaneille eli
kayttajayrityksille. Kayttajayritys saa vuokratyontekijan tyépanoksen, ja sitd vastaan
vuokrausyritys saa sopimuksen mukaisen korvauksen. Vuokratyontekija on siis tyosuh-
teessa vuokrausyritykseen, mutta kayttajayritys saa oikeuden johtaa ja valvoa vuokra-
tyontekijan tydntekoa. (Hietala, Kaivanto & Schon 2014, 12.)

Vuokratydntekijoiden maara vuosina 2014-
2018
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OVuokratydntekijoiden maara

Kuvio 1. Vuokratyontekijoiden maara. (mukaillen Tilastokeskus 2014-2018).

Vuokratyévoima on ajankohtainen tydllistdja ja sen kaytto on lisdantynyt tasaisesti viime
vuosina. Tilastokeskuksen selvityksen mukaan vuonna 2018 vuokratydntekijoiden osuus
palkansaajista oli kaksi prosenttia ja keskimaarin vuokratyota teki 43 000 henkil6a. Sen
kayttd on viime vuosina kasvanut tasaisesti, silla esimerkiksi vuonna 2014 vuokraty6n-
tekijoiden maaré oli 29 000 (Tydvoimatutkimus 2018). Voidaan siis puhua tasaisesti kas-

vavasta tyollistamistavasta.
2.1.1 Vuokratydn eroja muihin tydn muotoihin
Vuokratyota tekevét ihmiset ovat monessa mielessé hieman erilaisessa asemassa ver-

rattaessa muiden tydntekijoiden tydelaman laatuun. Suomessa vuokratydntekijat ovat

usein alemmin koulutettuja kuin muut tydntekijat, ja he tyéskentelevat harvemmin toissa,



joissa vaaditaan korkeaa ammattitaitoa, eli esimerkiksi korkeaa koulutuksen tasoa.
(Tanskanen 2012, 35).

Haastavaksi vuokratydntekijan aseman tekee tydympaériston vaihtuvuus seka vastavuo-
roisuus useamman tydnantajan, niin vuokrausyrityksen kuin kayttajayritysten, kanssa.
Vuokratydssa vuokratydntekijat ovat usein vaihtuvissa tydymparistoissa ja tydyhtei-
sbissa. Vakituisen tydyhteison ja tuen puuttuminen heikentdd vuokratyontekijan tydela-
man laatua, silla kiinnittyminen tydyhteisdon pitkajanteisesti ei ole mahdollista. Suo-
messa on myos tutkittu, ettd vuokratyontekijdiden opastaminen saattaa olla heikkoa ja
vakituisten tyontekijoiden kohtelu vuokratyontekij6ita kohtaan ala-arvoista. Vuokratyon-
tekijan suhde kayttajayritykseen ja tytnantajaan ei myéskaan usein ole vastavuoroinen.
Tama tarkoittaa, etté vuokratyontekijoiltd vaaditaan usein laadukasta tyopanosta ja kaik-
kien eri tyotehtavien hyvaksyntaa, kun taas vuokratyontekijalla itsellaén ei ole takeita
siitd, etta tyota aina tarjotaan, tydsuhdetta jatketaan tai ettd hyvasta tyosta palkittaisiin.
Nain ollen vuokratydntekijat kokevat vuokratyon epdoikeudenmukaiseksi. (Tanskanen
2012, 35-36.)

Keskeisena erona on myos tydn epavarmuus. Vuokratyota tekevat tyontekijat ovat usein
maaraaikaisessa tydsuhteessa, ja heidan tydsuhteensa ovat yleensa lyhyempid kuin
muiden tyontekijoiden tydsuhteet. Pelko tydn menettdmisesta voi siis olla suurempaa
vuokratyontekijoilla kuin muilla tyontekijoilla. On myds tutkittu, ettd yhtend vuokratyon-
teon syyna on vaikeus saada vakituista ty6td muualta. Toisaalta vuokratydntekijalla on
mahdollisuus paasta kayttajayrityksen kautta vakituiseksi tyontekijaksi. (Tanskanen
2012, 38-39.)

2.1.2 Vuokratydsuhteen keskeisimmat oikeudelliset piirteet

Vuokratydsuhteessa olennaista on se, ettd tydsopimuslain mukaisessa tydsuhteessa
vuokratyontekija on vuokrayrityksen kanssa, ei kayttajayrityksen. ltse tyon teossa vuok-
rayritys kuitenkin siirtdd tyonjohdon vastuun kayttajayritykselle. Nain joitakin tyénanta-
jalle kuuluvia velvoitteiden noudattamista ei vuokrayritys voi suoraan vuokratydntekijalle
hoitaa. (Elomaa 2011, 27-28.) Tytntekija antaa vuokratydssa suostumuksen tytsken-
nella kayttajayritykselle, joten hanen velvollisuutensa on myds noudattaa kayttajayrityk-
sen antamia maarayksia tyéhon liittyen. Vuokratydntekija on siis velvoitettu noudatta-
maan esimerkiksi kayttajayrityksen tyén suorittamistapoja ja tydaikoja. (Hietala, Kaivanto
& Schon 2014, 139.)



Tybsopimukset tydntekovelvoitteen osalta voivat olla vuokratydssa monenlaisia. Joissa-
kin tydsopimuksissa tyontekijalla on velvollisuus ottaa vastaan hanelle tarjottua ty6ta tai
sitten keikoista voidaan sopia erikseen. Joissakin voi olla méaaritelty myods esimerkiksi
vahimmaistytaika, tai sitten sellaista ei ole, mutta tydntekija sitoutuu olemaan kaytetta-
vissa tarvittaessa, kuten nollatuntisopimuksissa. Tydsuhteen kesto voi olla joko tois-
taiseksi voimassa oleva tai maaraaikainen (Hietala, Kaivanto & Schén 2014, 139.) Maa-
rdaikaiset vuokratydsuhteet voivat herattdd tyontekijan kannalta huolia, silla patka-
tydsuhteet voivat luoda epavarmuutta tyon ja toimeentulon jatkuvuudesta (Elomaa 2011,
34). Toisaalta tyontekija ei valttdmatta haluakaan sitoutua toistaiseksi voimassa olevaan
tydsuhteeseen, vaan haluaa itse paattaa milloin ja mita tyota ottaa vastaan (Hietala, Kai-
vanto & Schon 2014, 156).

Vuokratyontekijélle olennaista on selvittda, miten tyénantajavelvoitteet ovat jaettuna
vuokrayritykselle ja kayttajayritykselle. Vuokrayrityksen ja kayttajayrityksen valisessé so-
pimuksessa sovitaan naista asioista. Tallaisia ovat esimerkiksi tydvélineet, tydasut, tyon-
tekijan perehdyttaminen ja kouluttaminen. Tydnantajan on huolehdittava, etta se tarjoaa
tyota sellaisille tyontekijoille, joiden ammattitaito riittd&d hoitamaan kyseisen tyon. Tasta
syysta tybnantajan on myo6s huolehdittava, ettd henkilt tarpeen tulleen koulutetaan ty6-
hon. Yleensa on luontevaa, etta perehdyttamisen hoitaa kayttajayritys, silla se tuntee

paremmin tydn kuvan ja tydympadristdon vaatimukset. (Elomaa 2011, 39-40 & 102.)

2.2 Vuokratyon hytdyt ja ongelmat vuokratydntekijalle

Taman opinndytetyon tavoitteena on tutkia motivaatiotekijoitd tydvuorojen tekemiseen
vuokratyontekijana. Onkin siis hyva tarkastella sek& vuokratytn hyotyja ettd ongelmia
vuokratyontekijalle. Henkildstbpalveluyritysten liiton vuokratydntekijatutkimuksen (2018)
mukaan 88 prosenttia vuokratydntekijoista suosittelee vuokratyta tuttavilleen ja 70 pro-
senttia on innostunut tydstd&n. N&in voidaankin perustella, etta vuokratyontekijat keski-
maarin viihtyvan tydssaan. Talla hetkella voidaan siis puhua melko vahvasti hyotyjen

puolesta, vaikka ongelmiakin toki [0ytyy.
2.2.1 Hyo6dyt vuokratyontekijalle
Tarkeimp&né vuokratydn hyotyna vuokratyontekijélle ja -hakijalle on se, etta vuokratyd

helpottaa tydllistymista. Sita kautta pysyvaan tydsuhteeseen paadseminen on helpompaa

ja monille vuokraty® toimii ponnahduslautana tydelamé&éan. Mika tahansa tyd on varmasti



my0Os parempaa kuin se, etta olisi tyottomana. (Viitala, Vettensaari & Makipelkola 2006,
138.) Tama on ehdottomasti myds suurin hyéty vuokratyéntekemiseen, silla Vuokra-
tyontekijatutkimuksen (2018) mukaan 45 prosenttia vastanneista tekee vuokraty6ta,
koska olisi muuten ilman tdita. Toisinaan vuokratyd antaa myds mahdollisuuden vakitui-
seen tydsuhteeseen. Noin viisi prosenttia vuokratydntekijoista tyollistyy kayttajayrityk-

seen (Palvelualojen ammattiliitto 2019).

Hyotyna ndhdaan myos se, ettd vuokratyd on hyvin itseohjautuvaa ja sitd voi sdadella
oman elamantilanteen mukaan (Viitala ym. 2006, 139). Vuokratytntekijalla on vapaus
tyontekemiselle, ja han voi usein paattdd omat tydvuoronsa ja tydaikansa, jos toita on
tarjolla. N&in ollen se sopii erityisesti henkildille, joilla ei ole haluja tai tarvetta noudattaa
saanndllista tydaikaa tai saada saanndéllisia ansioita. (Palvelualojen ammattiliitto 2019.)
Vuokratyontekijatutkimuksen (2018) mukaan 39 prosenttia vastanneista tekee vuokra-
tyotd, koska voi itse valita tydajan- ja paikan.

Selkedaksi hytdyksi vuokratytnteolle katsotaan myds tydn vaihtelevuus. Vuokratydnteki-
jan tybyhteistt ovat usein uusia, koska tyopaikat ja tydtavat voivat vaihtua (Palvelualojen
ammattiliitto 2019). Vuokratydntekijatutkimuksen (2018) mukaan 26 prosenttia vastan-
neista vuokratyontekijoista tekee vuokratyota, koska he haluavat néhda erilaisia tyopaik-

koja ja saada tydkokemusta monipuolisesti.

2.2.2 Ongelmat vuokratyontekijalle

Vuokratydnteossa ilmenee my6s ongelmia tyontekijan kannalta. Yksi selkeimmista on-
gelmista on sen epasaanndllisyys. Palvelualojen ammattiliiton artikkelissa (2019) noste-
taan huomioksi se, etta tulot vuokratydntekijalle ovat epaséaanndllisia ja tieto tydvuoroista
sekd ansioista epavarmaa. TyOsuhteella ei mydskaéan ole jatkuvuutta, joten oman ela-

man suunnittelu tyén ymparille voi olla haastavaa.

Ongelmia liittyy myés tyoskentelyn ymparistdon ja tydyhteisdon. Tydyhteison, tydtapojen
ja tyopaikkojen vaihtelevuus aiheuttaa vuokratyontekijalle jatkuvaa uuden opettelua ja
uuteen ymparistoon sopeutumista. Nain ollen tyohon, tydpaikkaan tai tydyhteis66n on
vaikea sitoutua, mik& voi vaikuttaa tyémotivaation ja tuloksen heikkenemiseen. (Palve-

lualojen ammattiliitto 2019.) Tydyhteisdn vaihtuvuuden myo6ta tuki tydntekoon on usein



puutteellista ja kiintyminen pitkdjanteisesti omaan tydyhteis66n on mahdotonta (Tanska-
nen 2012, 35). Voidaan siis ajatella, etta vuokratydn yksi ongelma on siina, etta tyéyh-

teis6a ei kaytanndssa ole, ja ty6 katsotaan padasiassa pelkaksi tydsuoritteeksi.

Usein vuokratydsta puhuttaessa nousee ilmi myds kohtelu kayttajayrityksen tyopaikalla.
Pelkastaan jo vakituisen tydyhteisén puuttuminen voi vaikuttaa siihen, etta vuokratyon-
tekija kokee itsensé ulkopuoliseksi. Vuokratydntekijan heikko asema tydyhteisdssa voi
myds johtua kayttajayrityksen vakituisten tyontekijéiden huonosta kohtelusta vuokra-
tyontekijoité kohtaan. Ongelmia on esimerkiksi siind, etté vakituiset tyontekijat kokevat
vuokratyontekijdiden astuvan heidan reviirilleen ja pahimmassa tapauksessa vievan hei-
dan tydpaikkansa. Vuokratytntekijoiden jatkuva opastaminen myds hairitsee vakituisten
tyontekijoiden tyontekoa. (Tanskanen 2012, 35.)

3 Tybmotivaatio

3.1 Motivaatioteoriat

Motivaatiolla tarkoitetaan kayttaytymista paamaaréahakuisesti. Se on henkilon psyykki-
nen tila, joka ohjaa oman aktiivisuuden ja ahkeruuden tavoitteiden saavuttamiseen. Mita
voimakkaampi motivaatio on, sita sitkeampi henkilén toiminta paamaaraé kohti on. Mo-
tivaation tutkiminen on usein tosin havaittu monimutkaiseksi, silla ihmiset eivat valtta-
matta tietoisesti kayttaydy tietylla tavalla. (Sinokki 2016, 60.) Motivaatioteorioita on
useita, eikd yhta ainoaa tai parasta tapaa kasitella motivaatiota ole. Motivaatiota kannat-
taakin siis tarkastella useammasta nakdkulmasta, jotta saataisiin mahdollisimman laaja

kasitys siita, mika ihmista motivoi. (Hakonen & Nylander 2015, 138.)

Tybmotivaatiota ja motivaatiota yleisestikin kasitellessa on otettava huomioon yksil6lli-
syys. Eri henkil6t ovat eri tilanteissa, toimivat eri motiiveilla ja motivoituvat siten eri asi-
oista. Motivaatio voi toisella olla tydn sisalto ja toisella esimerkiksi rahapalkkiot. Yksilol-
lisia huomioita motivaatiossa ovat esimerkiksi persoonallisuus ja elaméanvaihe. Persoo-
nallisuustekijoihin vaikuttaa esimerkiksi omat mielenkiinnon kohteet, asenne tyon sisal-
toon ja tarpeet. Elamanvaihe taas vaikuttaa tydon merkitykseen. Nuorella henkil6lla tyon
merkitys voi olla hyvinkin erilainen kuin vanhemmalla henkil6lla (Sinokki 2016, 80-82.)
Esimerkkina téssa voisi olla se, ettd nuori saattaa perustaa tyon merkityksen tytkoke-
muksen tai yksinkertaisesti elannon hankkimiseen, kun taas vanhempi ja kokeneempi

tyontekijd hakee tyon merkitysta tyon sisallosta ja kehitysmahdollisuuksista.



3.1.1 Vahvistamisen teoria

Vahvistamisen teorian mukaan ihmiset toimivat reagoiden ulkoisiin arsykkeisiin, ja ih-
mistéa tarkastellaan ulkoa ohjautuvana. Taméan teorian mukaan ihmista ohjailevat palkkiot
ja rangaistukset. Tassa teoriassa ihmisen sisdinen pohdinta on jatetty huomioimatta ja
keskitytaan ainoastaan asioihin, jotka ovat havaittavissa ja mitattavissa. Tasta tunnettu
esimerkki on B.F. Skinnerin valineellisen ehdollistamisen teoria, jossa tutkittiin kayttay-
tymisen ehdollistamista. Tassa huomattiin, etta kayttaytyminen ehdollistui sitd hopeam-
min, mitd nopeammin palkintoa tai rangaistusta vahvistettiin. Vahvistamisen teoriassa
ollaankin enemman kiinnostuneita toiminnan seurauksista, eika niinkaan sen syista. (Ha-
konen & Nylander 2015, 139.)

Tyoymparistdon vahvistamisen teoriaa voidaan kayttda ajatteluun siitd, ettd toivotun-
laista toimintaa voidaan vahvistaa palkitsemisella. Henkilon saadessa palkkion suorituk-
sestaan han pyrkii toistamaan suorituksen uudestaan jatkossakin. Palkitsemisen onkin

tutkittu lisdavan tyon tehokkuutta.
3.1.2 Suoritusmotivaatioteoria
Tyontekijan motivaatiotekijat voidaan McClellandin suoritusmotivaatioteorian (1985) mu-

kaan luokitella kolmeen luokkaan: saavutukset, yhteenkuuluminen ja valta. Nama kaikki

voivat kuulua henkilon motivaatiotekijéihin, mutta niiden painoarvot voivat vaihdella.

Saavuttaminen
Yhteenkuuluminen

- Tydn suorittaminen

- Haasteet
- Itsendisyys ja itseohjautuvuus

- Palautteen vastaanotto -> Itsensa
kehittaminen

- Sosiaaliset suhteet
- Me-henki
- Tydyhteisén hyvinvointi
- Tunnolisuus, luovuus, innovatiivisuus

Valta

- Julkinen kiitos, tunnustus
- Mahdollisuus vaikuttaa muihin ihmisiin
- Statusarvo

Kuvio 2. McClellandin suoritusmotivaatioteoria. Motivaatiotekijoiden kolmijaottelu (mukaillen Si-
nokki 2016, 86-88).
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Kuten ylla olevasta kuviosta nakyy, McClellandin suoritusmotivaatioteorian motivaa-
tiotekijat jaetaan kolmeen osaan: saavuttaminen, yhteenkuuluminen ja valta. Naihin kol-
meen osaan on siséllytetty kuhunkin sellaisia ominaispiirteisia asioita, joista tyéntekija

motivoituu.

Tyontekija, jolle tarkeintd on saavuttaa tavoitteita, motivoituu tydn suorittamisesta ja ta-
voitteiden saavuttamisesta. Heille on tarkead, etta tytssa on tarpeeksi haasteita. Tallai-
set tyontekijat motivoituvat itsendisesta tydsta ja itseohjautuvuudesta ja saattavat pitda
esimerkiksi esimiehen jatkuvaa valvontaa epaluottamuksen merkkind. Nama tyontekijat
ottavat palautetta mielellaan vastaan ja kehittdvat omaa ty6taan jatkuvasti paremmaksi
sita mukaan. (Sinokki 2016, 87.)

Sellaiset tyontekijat, joille yhteenkuuluminen korostuu motivaatiotekijana, motivoituvat
sosiaalisista suhteista ja "me-hengesta”. Naille tyontekijoille on tarke&a, ettd tydyhteisén
hyvinvointiin panostetaan ja ettd vuorovaikutus on seka virallista etta epavirallista. Tal-
laiset tydntekijat ovat usein tunnollisia, luovia ja innovatiivisia. (Sinokki 2016, 87.) Tasta
voi paatella, etta tallaisia tyontekijoitd motivoi enemman tydyhteiso itsessaan, kuin omat

saavutukset.

Henkil6t, joiden motivaatiotekijoissa korostuu valta, motivoituvat siita, etta he saavat jul-
kista kiitosta ja tunnustusta tyostaan. Heita tydéssaan motivoi myds mahdollisuus vaikut-
taa muihin ihmisiin ja osoittaa oma asemansa. Tallaisille tyontekijdille on tarkeaa, etta

heidan statusarvonsa huomioidaan. (Sinokki 2016, 87.)

Peilaten edelld mainittuja motivaatiotekijdiden kolmijaottelua hieman vuokraty6hon, voisi
ajatella, ettd vuokratyontekija ei ole yleensa yhdessa tydyhteisdssa tai tydtehtavassa,
vaan nama voivat vaihtua useaan otteeseen. Motivaatiotekijoista viimeiseksi mainittu,
valta, voi olla siis vaikeasti tavoitettavissa. Liséksi, kuten aiemmin mainittu, vuokratyon-
tekijan ty6tehtavissd harvemmin vaaditaan korkeaa ammattitaitoa. Voidaan siis ajatella
vuokratyontekijdn motivaatiotekijoiden painottuvan etenkin tavoitteiden saavuttamiseen

ja joissain méaarin yhteenkuuluvuuteen, vaikka tydyhteiso saattaakin vaihdella.

Toisaalta vuokratydnteon yhdeksi hyddyksi mainittiin mahdollisuus vakituiseen tyosuh-
teeseen. Tama voi kertoa siita, etté henkild, joka tavoittelee vakituista tyota, on motivoi-
tunut siitg, etta saisi yhteenkuuluvuuden tunnetta tai esimerkiksi valtaa paattaa tyohon

liittyvista asioista.



11

3.1.2 Maslow’n tarvehierarkia

Kuten aiemmin mainittu, tarpeet ovat yksi henkilén persoonallisuustekijoista, jotka liitty-
vat vahvasti yksilon motivaatioon. Yksi tunnetuimmista motivaatioteorioista on yksilén
tarpeita kuvaava Maslow’n tarvehierarkia (1943). Taman teorian mukaan ihmisen perus-
tarpeet on tyydytettava ensin, jotta voidaan tavoitella "korkeampia” tarpeita (Sinokki
2016, 73). Teoria kuvataan usein pyramidina, jossa alimpana on perustarpeet, eli fysio-
logiset tarpeet ja huipussa itsensé toteuttamisen tarpeet. Tarkeysjarjestyksessa ne siis

menevat alhaalta ylos.

5.
Itsensa
toteuttamisen

tarpeet

4. Arvostuksen tarpeet

3. Yhteenkuuluvuuden tarpeet

2. Turvallisuuden tarpeet

1. Fysiologiset tarpeet

Kuvio 3. Maslow’n tarvehierarkiatoeria. (mukaillen Sinokki 2016, 74).

Kuten kuviosta kay ilmi, alimpana Maslow’n tarvehierarkiassa ovat fysiologiset tarpeet.
Nama ovat tarpeita, joiden pitaa tayttya, jotta voidaan siirtya muiden tarpeiden tayttami-
seen. Tahan kuuluu esimerkiksi nélka, jano, uni sekéa muut kehon tarpeet. (Sinokki 2016,
73.) TyOelaméaéan peilaten voitaisiin sanoa, ettd nama tarpeet pitaa olla taytettyna, jotta
voidaan saada motivaatiota muiden tarpeiden tayttamiseen. Terveelliset elamantavat

edistavat hyvinvointia ja ovat tukipilari tytn tekemiseen.

Seuraavana kohtana on turvallisuuden tarpeet, johon kuuluu varmuus, vaaran valttdmi-
nen ja suojautuminen niin fyysisilta kuin henkisilta haitoilta (Sinokki 2016, 73). Naista
esimerkiksi varmuus voidaan ty6eldmassad ymmartdd tyon jatkumisen varmuutena.
Tyontekijan turvallisuuden tarpeet tayttyvat, jos tyon jatkumisessa on varmuutta ja ty6-

ymparist6 luo muutenkin turvallisuuden tunnetta.
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Kolmantena tarpeissa on yhteenkuuluvuuden tarpeet. Naihin liittyvat esimerkiksi hyvak-
syntd, ystavyys, valittaminen, yhteenkuuluvuuden ja ryhméssa toimimisen tarpeet (Si-
nokki 2016, 73). NAaita voi suoraan verrata tydyhteiséon ja sen yhteenkuuluvuuteen.
Tama voi toki olla yksildllistd, silla joku voi nauttia ryhmatydstad, kun taas toinen pitad

enemman itsendisesta tydskentelysta.

Neljanteen kohtaan, eli arvostuksen tarpeisiin, kuuluvat tarpeet itsekunnioituksesta, itse-
naisyydesta, kiitoksesta seka kunnioituksen ja arvostuksen saamisesta (Sinokki 2016,
73). TyOelaméassa tama voidaan mieltdad esimerkiksi palautteen vastaanottamisella ja
sita kautta saadulla arvostuksella ja kiitoksella. Tahan liittyy myos esimerkiksi se, miten
henkilo ottaa vastaan palautetta ja millainen itsetunto hanella on.

Viimeisend kohtana on itsensa toteuttamisen tarpeet. Vasta tdssa kohtaa syntyy moti-
vaatiota luoda jotain uutta ja toteuttaa itseaan luovalla tavalla. N&ihin tarpeisiin kuuluvat
omat saavutukset, kehittyminen, luovuus ja tiedon maaran lisdantyminen. (Sinokki 2016,
73-74.) Tyossa tama tarkoittaa, ettd saa mahdollisuuksia toteuttaa itsedan ja kehittya
tydssaan. Mikali henkilo ei tata padse tydssdan tekemaan han luultavasti hakee sita it-

sensa toteuttamista tyon ulkopuolelta.

Maslow'n tarvehierarkia vie palkitsemisen hieman yksil6llisempaan suuntaan kuin vah-
vistamisen teoria. Rahallinen palkitseminen katsotaan tyydyttavan etenkin alimmilla hie-
rarkiatasoilla olevia fysiologisia tarpeita ja turvallisuuteen liittyvia tarpeita. Itsensa toteut-
tamisen tarpeiden tyydyttaminen tarkoittaa palkitsemisessa taas esimerkiksi mielekkai-
den ty6tehtavien pyrkimiseen ja osaamisen kehittamiseen. Maslow'n tarvehierarkiateo-
riaa peilatessa palkitsemiseen olisikin siis hyddyllisinté tarjota palkitsemistapoja vastaa-

maan henkilon tarpeita oman tilanteen mukaan. (Hakonen & Nylander 2015, 142.)

Maslow’n tarvehierarkiateoriaa on osaltaan kritisoitu siita, ettad tarpeet voivat vaihdella
henkilon tilanteen, olojen tai elamantilanteen mukaan (Vartiainen & Kauhanen 2005,
133). Maslow myads itse totesi mydhemmin, etta tarpeiden tyydytys ei valttamatta etene
hierarkkisesti, vaan mika tahansa hierarkian taso voi korostua riippumatta muiden taso-
jen tilasta (Sinokki 2016, 74—75).
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3.1.3 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzbergin motivaatioteoria (1959) mukaan motivaatio voidaan jakaa kahteen tekijaan,
hygienia- ja motivaatiotekij6ihin. Motivaatiotekijat ovat tyytyvaisyyteen ja tyon sisaltoon
liittyvia asioita, kuten arvostus ja tunnustus. Naihin vaikuttamalla voidaan siis lisata tyo-
tyytyvaisyytta. Hygieniatekijat taas ovat tydymparistdon liittyvia asioita, joiden puutteelli-
suus tai heikkous voi lisata tyotyytymattomyytta. Naita ovat esimerkiksi palkkaus tai tyos-
kentelyolot. (Vartiainen & Kauhanen 2005, 133.)

Hygieniatekijoita Herzberg nimitti ulkoisiksi tekijoiksi ja motivaatiotekijoitd sisaisiksi.
Herzbergin mukaan motivaation lisddmiseen vaikuttaa se, etta panostetaan motivaa-
tiotekijoihin, kuten tyon sisaltdoon, vastuun ja itsendisyyden lisddmiseen tydtehtavissa,
palautteeseen seka kehitysmahdollisuuksiin. Hygieniatekijat, eli tydymparistoon liittyvat
asiat taas eivat itsessdan lisaa tydmotivaatiota, vaan niiden puuttuminen vaikuttaa hei-
kentavasti tyotyytyvaisyyteen. Nama tekijat siis lahinna poistavat tyotyytymattomyytta.
(Hakonen & Nylander 2015, 142—-143.) Hygieniatekijoita ovat palkan ja tydolosuhteiden
liséksi esimerkiksi tydilmapiiri, johtaminen ja ihmissuhteet toisséa (Sinokki 2016, 106).

Herzberg itse jaotteli tyontekijat kahteen luokkaan, hygienian etsijéihin ja motivaation
etsijoihin. Hygienian, eli toimeentulon etsijat tyydyttavat perustarpeitaan minimoidessaan
ympaéristosta tulevan tuskan, tarkoittaen etta heille riittd& tydympariston ja peruspalkan
tason olevan hyva. Motivaation, eli kannusteiden etsijat taas tyydyttavat tarpeensa kas-
vun hakemisella ty6tehtavien sisallon kautta. (Sinokki 2016, 107.)

3.1.4 Prosessiteoriat

Prosessiteorioissa tutkitaan motivaatiota inmisen yksil6llisten valintojen kautta, ja keski-
tytdan naiden erojen ja syy-seuraussuhteiden etsimiseen (Hakonen & Nylander 2015,
143). Nailla teorioilla analysoidaan keinoja siitd, miten ihminen saadaan liikkeelle, miten
tata liiketta yllapidetadn ja miten sita ohjataan (Sinokki 2016, 75). Prosessiteorioilla tut-
kitaan siis erityisesti ihmisen ajatus- ja arviointiprosessia. Naiden teorioiden avulla on
myds usein Idydetty yhteys palkitsemiseen ja sen myonteisten vaikutusten kanssa. (Ha-
konen & Nylander 2015, 143-144.) Tunnettuja prosessiteorioita ovat muun muassa Vroo-
min odotusarvoteoria (1964), Locken pddmaarateoria (1968) ja Adamsin tasasuhtateoria
(1963).
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Odotusarvoteoria

Vroomin odotusarvoteoria (1964), liittyy tavoitteen odotusarvoon. Sen mukaan ihmisen
pitdd motivoituakseen harkita tavoitteen saavutettavuus, saavutuksen seuraus seka ta-
man seurauksen houkuttelevuus (Sinokki 2016, 75). Taman teorian mukaan tyémotivaa-
tiota voidaan verrata suoraan siihen, mika on tydsta saadun palkitsemisen odotusarvo
(Vartiainen & Kauhanen 2005, 134). Odotusarvoteorian mukaan ihminen on jarkiperai-
nen ja harkitsevasti toimiva yksilo, jota eivat ohjaa yleiset tarpeet, vaan enemmankin
yksilon oman pystyvyyden ja arvostuksen mukaiset odotukset (Hakonen & Nylander
2015, 144-145).

Odotusarvoteoria on siis prosessi, jossa arvioidaan, voidaanko tavoite saavuttaa, mita
saavutuksesta seuraa ja onko seuraus houkutteleva. Tata voidaan tyoelamassa peilata
suoraan palkitsemiseen. Palkitsemisella voidaan ohjata saavutuksen seurauksen (eli
palkkion) houkuttelevuutta. Palkitseminen on onnistunutta, jos tyon saavutuksesta seu-
raa sellainen palkinto, mité tyontekija pitdd houkuttelevana. (Hakonen & Nylander 2015,
145.) Tyon saavuttamisen palkkio ei saa olla liilan helposti eika liian vaikeasti saavutet-
tavissa. Motivoituminen tulee siita, kun yksilé uskoo omiin kykyihinsa, voi ponnistella tyo-
suorituksen parantamiseen ja saa palkitsemisen kautta lisdarvoa tydsuoritukseen. Mikali
mahdollinen palkkio on ei ole tydntekijalle merkityksellinen tai siihen padseminen koe-

taan eparealistisena, ei se motivoi tydntekijaa saavuttamaan sitd. (Sinokki 2016, 111.)

Paamaarateoria

Locken padmaarateoriassa (1968) tarkastellaan, miten tavoitteet vaikuttavat tydmotivaa-
tioon. Teorian mukaan tyontekijat asettavat tavoitteita, jotta he voisivat saavuttaa itsel-
leen tarkeita asioita. (Vartiainen & Kauhanen 2005, 134.) Tavoitteet motivoivat, jos ne
ovat haasteellisia ja tasmallisia, eikd niinkaan yleisluontoisia tai epadmaaraisia. Teorian
pohjalta ajatellaan, ettd suoritus ja sitoutuminen lisdantyy selkedn tavoitteen asettami-
sesta ja sita kohti tavoittelemisesta. (Sinokki 2016, 113.) Tavoitteiden haastavuus edis-
t&& motivaatiota kuitenkin vain siihen pisteeseen asti, mihin tyontekijalle on osaamista.
Jos tavoitteet ovat liilan haastavia, eivat ne edistéd motivaatiota tydn suorittamiseen. Te-
hokkaimmillaan tavoitteiden asettamisen avulla suoriutuminen on silloin, kun tehtavan
edistymisestéd saa palautetta. Myds palkitsemisen yhdistdminen tehtavan suorittamiseen
vaikuttaa siihen, ettd tehtavaan sitoudutaan paremmin. (Hakonen & Nylander 2015,
145-146.)
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Tasasuhtateoria

Adamsin tasasuhtateorian (1963) mukaan motivaatioon vaikuttaa erityisesti oikeuden-
mukaisuus. TyoOntekija odottaa tydssaan oikeudenmukaisuutta. Han vertailee omia ko-
kemuksestaan, aikaansaamisistaan ja yrittamisistaan saatua vastiketta suhteessa muli-
hin henkildihin. Vastikkeella tédssa tarkoitetaan palkkaa, muuta taloudellista hyétya tai
arvostusta ja asemaa. Tyontekija siis vertailee tydpanostaan ja saatua vastinetta ty6to-

vereidensa ja muiden ty6ntekijoiden vastaaviin.

Mikali tyontekija kokee tilanteen epaoikeudenmukaiseksi tai itsensa esimerkiksi alipal-
katuksi, han yrittaa tasoittaa tilannetta véhentamalla omaa tydpanosta tai lisaamalla niita
asioita, joista palkitaan. N&in se siis vaikuttaa suoraan tyontekijan tydomotivaatioon. Palk-
kioiden lisaksi vertailun kohteena on myos yleisesti kohtelu tyopaikalla. Tyontekija ver-
tailee omassa tyopaikassaan saatua kohtelua toisien vastaavaan tydpanokseen ja saa-
tuun kohteluun. (Sinokki 2016, 112.)

3.2 Sisainen motivaatio

Varhaisimmat motivaatioteoriat keskittyivat hyvin paljon ulkoisiin motivaatiotekijoihin ja
ulkoiseen palkitsemiseen. Nykyaan sisdisen motivaation merkityksen huomioiminen on
kuitenkin lisdantynyt. Sisdiseen tydmotivaatioon vaikuttaa tyon siséltd, haastavuus ja
mielekkyys seka vahvasti myds oma asenne ty6ta kohtaan. Ulkoisella motivaatiolla voi-
daan vaikuttaa tydmotivaation ja suorittamiseen, mutta se ei valttamatta lisda hyvinvoin-
tia. Sisédsinen motivaatio taas on yhteydessa parempaan hyvinvointiin. (Sinokki 2016,
98-99.) Ulkoisessa motivaatiossa, eli esimerkiksi palkkioilla tai kiitoksilla, tyotyytyvaisyys
tulee ulkoisista seurauksista. Sisdisessad motivaatiossa taas tyon tekeminen itsessaan

on mielekasta ja saa aikaan tyotyytyvaisyytta (Hakonen & Nylander 2015, 148).

Kenneth Thomasin sisdisen motivaation teorian (2001) mukaan sisainen motivaatio
koostuu valinnanvapaudesta, patevyydesta, mielekkyydesta ja edistymisesta. Valinnan-
vapauksella tarkoitetaan tytssa sitd, etta tyontekija voi toteuttaa tyota itselleen mielek-
kaalla tavalla. Patevyydelld taas tarkoitetaan sitd, ettéa tyontekijalla on ylpeys oman tyon
suorittamisesta ammattitaitoisesti. Mielekkyys syntyy tyontekijan tavoitteiden pyrkimyk-
sista ja tyon suorittamisen laajemmasta merkityksesta. Edistymisen tunne taas tulee,

kun tyontekija kokee onnistuneensa ja on paddsemassé kohti tavoitettaan. NAma tekijat
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siis luovat sisdista motivaatiota ja tuottavat tyontekijalle mielihyvaa tydssaan. (Sinokki
2016, 100.)

3.2.1 Itseohjautuvuus sisdisend motivaationa

Itseohjautuvuus tarkoittaa, ettd henkild kykenee ilman ulkoista ohjausta toimimaan oma-
ehtoisesti. Tama vaatii sitd, ettd han on motivoitunut, hanella on paamaara ja tarvittava
osaaminen paamaaransa tavoitteluun. Itseohjautuvuuteen liittyy vahvasti myos itsenséa
johtaminen, eli kyky johtaa oman ajanhallinnan, tehtavien asetannan, resurssien hallin-

nan ja priorisoinnin hallinnan taitoja. (Martela & Jarenko 2017, 12.)

Itseohjautuvuutta ovat tutkineet psykologian professorit Edward L. Deci ja Richard M.
Ryan, jotka kehittivat tutkimustensa perusteella itseohjautuvuusteorian. Taman teorian
mukaan motivaation ymmartamisessa on tarkasteltava kolmea psykologista perustar-
vetta, mitkd ovat ihmisen hyvinvoinnin perusta. Naméa ovat kyvykkyys (competence),

omaehtoisuus (autonomy) ja yksil6llisyys (relatedness). (Deci & Richard 2000, 227.)

Itseohjautuuus

ja siséainen
motivaatio

Omaehtoisuus

Kuvio 4. Itseohjautuvuusteoria. (mukaillen Deci & Ryan 2000).

Kuten ylla olevasta kuviosta kay ilmi, itseohjautuvuuteen ja sisédiseen motivaatioon vai-
kuttavat yhdessé kaikki kolme tarvetta, eli kyvykkyys, omaehtoisuus ja yhteisollisyys.
Teorian tarkoituksena on, ettd ihminen haluaa kokea olevansa sisaisesti motivoitunut, ei

ulkoisesti. Motivaation on siis tultava omista |ahtokohdista naiden kolmen tarpeen kautta.
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Perustarpeena kyvykkyys kumpuaa siita, kun yksilé kokee osaavansa tekemansa asian.
Tahan vaikuttaa myos esimerkiksi palautteen anto. Sisdinen motivaatio lisaantyy, kun
henkild saa positiivista palautetta tydstaan ja toisaalta vahenee hénen saadessa nega-
tiivista palautetta. Decin ja Ryanin tutkimusten perusteella optimaalisin tilanne sisdiseen
motivaatioon tulee, kun omaehtoisuus ja kyvykkyys kohtaavat. Kyvykkyys on vaatimuk-
sena mille tahansa motivaatiolle, mutta omaehtoisuutta vaaditaan siihen, ettd motivaatio

olisi sisaltd kumpuavaa. (Deci & Ryan 2000, 235.)

Omaehtoisuuden vaikutus sisdiseen motivaatioon tulee siitd, ettd asioita tehdaan va-
paasti ja omien valintojen mukaan. Kun asioita tehdddn omaehtoisesti, ei ole pakottavaa
ulkopuolista ohjausta, jolloin luonnollisesti motivaatio lahtee henkilén sisaltd. Decin ja
Ryanin tydymparistoon liittyvan tutkimuksen perusteella omaehtoisuutta lisdamallg, saa-
daan henkilGilla parempia tuloksia hyvinvointiin ja sisaiseen motivaatioon. (Deci & Ryan
2000, 234.)

Kyvykkyys ja omaehtoisuus ovat sisdisen motivaation voimakkaimpia vaikuttajia, mutta
myds yhteisollisyydella on merkitys tdhan. Deci & Ryan perustelevat tutkimuksessaan
tata silla, etta ihmisilla on perustava tarve olla yhteydessa muihin ihmisiin. Yhteys toisiin

ihmisiin tarjoaa tuen sisdisen motivaatiolle ja turvallisuudelle. (Deci & Ryan 2000, 235.)

3.3 Palkitseminen

1900-luvun alussa uskottiin rahan olevan tyontekijan paaasiallinen motivaation lahde.
Muutama vuosikymmen tastd eteenpdin, 1950-luvun jalkeen kehitettiin kattavampia mo-
tivaatioteorioita, jotka ovat vieldkin hyddynnettavissa. Vasta 2000-luvun alkupuolella on
syvennytty ihmisen sisaisen motivaation tutkimiseen. (Hakonen & Nylander 2015, 137.)
Luonnollisesti palkitsemistavatkin ovat kehittyneet 1900-luvun ulkoisesta, eli taloudelli-

sesta palkitsemisesta myds aineettomien palkitsemistapojen huomioonottamiseen.

Yksi keskeinen haaste yrityksen toiminnalle on luoda tydymparisto, tyotehtavat ja palkit-
seminen sellaiseksi, ettd tyontekija kokee tydstd saadun vastikkeen tasapainoiseksi
omaa tyopanostaan kohtaan (Viitala 2013, 139). Toisin sanoen siis ty6lle pitda aina olla
hintansa, ja tydstd saadun vastikkeen on vastattava omaa tyopanosta. Tyolla on ihmi-
selle toisaalta myds muita arvoja kuin rahalliset korvaukset. Ihmisen tarpeet esimerkiksi

kehittyd ja toteuttaa itsedén voivat tayttyd tyon teossa. TAman lisdksi tydymparisto voi
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luoda esimerkiksi ryhman jasenyytta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta, seka antaa mah-

dollisuuden arvostuksen tunteeseen tai statusarvoon. (Viitala 2013, 139.)

Rahapalkan vaikutus voi vaihdella eri ihmisten ja tilanteiden vélilla. Toisia voi esimerkiksi
motivoida enemman tydsséa eteneminen tai tydsuhteen pysyvyys kuin rahapalkan suu-
ruus. Joillekin taas rahapalkan merkitys on suurempi kuin itse tydolojen. (Viitala 2013,
139.) Olisikin siis katevaa, jos palkitsemista voitaisiin yksildllistaa tydntekijakohtaisesti,

mutta usein isommissa henkildstomaarissa se voi luonnollisesti olla haastavaa.

3.3.1 Taloudelliset palkitsemiskeinot

Palkitseminen jaetaan usein taloudellisiin ja aineettomiin palkitsemiskeinoihin. Naista en-
simmainen, eli taloudelliset palkitsemiskeinot, voidaan jakaa suoraan seka epasuoraan
palkitsemiseen. Suora palkitseminen tarkoittaa yleensa peruspalkkaa, suorituspalkkaa
ja mahdollisia taitolisid. Palkka tehdystéa tytsta maksetaan rahana tai muulla taloudelli-
sena arvona. (Kauhanen 2010, 115-117.) Tydsopimuslaki ja toimialakohtaiset tyéehto-
sopimukset maarittavat palkan reunaehdot. Palkan suuruus ja ehdot voivat tulla suoraan
tydehtosopimuksesta, mutta niitd voidaan tydehtosopimuksesta poiketen sopia tydnan-
tajan ja tyontekijan valisessa tydsopimuksessa. Tydsopimuslain mukaan palkan on kui-

tenkin oltava vahintaan toimialan tydehtosopimuksen mukainen. (Viitala 2013, 148.)

Suorat palkitsemiskeinot ovatkin usein ensimmaiseksi mieleen tulevia palkitsemiskei-
noja, koska rahalla tyydytetaan tyontekijan perustarpeet ja luodaan taloudellisen turval-
lisuuden tunnetta. Rahapalkkion avulla tyydytetaan kuitenkin myos esimerkiksi arvostuk-
sen ja vallan tarpeita. My6s suoritustarpeita voi tyydyttaa taloudellisilla palkitsemiskei-
noilla sitomalla palkkio suorituksen mittariksi. Nain suorituksen saavuttaminen voi vai-

kuttaa myos sisdisen motivaation lisddntymiseen. (Kauhanen 2010, 117.)

Raha ei kuitenkaan valttamatta niinkdan tyydyta itsensa toteuttamisen tarpeita tai yh-
teenkuuluvaisuuden tarpeita, vaan taloudellisen palkitsemisen tavoitteena on houkutella
tyontekijoita yritykseen, motivoida suorituksiin ja osaamisen kehittamiseen. Palkan mer-
kitys voi myo6s vaihdella yksil6llisesti muun muassa yksilon arvojen, varallisuuden tai ta-
loudellisten tarpeiden takia. Palkka on erityisen tarkea kannuste pienituloisille siksi,
koska silla voidaan tyydyttaa ihmisen perustarpeet ja turvallisuuden tunne. (Kauhanen
2010, 118-119.)
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Epasuoria palkitsemiskeinoja taas ovat erilaiset henkilostoedut, kuten esimerkiksi katta-
vampi terveydenhuolto, harrastus- ja liikuntatoiminta, henkilostdalennukset ja tayden-
nyskoulutukset. Myds lakisaateiset vakuutukset, kuten eléke-, sairaus-, tyéttbmyys- ja
tapaturmavakuutukset katsotaan epasuoraksi palkitsemiseksi. Epasuorat palkitsemis-
keinot voivat olla hyvinkin motivoivia palkitsemiskeinoja henkildstolle. Haasteena on se,
ettd niiden pitada olla tarkoin valittuja. Ongelmia voi tulla esimerkiksi siitd, jos henkilosto
ei arvostakaan mahdollisia etuja. Johdon on suunniteltava henkildstéedut niin, ettd he
tuntevat tarkasti mita henkildst6 arvostaa. (Kauhanen 2010, 120.)

3.3.2 Aineettomat palkitsemiskeinot

Aineettomat palkitsemiskeinot voidaan jakaa kahteen osaan, ty6uraan liittyviin ja sosiaa-
lisiin palkkioihin liittyviin palkitsemiskeinoihin. Mita suurempi tyéntekijan palkka on, sita
vahemman silla on merkitysta, ja aineettomat palkitsemiskeinot kasvattavat silloin mer-
kitystaan. (Kauhanen 2010, 135.) Taloudelliset ja aineettomat palkitsemiskeinot luovat
yhdessa kokonaispalkitsemisen, ja olisikin tavoiteltavaa pitdd namé hyvassa tasapai-
nossa. Mikéli taloudellisia palkitsemiskeinoja eli palkka-asioita, jatetddn huomioimatta,
ja keskitytaan pelkastaan aineettomiin palkitsemiskeinoihin, syntyy ongelmia. Toisaalta
palkitseminen on muutakin kuin taloudellista hyo6tyd, ja kun taloudellinen palkitseminen
on kunnollisella tasolla voivat aineettomat palkitsemismenetelmat olla rahaa tarkedmpia

motivaation rakentajia. (Ylikorkala, Hakonen, Hakonen & Hulkko-Nyman 2018, 48-51.)

3.3.3 Tyduraan liittyvat palkitsemismenetelmat

Tyouraan liittyvia palkitsemistekijoitd ovat tyd sinansa, itsensa kehittdminen, kasvupolut
ja etenemismahdollisuudet sek& mahdollisuus saada lisaa tuloja (Kauhanen 2010, 135).
Tyo6 itsessaan voi siis tietenkin olla palkitsevaa. Mahdollisuus vaikuttaa esimerkiksi tyén
sisaltéon tai tydajan jarjestelyyn vaikuttavat luonnollisesti tdissa viihtymiseen ja nain ol-
len ovat palkitsevia asioita. Tydn sisallon tuunaaminen on myos tyépaikan vetovoimate-
kija, silla kiinnostava tyonkuva saa ihmisen hakemaan tiettya tyota. (Ylikorkala, ym.
2018, 29.) Vuokratydssa esimerkiksi joustavuus ja vapaus vaikuttaa omaan tydajan jar-

jestelyyn voi jo itsessaan olla palkitsevaa tyon teolle.

Ennen katsottiin, ettd oli hyvin paljon tydnantajan vastuulla kehittdd henkilostéa ja huo-

lehtia ammattitaidon sailymisestad. 2000-luvun aikana tdh&n on tullut muutos siind mie-
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lessa, etta nykyaan katsotaan tyontekijan itse olevan hyvin paljon vastuussa itsensa ke-
hittdmisessa. Henkildstd on siis itse aika lailla vastuussa oman ammattitaidon yllapita-
misesta. (Kauhanen 2010, 136.) Itsensa kehittdmisen mahdollisuudet kuitenkin motivoi-
vat tydntekoon ja toki itse tyon sisallollakin on tassa suuri merkitys. Loppujen lopuksi
itsensa kehittaminen kuitenkin kumpuaa henkildsta itsestaédn, eli itsensa kehittamisessa

on enimmakseen kyse omasta halusta.

Erilaiset urapolut ja kehitysmahdollisuudet voivat olla vetovoimatekijoina jo ennen tyohon
tuloa, mutta kiinnostavat tulevaisuuden mahdollisuudet myds motivoivat inmista sitoutu-
maan tyonantajaan pidemmaksikin ajaksi (Ylikorkala ym. 2018, 29). Kasvupolulla tarkoi-
tetaan tehtavasta toiseen siirtymisen joustavuutta. Nykyinen ajattelutapa yrityksissé on
viela usein sellainen, etté uralla eteneminen voi tapahtua vain silla sektorilla, misté ura
on lahtenyt ja mistd kokemusta on kertynyt. (Kauhanen 2010, 136.) Palkitsevaa siis olisi,
jos tydtehtavéan vaihto olisi joustavampaa, eika urapolut katsoisi pelkastéaan jo kertynytta
kokemusta tietysta tyotehtavasta. Mahdollisuus tulojen lisdykseen on my6s yksi palkit-
semisen keino, joka yleensé syntyy siitd, kun uralla edetdén ja tydtehtavista tulee vaati-
vampia (Kauhanen 2010, 137).

3.3.4 Sosiaaliset palkitsemismenetelmat

Sosiaalisia palkitsemiskeinoja ovat esimerkiksi statussymbolit, kiitokset, tunnustukset ja
sosiaaliset suhteet (Kauhanen 2010, 137). Naméa ovat palkitsemiskeinoja, joita ei voi mi-
tata rahassa, mutta mitka tuottavat tyéntekijalle mielihyvaa ja motivaatiota. Onnistues-
saan nama palkitsemistavat luovat tydntekijalle arvostuksen ja tarkeyden tunnetta ty6-
yhteistssa (Viitala 2013, 162).

Statussymboleita on monenlaisia. Ne ovat nakyvia arvoaseman merkkeja tydyhteisdssa,
esimerkiksi toimen nimeke, tydvalineet, tyopiste, tydasusteet, tydaika ja erilaiset tyopaik-
kaan liittyvat erityisoikeudet seka palvelut. Tallaiset asiat ndyttavat tyontekijalle, miten
paljon tydnantaja arvostaa hanta. Liséksi oleellista on se, millaisilta nAma statussymbolit
nayttavat ulospain muiden silmissa. Joillekin ihmisille erilaiset statussymbolit voivat olla

todella palkitsevia ja tavoittelemisen arvoisia. (Kauhanen 2010, 138.)

Kiitokset ja tunnustukset ovat maksuttomia palkitsemisen keinoja, joita tyontekija arvos-

taa paljon, mutta joita kaytetaan suomalaisessa kulttuurissa ehka lilan véhan. Usein pa-
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lautetta tulee useammin huonoista suorituksista kuin hyvistd, vaikka tiedetaan, etta tyon-
tekija arvostaa suuresti yksityisesti tai julkisesti saatua kiitosta. (Kauhanen 2010, 138.)
Palautteen antamisella on my6s suora yhteys sisdiseen motivaatioon ja tydtehtavasta
innostumiseen. Kiitoksen ja tunnustuksen annon voi myds yhdistaa johonkin taloudelli-
seen palkitsemiskeinoon, silla paras tulos palkitsemisessa saavutetaan, kun aineeton ja

aineellinen palkitseminen tukevat toisiaan. (Ylikorkala ym. 2018, 43—-48.)

Monet tyontekijat arvostavat tyossaan myos sosiaalisia suhteita ja saattavat pitaa sosi-
aalisia kontakteja palkitsevana asiana. Esimerkiksi tydnantajan edustajana toimiminen
erilaisissa sidosryhmien tapaamisissa voi olla tydntekijélle palkitsevaa. Toisaalta on huo-
mioitava myds se, ettd kaikki eivat motivoidu sosiaalisista suhteista, vaan jotkut voivat
pitaa niité jopa rasitteena. (Kauhanen 2010, 139.) Sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tun-
teella voi olla my6s motivoiva ja sitouttava vaikutus tyontekijélle. TyOpaikalla voidaan
ystavystya tyokavereihin ja usein tiiviit sosiaaliset suhteet ndhdaankin kannustimena
tyonteolle. (Viitala 2013, 163.)

4 Kaytettava tutkimusmenetelméa

4.1 Tutkimusmenetelméa

Opinnaytetyoni tutkimusmenetelmana kaytetaén seka suljettuja etta avoimia kysymyksia
sisédltavaa puolistrukturoitua kyselya. Suljettuihin kysymyksiin vastaaminen asetettiin pa-
kolliseksi ja avoimiin kysymyksiin vapaaehtoiseksi. Jokainen kysymys kysyttiin kaikilta
vastaajilta samalla tavalla kyselylomakkeella. Kyselyt toimitettiin sdhkpostitse kohdeyri-
tyksen vuokratyontekijoille pAdkaupunkiseudulla, ja vastaamista motivoitiin jarjestamalla

kyselyyn vastanneiden kesken kahden elokuvalipun arvonta.

Puolistrukturoitu kysely valittiin sen takia, etté suljetuilla kysymyksilla saadaan numeraa-
lisesti mitattavia vastauksia ja avoimilla kysymyksilla tarkempia vastauksia, toistoa, mie-
lipiteitd aiheeseen syventyen seka kehitysideoita. Avoimia kysymyksia esitettiin véhem-
man vastaamisen helpottamiseksi, silla niihin vastaaminen vie enemman aikaa ja vaivaa
(Surveymonkey 2020). Vastaamisen helpottamiseksi avoimet kysymykset asetettiin ky-

selyosioiden loppuun.
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4.2  Tutkimuskyselyn sisélto

Tutkimuskysely koostuu neljastd osasta: Vuokratyonteon syy, tyon siséltd, tyévuorojen
varaaminen ja kehitysideat. Suljetut kysymykset asetetaan erilaisiin vaittamiin, joihin
vastaaja voi kaikkiin vastata samalla asteikoilla 1-4. Numero 1 tarkoittaa "taysin eri
mieltd”, numero 2 “osittain eri mieltd”, numero 3 “osittain samaa mieltd” ja numero 4
"taysin samaa mieltd”. Vastausvaihtoehdot on jaettu parilliseksi, jotta saataisiin vastauk-

set jakaantumaan selkeasti joko negatiiviseen tai positiiviseen vastausvaihtoehtoon.

Ensimmaisessa osassa "Vuokratyonteon syy” kysytaan syita siihen, miksi on paatynyt
kohdeyritykseen tekemaan vuokraty6ta. Talla pyritddn saamaan tietoa siitd, mitka tekijat
vaikuttavat ylipaatdan vuokratyonteon tekemiseen. Toisessa osassa "Tyon sisaltd” ky-
sytddn, miten vastaaja kokee ty6hon liittyvien asioiden olevan toteutettu talla hetkella.
Kolmannessa osassa "Tyovuorojen varaaminen” esitetaan ensin vaittamia siita, mitka
tekijat motivoivat tyévuorojen ottamiseen, jonka jalkeen on avoin kysymys siihen, onko
naiden liséksi joitakin muita syitd. Taman jalkeen esitetaan vaittamia motivaatiota hei-
kentavista tekijoistd ja avoin kysymys siihen, onko néiden liséksi joitakin muita syita. Vii-
meisessé, eli neljdnnessa osassa "Kehitysideat”, on avoin kysymys, jossa vastaaja voi

kommentoida motivaatiotekijdista ja antaa kehitysideoita.

5 Kyselyiden tulokset

5.1 Vuokratydnteon syy

Ensimmaisessa kyselyosuudessa haluttiin selvittdd, minkélaiset asiat korostuvat siing,
ettd tyontekija on halunnut aloittaa vuokratyonteon paivittiistavarakaupoilla. Tarkoituk-
sena naissa kysymyksissa oli selvittda, ettd minkalaiset syyt ovat vaikuttaneet vuokra-

tydmuodon valitsemiseen ja miten tarkeaksi tyontekijat arvottavat ndma asiat.

Ensimmaisesséa kysymyksessa haluttiin selvittdd, miten paljon oma elaméntilanne ja se,
ettd on vapaus valita itselleen sopivia tydvuoroja, on vaikuttanut siihen, ettd on paatynyt

tekemaan vuokratyota:
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Vuokraty6n joustavuus ja vapaus valita itselleni sopivia
tyovuoroja sopivat omaan elaméantilanteeseeni

0 118

0,
Taysin eri mielté " 00%

0
0,
Osittain eri mielta [l ™ 2%

0,
Osittain samaa mielta [ NS = 15i3£3 Yo
i [ | | 0,
raysin samaa mielta [ 809’)% %

Kuvio 5. Vuokratydnteon syy kohdeyrityksessa: Joustavuus ja vapaus valita itselleen sopivia tyo-

vuoroja.

Ensimmaisen kysymyksen vastaukset osoittavat, etta lahes kaikki, eli noin 96 prosenttia
vastaajista, olivat taysin samaa mielta tai osittain samaa mieltd siita, ettd vuokratytn
joustavuus ja vapaus valita itselleen sopivia tyévuoroja ovat olleet syyna vuokratyonte-

koon. (Kuvio 5.)

Toisessa kysymyksessa haluttiin selvittaa, kuinka paljon itse tydnkuva tai toimialan kiin-
nostavuus on vaikuttanut siihen, ettd on paatynyt tekemaan vuokratydta kohdeyrityk-

sessa:

Kaupan ala/asiakaspalveluty6 kiinnostaa minua
0 118

HE59%
7

osittain eri mielta [ NG 23,7 %
28
0,
Osittain samaa miettz [ S © 425‘(1) %
0,
Taysin samaa mielta [ NG = 28é% %

Taysin eri mielta [l

Kuvio 6. Vuokratydnteon syy kohdeyrityksessa: Kaupan alan/asiakaspalvelutydn kiinnostavuus.

Toisen kysymyksen vastaukset tuottivat hieman hajontaa. Enemmist6, eli noin 70 pro-
senttia vastaajista oli osittain tai tdysin samaa mielta siita, etta kaupan alan tyon tai
asiakaspalvelutyon kiinnostavuus on ollut syyna vuokratyonteolle kohdeyrityksessa.
Huomion arvoista on kuitenkin se, etta lahes joka kolmas vastaajista oli tasta osittain

tai taysin eri mielta. (Kuvio 6.)
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Kolmannessa kysymyksessa haluttiin selvittaa, miten tarkeana syyna vuokratyonteon
aloittamiseen kohdeyrityksessa on se, etta tyontekija on halunnut kerryttaa uutta tyéko-

kemusta:

Halusin kerryttdd uutta tyokokemusta

’ 118
0,
Taysin eri mielta [l © 5% %
osittain eri mielta [N H11,0%

13

Osittain samaa mielta [ NG = 25:;‘(1)%
0,
Taysin samaa mielts [ ¢ 5862 &

Kuvio 7. Vuokratyonteon syy kohdeyrityksessa: Uuden tyokokemuksen kerryttaminen.

Kolmannen kysymyksen vastaukset osoittavat, etta reilu enemmistd, noin 84 prosenttia
on osittain tai taysin samaa mielta siitd, ettd uuden tydkokemuksen kerryttdminen on

ollut tarkea syy vuokratydnteon aloittamiseen kohdeyrityksessa. (Kuvio 7.)

Neljannessa kysymyksessa haluttiin selvittéda sitd, miten paljon vuokratydnteon aloitta-
miseen kohdeyrityksessa on vaikuttanut se, ettéa sen kautta on mahdollista paéasta vaki-
tuiseen tyohon tai tehda pidempéaé uraa paivittdistavarakaupan alalla:

Mahdollisuus tyoskennella tulevaisuudessa vakituisesti
tai tehda uraa paivittaistavarakaupan alalla kiinnosti

minua
0 118
0,
Téysin eri miels EEG———— 0.7 %
Osittain eri mielta  E—G————— 2717
ittai i = 19,59 32
Osittain samaa mieltd  [————_ i
i i = 127%23

Taysin samaa mielta  IEE_—_— 15

Kuvio 8. Vuokratyonteon syy kohdeyrityksessa: Mahdollisuus saada vakituista tyota tai tehda

uraa paivittaistavarakaupan alalla.

Neljannen kysymyksen vastaukset osoittavat, ettd enemmisto vastaajista, eli noin 68

prosenttia, ovat taysin tai osittain erimielta siitd, ettd mahdollisuus vakituiseen tyéhon
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tai paivittdistavarakaupan uralla etenemiseen olisi ollut tarkeana syyna vuokratydnteke-
miseen kohdeyrityksessd. Huomioitavaa on, etté jopa 41% vastaajista oli tasta taysin

eri mielta. (Kuvio 8.)

Viidennessa kysymyksessa haluttiin selvittaa, miten tarkeana vastaajat pitivat tydympa-

riston vaihtelevuutta, syyna vuokratydnteon aloittamiseen kohdeyrityksessa:

Pidan siita, etta tydymparistod vaihtelee ja voin keikkailla
eri paikoissa
0 118
Taysin eri mielta [N " 8,50%
Osittain eri mieltz TS 28:,3%%
Osittain samaa mielta [ = 37213;%

0,
Taysin samaa mielta NI 26é31 %

Kuvio 9. Vuokratydnteon syy kohdeyrityksessa: Tydympariston vaihtelevuus.

Viidennen kysymyksen vastauksissa on hieman hajontaa. Vastaukset osoittavat kuiten-
kin, etta enemmisto, eli noin 64 prosenttia vastaajista, oli osittain tai taysin sitd mielta,

ettd he pitavat tydympariston vaihtelevuudesta ja eri tydpaikoissa keikkailusta. Vain 8,5
prosenttia vastaajista oli taysin eri mielta siitd, ettd keikkatydonteon syyna olisi tydympa-

riston vaihtelevuudesta pitaminen. (Kuvio 9.)
5.2 Tyobn sisélto

Tassa osiossa haluttiin selvittda, vuokratydntekijoiden mielipiteita tydn sisaltdon liitty-
vista asioista. Kysymyksilla haluttiin kartoittaa nykytilannetta siitéa, miten vuokratyonte-

kija kokee tyon siséllon ja siihen liittyvien asioiden hoidon kohdeyrityksessa.

Taman osion ensimmaisessa kysymyksessa haluttiin selvittéaa yleisesti mielipidetta
siitd, kuinka hyvin vuokratyontekijat viihtyvat tydssaan ja ovatko he tyytyvaisia omiin

tyotehtaviinsa:
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Viihdyn tydsséani ja olen tyytyvainen tyotehtaviini
0 118

B17%
2

0,
osittain eri mielta || NG H16,9%
20
0,
Osittain samaa mietta [ S © 495% &
0,
Taysin samaa miettz [ - 3253 %

Taysin eri mielta [

Kuvio 10. Viihtyvyys tydssa ja tyytyvaisyys tyotehtaviin.

Ensimmaisen kysymyksen vastaukset osoittavat, etta reilu enemmisto vastaajista, el
noin 81 prosenttia, on osittain tai taysin sitd mielta, etta he viihtyvat tydssaan ja ovat
tyytyvaisia tydtehtaviinsa. Vain noin joka kolmas vastaajista on tasta kuitenkin taysin

samaa mielta. (Kuvio 10.)

Toisessa kysymyksessa haluttiin selvittda, mitd mieltd vuokratydntekijat ovat perehdy-

tyksesta tyttehtaviin:

Sain tarpeeksi kattavan perehdytyksen tyodtehtaviini
0 118

Taysin eri mielta [ = 11i%%

osittain eri mielta [ NG = 28é%%
osittain samaa mielta [ NG = 36‘,::1%%
Taysin samaa mielta [ NG u 24;;%

Kuvio 11. Perehdytys tydtehtaviin.

Toisen kysymyksen vastauksissa on hieman hajontaa. Vastaukset osoittavat, etta hie-
man yli puolet vastaajista, eli 61 prosenttia, on osittain tai tdysin samaa mielta siita, etta
perehdytys tydtehtaviin on ollut tarpeeksi kattava. Huomion arvoista on kuitenkin se,
ettd noin joka kolmas vastaajista, 39 prosenttia, on osittain tai tdysin sitd mielta, etta
perehdytys tydtehtaviin ei ole ollut tarpeeksi kattava. Tata tulosta voidaan pitaa negatii-

visena. (Kuvio 11.)

Kolmannessa kysymyksessa haluttiin selvittdd, miten vuokratyontekijat kokevat saa-

vansa tukea ja apua kayttajayritysten, eli kauppojen, henkilokunnalta:
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Saan tarpeeksi tukea ja apua asiakasyrityksien
(kauppojen) henkilokunnalta

0 118

0,
Taysin eri mielta = 0.0%

0
0,
Osittain eri mielta [ = 16;(9)/0
0,
Osittain samaa mielt: N " 0"
0,
Taysin samaa mietis  EEG—G—— %%

Kuvio 12. Kayttajayrityksen tuki ja apu vuokratyontekijalle.

Kolmannen kysymyksen vastaukset osoittavat, etta reilu enemmisto, eli 83 prosenttia
vastaajista on osittain tai taysin sitd mielta, etta he saavat tarpeeksi tukea ja apua toi-
hin kayttajayrityksilta. Kuitenkin vain noin joka kolmas vastaajista oli tasta taysin sita

mielta. (Kuvio 12.)

Neljannessa kysymyksessa haluttiin selvittédd, ovatko vuokratydntekijat tyytyvaisia kayt-
tajayrityksen henkilokunnan kaytdksesta heitd kohtaan ja onko tydssa yleisesti hyva il-

mawpiiri:

Asiakasyrityksen henkil6kunta kohtelee minua hyvin ja
tydssa on yleisesti hyva ilmapiiri

° 118
Taysin eri mielta [l " 4'%%
Osittain eri mieltz NS 16;(’)%
Osittain samaa mielta I 46565%
Taysin samaa mielta [N B 322%

38

Kuvio 13. Kayttajayrityksen kohtelu vuokratydntekijéita kohtaan ja yleinen ilmapiiri tdissa.

Neljannen kysymyksen vastaukset osoittavat, ettd noin 79 prosenttia vastaajista on
osittain tai taysin sita mieltd, etta kayttajayritysten henkilokunta kohtelee heita tydssaan
hyvin ja tydssa on yleisesti hyva ilmapiiri. Kuitenkin vain noin joka kolmas vastaajista oli

tasta taysin samaa mielta. (Kuvio 13.)

Viidennessa kysymyksesséa haluttiin selvittad, kokevatko vuokratydntekijat saavansa

tarpeeksi palautetta tyostaan:
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Saan tarpeeksi palautetta tydstani
0 118

0,
Taysin eri mielta [ NI = 17;; %
0,
osittain eri mielta [ NI m322%
38
osittain samaa mielta [ N = 36::13%

0,
Taysin samaa mielta [N " 13i% %

Kuvio 14. Palautteen saaminen tydsta.

Viidennen kysymyksen vastaukset osoittavat, ettd kokemukset palautteen saamisesta
jakaantuvat vastaajien kesken puoliksi. 50 prosenttia, eli puolet vastaajista on osittain

tai taysin eri mielta siita, ettd he saavat tarpeeksi palautetta tyéstaan. (Kuvio 14.)

Kysymyksessa kuusi haluttiin selvittdd, kokevatko vuokratyontekijat, etta tyd tarjoaa

heille riittavasti haasteita:

Ty0 tarjoaa minulle riittavasti haasteita
0 118

0,
Taysin eri mielta [ - 7’69 %

osittain eri mielta [ NG B 23,7 %
28
0,
Osittain samaa miettz [ S ¢ 41"1% &
o)
Taysin samaa mielta [ NG = 27:,512 %

Kuvio 15. Ty6n tarjoamat haasteet.

Kysymyksen kuusi vastaukset osoittavat, ettd enemmisto vastaajista, eli noin 69 pro-
senttia kokee tyOn tarjoavan riittdvasti tai osittain riittavasti haasteita. Taysin samaa

mielta tasta oli vain noin neljannes vastaajista. (Kuvio 15.)

Kysymyksessa seitseméan haluttiin selvittdd, miten vuokratydntekijat kokevat tydtehta-

vien vastaavan heidan osaamistaan, ja kokevatko he parjddvansa tyossaan:
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Tyotehtavat vastaavat osaamistani ja parjaan hyvin
tydssani
0 118
Taysin eri mielta [l H25%
Osittain eri mielta [N " 8’50%
Osittain samaa mielta [ u 40‘,178%

i i | 0,
Taysin samaa mietts M 0%

Kuvio 16. Tydtehtavien vastaavuus omaan osaamiseen.

Seitsemannen kysymyksen vastaukset osoittavat, etta reilu enemmisto, eli 89 prosent-
tia vastaajista on osittain tai tdysin samaa mielta siita, etta tyotehtavat vastaavat heidan
osaamistaan ja he parjaavat tydssaan hyvin. Lahes puolet vastaajista ovat taysin sa-

maa mielta tasta. (Kuvio 16.)

Taman osion viimeisessa kysymyksessa, kysymys numero kahdeksassa, haluttiin sel-

vittdd kokevatko vuokratydntekijat tyollaan merkitysta ja arvostusta:

Koen, ettd tyollani on merkitysta ja tydpanostani
arvostetaan tarpeeksi
0 118

B 42%
5

Osittain eri mieltz NN 29é75%
Osittain samaa mielta I 40&2%

0,
Taysin samaa mieltz NN 25;(‘) %

Taysin eri mielta [l

Kuvio 17. Tydn merkityksen ja arvostuksen kokeminen.

Kahdeksannen kysymyksen vastaukset osoittavat, ettd enemmistd vastaajista, eli noin
66 prosenttia kokee olevansa osittain tai taysin sita mieltd, etté heidan tyollaan on mer-
kitysta ja heidan tydpanostaan arvostetaan tarpeeksi. Huomion arvoista kuitenkin on,
etta vain noin 25 %, eli neljannes vastaajista koki olevansa taysin tata mielta. (Kuvio
17.)
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5.3 Motivaatio tydvuorojen ottamiseen

Taméan osion kysymyksilla haluttiin syventya siihen, mitka tekijat motivoivat vuokratyon-
tekijad varaamaan itselleen tydvuoroja ja menemaan toihin. Vaittamilla 1-6 selvitettiin
asioita, jotka motivoivat tyévuorojen ottamiseen. Naiden kysymysten jalkeen annetiin
mahdollisuus my6s avoimeen ja vapaaehtoiseen vastaukseen motivaatiotekijoista. Ky-
symyksilla 7-11 taas haluttiin selvittdd, mitka asiat heikentavat motivaatiota tyévuorojen
ottamiseen. Myo6s naiden jalkeen vastaajat pystyivét halutessaan antamaan avoimen ja

vapaaehtoisen vastauksen motivaatiota heikentavista tekijoista.

Taman osion ensimmaisella kysymyksella haluttiin selvitta tydpaikan fyysisen sijainnin

merkitysta tyévuorojen ottamiseen:

Tydvuorojen varaaminen tydpaikan sijainnin mukaan
("Mita lahempana, sen parempi")
0 118

o [ 0
Taysin eri mielta [l 25%

0,
Osittain eri mieltz [ " 11i%A>
Osittain samaa mielta [N = 3321%%
0,
Taysin samaa mielis G 7

Kuvio 18. Tydvuorojen ottamiseen motivoiva tekija: Tyopaikan sijainti.

Ensimmaisen kysymyksen vastaukset osoittavat, ettd reilu enemmisto, eli noin 86 pro-
senttia vastaajista on osittain tai taysin sita mielta, ettéa tydpaikan laheinen sijainti moti-
voi tydvuorojen ottamiseen. Hieman yli puolet, eli noin 53 prosenttia vastanneista ko-

kee olevansa taysin sitd mielta. (Kuvio 19.)

Osion toisessa kysymyksesséa vastattiin vaittamaan siita, etta motivoivatko kaupat,
joissa vuokratyontekija on aiemmin tehnyt tydvuoroja ja saanut hyvia kokemuksia, ky-

seisten tydvuorojen ottamiseen:
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Kaupat, joissa olen aikaisemmin ollut/aikaisemmat hyvat
kokemukset jostain kaupasta

0 118
H17%

Taysin eri mielta

2
0,
Osittain eri mielta [l 27% %

H 34709

Osittain samaa mielta |G 3 ‘11A)
Taysin samaa mi L] 9
aysin samaa mielta |G 617’02 %

Kuvio 20. Tydvuorojen ottamiseen motivoiva tekija: Aikaisemmat kokemukset samasta paikasta.

Kysymys kaksi osoittaa, etté lahes kaikki vastanneista, eli noin 96 prosenttia ovat osit-
tain tai taysin sitd mieltd, ettd aiemmin tutuksi tulleet kaupat motivoivat naiden tyévuo-

rojen ottamiseen (Kuvio 20).

Kolmannella kysymyksella haluttiin selvittdd, miten tydvuoroista saatava rahallinen pal-

kitseminen motivoi vuokratyontekijaa varaamaan tyévuoroja:

Tyovuoron rahallinen hyoty (+ palkitseminen tai palkan
lisat)
0 118
" 1,7%

Taysin eri mieltéa 2
H 6,8%

Osittain eri mielta [ 8

B 271%
32

0,
Téysin samaa mielt: I %Y

Osittain samaa mielta

Kuvio 21. Tydvuorojen ottamiseen motivoiva tekija: Tyévuoron rahallinen hyoty.

Kolmannen kysymyksen vastaukset osoittavat, ettd enemmistd vastaajista eli noin 92
prosenttia on osittain tai téysin sita mielta, etta rahallinen hydty motivoi tydvuorojen ot-
tamiseen (Kuvio 21).

Kysymykselld nelja haluttiin selvittaa, miten vuokratydntekijan motivaatioon ottaa ty6-
vuoroja vaikuttaa tieto siita, etta han on tarkea apu kaupalle ja hdnen tydpanoksellaan

on merkitysta:
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Tieto siita, etta olen tarkea apu asiakasyrityksille ja etta
tyopanoksellani on merkitysta

0 118

0,
Taysin eri mielta [ - 9‘f1A)

0,
Osittain eri mielta - | EG——— 28é% &
0,
Osittain samaa miefts NG 335’% 8
i i L] 0,
Taysin samaa mielta | IEEG_—_— 29é75 %

Kuvio 22. Tydvuorojen ottamiseen motivoiva tekija: Tieto siita, ettd vuokratyéntekijana on tarkea

apu asiakasyrityksille ja tydpanoksella on merkitysta.

Kysymys nelja osoittaa, etta enemmistt vastaajista, eli noin 63 prosenttia on osittain tai
taysin sita mielta, ettd tieto oman tydpanoksen merkityksesta motivoi tyévuorojen otta-
miseen. Huomioitavaa on, etta kuitenkin vain noin 30 prosenttia vastanneista oli taysin
sitd mielta, ettd oman tydpanoksen merkitys motivoisi tyévuorojen ottamiseen. (Kuvio
22.)

Viidennessa kysymyksessa haluttiin selvittaa, vaikuttaako uusien ja erilaisten tyotehta-

vien oppiminen motivaatioon ottaa vuoroja:

Uusien ja erilaisten tyotehtavien oppiminen/osaamisen
laajentaminen

0 118

0,
Taysin eri mielta [N - 8’150/0

Osittain eri mielt I 25é%%
Ositain samaa mielis NEEG—G—— %00
0,
Taysin samaa mielta NI - 27:,%12 Yo

Kuvio 23. Tydvuorojen ottamiseen motivoiva tekija: Osaamisen laajentaminen.

Viidennen kysymyksen vastaukset osoittavat, ett suurin osa vastaajista, eli noin 66
prosenttia on osittain tai taysin sitd mielta, etta uudet tyotehtavat ja osaamisen laajen-
taminen motivoivat tydvuorojen ottamiseen. Kuitenkin vain 27 prosenttia on taysin sa-

maa mieltd, ettd tma vaikuttaisi motivaatioon ottaa tyévuoroja. (Kuvio 23.)
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Kuudennessa kysymyksessa haluttiin selvittaa, vaikuttaako tyévuorojen ottamisen mo-
tivaatioon se, ettd vuokratydn kautta on mahdollisuus saada vakituinen tyésuhde kau-

pan alalle:

Mahdollisuus vakituiseen tydsuhteeseen kaupan alalle
0 118

0,
Taysin eri mietd [ " 02
55
osittain eri mielta [ NG H 20,3 %
24
Osittain samaa mielta [ NG = 22é97%

. . | | 0,
Taysin samaa mielta [ 10i22 &

Kuvio 24. Tydévuorojen ottamiseen motivoiva tekija: Mahdollisuus vakituiseen tydsuhteeseen

kaupan alalle.

Kuudennen kysymyksen vastaukset osoittavat, ettd enemmisto vastaajista, eli noin 67
prosenttia on osittain tai taysin eri mielta siita, ettd mahdollisuus vakituiseen tyéhon
kaupan alalla motivoisi tyévuorojen ottamiseen. Huomioitavaa on, etta l&ahes puolet, eli
noin 47 prosenttia on taysin eri mielta siita, etta tama motivoisi tydvuorojen ottamiseen.
(Kuvio 24.)

Suljettujen kysymysten jalkeen esitettiin myds avoin kysymys, jossa vastaajille annettiin
mahdollisuus vastata siihen, onko edellisten vaittamien liséksi "jokin muu syy, mik& mo-
tivoi tyGvuorojen ottamiseen?” Vastanneista noin 22 prosenttia vastasi avoimeen kysy-
mykseen. Vastausten perusteella nousee eniten esiin rahallisen palkitsemisen merkitys
motivaatioon, jota selvitettiin jo suljetuissa kysymyksissa. TAman lisdksi osa avoimista
vastauksista kasittelee myods muita mahdollisia motivaatiotekijoita, joita suljetuissa ky-
symyksissa ei kysytty. Naista eniten vastauksissa korostuvat motivaatiotekijat liittyen
tybaikojen ja oman elamantilanteen yhdistamiseen. Vastauksissa mainittiin useaan ot-
teeseen, etta vuorojen ottamiseen motivoi se, etta voi itse paattda milloin niita ottaa ja
se, etta ylipaataan on mahdollisuus tydskennella eri aikoihin. Muita vastauksista esille
tulleita motivoivia asioita ovat tydymparistdn vaihtuvuus, uudet kontaktit seka hyvat

suhteet asiakasyritysten henkilékuntaan. (Vuokratyontekijakysely 2020.)

Seuraavissa kysymyksissa 7-11 selvitettiin asioita, jotka heikentavat vuokratyontekijan
motivaatiota ottaa tydvuoroja. Kysymys numero seitsemassé haluttiin selvittda, heiken-

tadko pitka tydomatka vuokratyontekijaa ottamaan tyévuoroja:
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Pitka tyomatka

0 118

HE59%
7

0,
osittain eri mielta [ NEINGEGG H 195%
23
0,
osittain samaa mielta [ NRNbGEREEGEG = 26é3i %
i i ] 0
Taysin samaa mielta | 48;; &

Taysin eri mielta [

Kuvio 25. Motivaatiota heikentéava tekija tyévuorojen ottamiseen: Pitka tydmatka.

Kysymys seitseméan osoittaa, ettd enemmistd vastaajista, noin 75 prosenttia on osittain
tai taysin samaa mielta siitd, etta pitkd tydmatka heikentaa motivaatiota ottaa tyévuo-
roja. Vajaa puolet vastaajista, eli noin 48 prosenttia on tasta kuitenkin taysin samaa

mielta. (Kuvio 25.)

Kysymyksessa kahdeksan haluttiin selvittdd heikentaako tydpaikkojen sijainnin vaihtu-

minen motivaatiota ottaa tyévuoroja:

Tydpaikkojen sijainnin vaihtuminen
° 118
Taysin eri mielta [N = 21é25%
Osittain eri mielts G " %Y
41
Osittain samaa mielta [ NG = 25é4c1)%
Taysin samaa mielta || NG = 18;;%

Kuvio 26. Motivaatiota heikentava tekija tyévuorojen ottamiseen: Tydpaikkojen sijainnin vaihtu-

minen.

Kysymys kahdeksan tuotti vastaajien kesken hieman hajontaa. Niukka enemmisto vas-
taajista, eli noin 56 prosenttia oli osittain tai téysin eri mielta, etta tydpaikkojen sijainnin
vaihtuminen heikentéisi motivaatiota ottaa tydvuoroja. Huomion arvoista on, etta vain

noin 19 prosenttia vastaajista on taysin sita mielta, ett tydpaikkojen sijainnin vaihtuvuus

heikentaa motivaatiota varata tyévuoroja. (Kuvio 26.)
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Seuraavassa kysymyksessd, kysymys numero yhdeksassa, haluttiin selvittdd hieman
edelliseen kysymykseen liittyen, heikentaaké tydyhteisdn vaihtuminen motivaatiota ot-

taa tyovuoroja:

Tybkavereiden/tydyhteisdn vaihtuvuus
118

H 288 %

34

H 356 %
42

Io

Taysin eri mielté

Osittain eri mielta

H195%

23
H16,1%
19

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta
Kuvio 27. Motivaatiota heikentava tekija tyévuorojen ottamiseen: Tydyhteison vaihtuvuus.

Yhdeksénnen kysymyksen vastaukset osoittavat vastaajien kesken hajontaa. Hieman
yli puolet vastaajista, eli noin 64 prosenttia on osittain tai taysin sitd mielta, etta tyéyh-
teison vaihtuvuus heikentaisi motivaatiota ottaa tyévuoroja. Huomion arvoista on, etta
vain noin 16 prosenttia vastaajista on taysin sitd mielta, etta tydyhteison vaihtuvuus

heikenta& motivaatiota tydvuorojen ottamiseen. (Kuvio 27.)

Kysymyksessa 10 selvitettiin heikentaako tydvuorojen ottamisen motivaatiota se, etta

vuokratyontekijd epardi omaa osaamistaan tai tyévuorojen vaatimuksia:

Epéardin omaa osaamistani tyotehtaviin/tyévuoron
vaatimuksiin

’ 118
Taysin eri mielta [ 254 %
Osittain eri mieltz NS 16;(3)%
Osittain samaa mieltz NI - 36‘,14:1))%
Taysin samaa mielta  [INEEGEE = 21é25%

Kuvio 28. Motivaatiota heikentava tekija tydévuorojen ottamiseen: Oman osaamisen epardinti.

Kysymys 10 osoittaa jalleen vastauksissa hieman hajontaa. Enemmist6 vastaajista, el
noin 58 prosenttia on osittain tai taysin sitd mielta, etta he eparoivat omaa osaamistaan

tyotehtaviin ja tydvuoron vaatimuksiin. (Kuvio 28.)
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Kysymyksessa 11 haluttiin selvittaa, vaikuttaako vuorojen ottamiseen se, etta vuokra-

tyontekija jannittaa, miten asiakasyrityksen henkilékunta kohtelee heita:

Asiakasyrityksen kohtelu ty6paikalla jAnnittda minua
0 118

Taysin eri mielta [N = 26:,51%

osittain eri mielta [ NG = ZSé%%
oOsittain samaa mielta [ NEGEGEGNEGS = 24;;%
Taysin samaa mielta [ NG = 21é25%

Kuvio 29. Motivaatiota heikentava tekija tyévuorojen ottamiseen: Jannitys asiakasyrityksen koh-

telusta vuokratyéntekijaa kohtaan.

Kysymys 11 osoittaa vastauksissa paljon hajontaa ja vastaukset ovatkin jakaantuneet
melko tasaisesti. Enemmist® vastaajista, eli noin 54 prosenttia on osittain tai taysin eri
mielta siita, etta heitd jannittaisi vuoroja ottaessaan se, miten asiakasyrityksen henkilo-

kunta heita kohtelee. (Kuvio 29.)

Osion toisessa avoimessa kysymyksessa vastaajille annettiin mahdollisuus vastata sii-
hen, onko edellisten vaittdmien lisaksi “jokin muu syy, mika heikentdé motivaatiota tyo-
vuorojen ottamiseen?” Vastaajista noin 23 prosenttia vastasi tdh&n avoimeen kysymyk-
seen. Eniten vastauksissa nousseet asiat liittyvat tyotehtavien vaatimuksiin ja perehdy-
tyksen puutteellisuuteen. Taman lisaksi esille nousseet asiat koskevat huonoihin koke-
muksiin joistain tyopaikoista esimerkiksi huonon ilmapiirin tai tydympariston vuoksi.

Osa vastaajista my0s osoittaa vastauksissa, ettd tyétehtavien kiinnostavuus on vahen-

tynyt, mink& takia motivaatio on heikentynyt. (Vuokratyontekijakysely 2020.)
5.4 Kehitysideat

Kyselyn viimeiselld osiolla haluttiin kuulla vastaajien mielipiteita ja kehitysideoita tydmo-
tivaatioon liittyen avoimella kysymyksella. Vastaajista noin 20 prosenttia esitti mielipi-
teité tai kehitysideoita motivaatiotekijoihin. Eniten vastauksissa esille nousseet asiat liit-
tyvat perehdyttamiseen ja sen kehittdmiseen. Vastausten mukaan perehdytys tyttehta-
viin pitaisi olla kattavampi. Vastauksissa korostuneita kehitettavia asioita on myds tyoil-
mapiiri, asiakasyritysten asenteet vuokratydntekijaa kohtaan ja palautteen antaminen

tyosta. Naiden lisaksi vastausten perusteella tulleet kehitysideat liittyvét tyétehtavien
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monipuolistamiseen ja vaihtelevuuteen, palkitsemisen monipuolistamiseen seka siihen,
ettd vuokratyotekija saisi paremmat informaatiot asiakasyrityksista ja heidan vaatimuk-

sistaan etukateen.

6 Tulosten analysointi

6.1 Kyselyn arviointi

Kysely lahetettiin 772 vuokratydntekijalle paadkaupunkiseudulla ja vastauksia saatiin 118.
Vastausprosentti oli ndin ollen siis noin 15 prosenttia. Lahetettyjen kyselyjen méaraan
nahden kyselyyn vastasi odotettua harvempi. Tavoitteena oli kuitenkin saada vahintaan
100 vastausta ja siind onnistuttiin. Kysely [&hetettiin séhkdpostitse niihin sdhkdpostiosoit-
teisiin, jotka vastaajilla on kohdeyritykseen liitetty yhteydenpitovélineeksi, joten voisi olet-
taa, ettd suurempi joukko on kyselyn ndhnyt, mutta ei jostain syysta ole siihen vastannut.

Vastaajien motivaatiota osallistua kyselyyn lisattiin kyselyn yhteydessa jarjestetylla ar-
vonnalla, jossa vastaajien kesken arvottiin kaksi kappaletta leffalippuja. Lisaksi kyselyn
l[Ahettdmisessa ilmoitettiin, ettéa vastaamalla kyselyyn voi vastaaja vaikuttaa tyémotivaa-
tion kehittamiseen liittyviin asioihin. Nama seikat ovat voineet vaikuttaa positiivisesti ky-

selyn vastanneiden maaraan.

Kysely jaettiin neljaan eri osaan, jotta vastaaja ymmartad, mihin mikakin kysymys liittyy.
Suljettuihin kysymyksiin vastaaminen tehtiin pakolliseksi ja mittariksi kaytettiin samaa
asteikkoa kaikkiin kysymyksiin, jotta vastaaminen olisi mahdollisimman selkeaa. Kyse-
lyssa kaytettiin myos kolmea eri avointa kysymysta, joihin kuitenkaan lahes 80 prosenttia
ei antanut vastausta. Ottaen kuitenkin huomioon kyselyyn vastanneiden maaran (118),
avointen vastausten maara oli kohtalainen, joten laadullinen tutkimus saavutettiin myods
kohtalaisesti. Avoimet vastaukset antoivat tarpeeksi hyvan kuvan laadullisesta ndkékul-
masta, silla vastauksissa oli yhtalaisyyksia ja tietyt asiat korostuivat tai syventyivét sulje-
tuista kysymyksista. Niistd nousi esille myds sellaisia vastauksia, joita ei suljetuilla kysy-

myksill&a saatu.

Validiteetti voidaan kyselyssa olleen hyva, silla kohdejoukko ja tutkimuskysymykset koh-
distettiin tarkasti niin, ettd kysely vastaisi tutkimuksen tavoitteiseen. Kyselyyn vastasivat
vuokratyontekijat paakaupunkiseudulla, jotka ovat tehneet tydvuoroja kohdeyrityksella

aktiivisesti viimeisen kolmen kuukauden sisélla. Nain ollen heilla on siis hyva kuva siita,
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mitka tekijat motivoivat tyon tekemiseen. Suuren vastausjoukon takia tulokset voivat

my0s olla yleistettavissa. (Hiltunen 2009.)

Kyselyn reliabiliteetin voidaan todeta olleen kohtalainen. Kyselyn toistettavuus on kohta-
lainen, silla vastausprosentti oli melko pieni, ja jos kysely uusittaisiin, vastauksissa voisi
olla pienia eroja. Kyselyn vastausten yhdenmukaisuus tuli kuitenkin vakuuttavammaksi
avointen kysymysten avulla, silla osa avoimista vastauksista kasitteli sellaisia asioita,
joita jo suljetuissa kysymyksissa mitattiin. Reliabiliteettia olisi voitu parantaa esimerkiksi
tarkentamalla kyselyyn vastanneiden ik&aa tai elamantilannetta, jolloin vastauksissa olisi
voitu 10ytaéd eri ryhmien eroavaisuuksia. (Hiltunen 2009.) Kysymykset olisi myds voitu
tehd& selkeammaksi esimerkiksi lauserakenteeltaan ja -pituudeltaan.

6.2 Tutkimuskyselyn tulosten analysointi

Tassa osiossa analysoidaan tutkimuskyselyn tuloksia, jotka ilmenivéat kappaleessa viisi.
Kyselyt jaettiin neljddn osaan: Vuokratyonteon syy, tyon sisaltd, motivaatio tyévuorojen
ottamiseen ja kehitysideat. Tulokset analysoidaan jokaisesta kysymyksestd ja naista
nostetaan esille huomionarvoiset asiat opinnaytetyon tavoitteeseen liittyen. Jokaisesta

osiosta myds nostetaan yhteenvetona tarkeimmat tulokset.

6.2.1 Vuokratyonteon syy

Ensimmaisessa osiossa "Vuokratydnteon syy” mitattiin vuokratydntekijoiden syita siihen,
miksi he ovat paatyneet tekeméaan vuokratydta. Kysymyksilla tavoiteltiin sita, etta ldydet-

taisiin osuvimmat syyt vuokratyonteolle kohdeyrityksessa.

Ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin, onko vuokratydnteon syyhyn vaikuttanut se,
ettd tyd on joustavaa ja vuokratydntekija voi valita itselleen sopivia tydvuoroja. Tahan
kysymyksen lahes kaikki, eli noin 96 prosenttia vastasi osittain tai taysin myonteisesti
tdman olevan syyna vuokratydlle. Onkin siis selvaa, ettd lahes jokainen vastaajista ko-
kee vuokratydnmuodon itselleen sopivaksi omaan elamantilanteeseen, ja tAman olevan

itselleen joko yksi tai jopa tarkein syy vuokratyonteolle. (Kuvio 5.)

Seuraavassa kysymyksessa selvitettiin, onko tydnkuva, eli paivittaistavarakaupan tyo
vaikuttanut siihen, ettd on paatynyt tekemaan vuokratyota kohdeyrityksessa. Vaikka

enemmistd, eli noin 70 prosenttia oli osittain tai taysin sitd mieltd, etté heita kiinnostaa
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kaupan ala ja asiakaspalvelutyd, on huomion arvoista, etta jopa lahes kolmannes ol
tasta eri osittain tai taysin eri mieltd. Kolmannes vastaajista siis ei ole valinnut tyota luul-

tavasti ensisijaisesti itse tyénkuvan takia, vaan muiden syiden takia. (Kuvio 6.)

Kysymys kolme selvitti, onko vuokratydnteon syy kohdeyrityksessa ollut se, etté on ha-
luttu saada uutta tydbkokemusta. Reilu enemmistd eli noin 84 prosenttia oli osittain tai
taysin tata mielta. (Kuvio 7.) Tama tulos oli odotettavissa, silla kuten taméan opinnayte-
tyon kappaleessa kaksi mainittiin, vuokraty®d toimii monelle ponnahduslautana tyoela-
maan (Viitala ym. 2006, 138).

Kysymyksessa nelja taas selvitettiin, miten mahdollisuus paasta vakituiseen tydsuhtee-
seen kayttajayritykselle on vaikuttanut siihen, ettd on paatynyt tekemaan vuokraty6ta.
Kappaleessa kaksi mainittiin yhdeksi vuokratydnteon hyddyksi juuri mahdollisuus vaki-
tuiseen tyosuhteeseen (Palvelualojen ammattiliitto 2019). Kyselyn vastaajista kuitenkin
l&hes puolet, eli noin 41 prosenttia on taysin eri mielté ja 27 prosenttia osittain eri mielta,
etta mahdollisuus vakituiseen tydsuhteeseen olisi vuokratyonteon syyna. Tata syyta
vuokratyontekoon kohdeyrityksessa voidaankin siis pitaa negatiivisena. (Kuvio 8.)

Osion viimeisessa kysymyksessa selvitettiin, onko mahdollisuus tydymparistdn vaihtele-
vuuteen vaikuttanut siihen, etta on paatynyt tekemaan vuokraty6td kohdeyrityksessa.
Vaikka vastauksissa on hieman hajontaa, enemmistd eli noin 64 prosenttia on osittain
tai taysin sita mielta, etta he pitavat tydympariston vaihtelevuudesta, joten tata voidaan

pitdé positiivisena syyna vuokratydntekemiseen. (Kuvio 9.)

Yhteenvetona ensimmaisen osion vastauksista voidaan todeta, ettd tarkeimmat syyt
vuokratyonteolle kohdeyrityksessa ovat olleet mahdollisuus valita itselleen sopivia ty6-
vuoroja (96 prosenttia), uuden tydkokemuksen kerryttaminen (84 prosenttia) ja kiinnos-

tus paivittistavarakaupan tyosta (70 prosenttia).

6.2.2 Tyon sisaltd

Tassa osiossa haluttiin selvittaa tyon sisaltoéon liittyvid vaittdmia. Kysymyksilla selvitettiin,

miten tyytyvaiseksi vastaaja kokee nykyisen tilanteensa tydssaan eri osa-alueilla.

Osion ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin, viihtyykd vastaaja tydsséén ja onko

han tyytyvainen ty6tehtaviinsa. Koska reilu enemmisto, eli 81 prosenttia vastaajista on
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osittain tai taysin sita mieltd, etta he viihtyvat tydssaan ja tyotehtavissaan, voidaan tulok-
sen todeta olevan positiivinen. Kuitenkin vain noin 32 prosenttia on taysin sitd mielta,

joten suuremmalla osalla on joitakin kehityskohtia tyéssa viihtymiselle. (Kuvio 10.)

Toisessa kysymyksessa selvitettiin sitd, kokeeko vastaaja saaneensa tarpeeksi kattavan
perehdytyksen tydtehtaviin. Tama kysymys tuotti vastauksissa hieman hajontaa, mutta
selkean kehityskohdan. Noin 39 prosenttia vastaajista on osittain tai taysin sita mielta,
etta perehdytys ei ollut riittdvaa ja vain noin 25 prosenttia vastaajista on taysin tyytyvaisia
perehdytykseen. Ottaen huomioon kysymyksen tarkeyden, tulosta voidaan pitéé nega-
tiivisena. (Kuvio 11.)

Kysymyksessa kolme kysyttiin, saako vuokratyontekija tarpeeksi tukea ja apua asiakas-
yrityksien henkilokunnalta. Kysymyksen tulokset voidaan todeta positiiviseksi, silla noin
83 prosenttia on osittain tai taysin sitd mieltd, ettd he saavat asiakasyrityksilta tarpeeksi
tukea ja apua tydhon. Huomion arvoista on kuitenkin se, ettéd vain noin 32 prosenttia on

taysin tata mielta, joten joitakin kehityskohtia tahan Ioytyy. (Kuvio 12.)

Kysymyksessa nelja kysyttiin, kohteleeko asiakasyrityksen henkilékunta vuokratyénteki-
jaa hyvin ja vallitseeko tydssa hyva ilmapiiri. Taméankin kysymyksen tulos voidaan todeta
positiiviseksi, silla enemmisto eli 79 prosenttia vastaajista on tasté osittain tai taysin sa-
maa mieltd. Tama kysymys liittyy hieman edelliseen kysymykseen, jossa kysyttiin, ko-
keeko vuokratyontekija saavansa asiakasyritykselta tukea ja apua. Naiden vastausten

perusteella voidaankin ndhda selke&a korrelaatiota. (Kuvio 13.)

Viidennessa kysymyksessa selvitettiin, kokeeko vuokratyontekija saavansa tarpeeksi
palautetta tydstdaan. Tama kysymys jakoi vastaukset kahteen osaan. Puolet vastaajista
on siis osittain tai taysin eri mieltd ja puolet taas osittain tai taysin samaa mielta. Vain
noin 14 prosenttia on taysin sita mieltd, etta saa tydstaan tarpeeksi palautetta, joten tata

tulosta voidaan pitaa negatiivisena ja selkeana kehityskohtana. (Kuvio 14.)

Kysymyksessa kuusi kysyttiin, tarjoaako tyo riittavasti haasteita vuokratyontekijalle. Vas-
tauksista ilimenee, ettd enemmistd, eli 69 prosenttia on osittain tai taysin sita mieltd, etta
tyo tarjoaa riittavasti haasteita, joten tulosta voidaan pitdd positiivisena. Kuitenkin vain
noin 27 prosenttia on tasta taysin samaa mielta, joten voidaan todeta, etta ty6 voisi tar-

jota useammalle enemman haasteita. (Kuvio 15.)
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Seitsemannella kysymyksella haluttiin selvittdd, vastaavatko tydtehtavat vuokratydnteki-
jan osaamista ja kokevatko he parjaavansa tydssaan hyvin. Tulos on positiivinen, silla
selked enemmist6 eli noin 89 prosenttia vastaajista on osittain tai taysin sitéa mieltd, etta
he parjaavat tydossaan. Huomion arvoista on myds se, etta lahes puolet vastaajista on
taysin tatd mieltd. (Kuvio 16.) Vaikka tulos on positiivinen, on se hieman ristiriidassa
aiemmin kysytyn kysymyksen kanssa, jossa kysyttiin perehdytyksen riittavyydesta. Pe-
rehdytyksessa nahtiin kehityskohtia, mutta vastaajat kokevat kuitenkin, etté he parjaavat
tyossaan. Tasta voidaan todeta, ettd perehdytys on alussa ollut luultavasti heikkoa,
mutta vuokratyontekija on oppinut ty6ta tekemalld joko itsenaisesti tai opastus on ollut
riittdvaa asiakasyrityksilla myos perehdytyskerran jélkeen.

Kysymyksessa kahdeksan selvitettiin, kokeeko vuokratyontekij, etta hanen tyéllaan on
merkitysta ja sita arvostetaan. Tulosta voidaan pitda positiivisena, silla enemmisto el
noin 66 prosenttia vastaajista on osittain tai tdysin sita mieltd, ett he kokevat merkitysta
ja arvostusta ty6llaan. Vain noin 25 prosenttia on kuitenkin taysin tata mieltd, joten voi-
daan todeta, etta tassakin voisi olla kehitettavaa. (Kuvio 17.)

Yhteenvetona kohdasta "Tyon sisaltd” voidaan todeta, etta suurin osa (81 prosenttia)
viihtyy ty6ssédan kohdeyrityksessa. Kehityskohdista merkittédvin on palautteen antami-
nen, silla puolet vastaajista on sitéa mielta, etta he eivat saa tarpeeksi palautetta tydstaan
javain 14 prosenttia on taysin sita mieltd, etta he saavat. Toinen merkittdva kehityskohta
on perehdytys, silla 39 prosenttia vastaajista on osittain tai taysin sita mielta, etta pereh-
dytys ei ollut riittavaa. Kysymykset tydn tarjoamista haasteista seka tyon merkityksen ja
arvostuksen kokemuksista ovat tuloksiltaan kohtalaisen positiivisia, mutta kehitettavaa-

kin vastausten perusteella 16ytyy.

6.2.3 Motivaatio tydvuorojen ottamiseen

Tassa osiossa syvennettiin tarkemmin tydmotivaatioon. Kysymyksilla haluttiin selvittda
tyovuorojen ottamiseen liittyvid motivaatiotekijoitd seka motivaatiota heikentavid teki-

jOita.

Kysymyksilla 1-6 selvitettiin ty6hon motivoivia tekijoitd. Ensimmaisessa kysymyksessa
haluttiin selvittaa miten paljon ty6paikan fyysinen sijainti vaikuttaa siihen, etta vuokra-
tyontekija ottaa itselleen tydvuoron. Reilu enemmistd, eli noin 86 prosenttia vastaajista

on osittain tai taysin sitéa mielta, ettd I&heinen sijainti motivoi tydvuoron ottamiseen. Tata
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voidaan siis pitaéa selkeana positiivisena motivaatiotekijana tyévuorojen ottamiseen. (Ku-
vio 19.)

Toisella kysymyksella haluttiin selvittdd vaikuttaako aikaisemmat kokemukset jostain
asiakasyrityksen kaupasta motivaatioon ottaa tydvuoroja. Tulos on positiivinen, silla I1&-
hes kaikki, eli noin 96 prosenttia vastanneista on osittain tai taysin sita mielta, etta aikai-
semmat hyvat kokemukset jostain kaupasta motivoivat ottamaan sieltéd uudestaan tyo-
vuoroja. (Kuvio 20.) Onkin siis selvaa, ettd vuokratyontekijat suosivat sellaisia paikkoja,
jotka ovat tulleet jo tutuiksi tydymparistoltaén ja tyoyhteisoltaan.

Kolmannessa kysymyksessa selvitettiin kuinka paljon motivaatioon ottaa tyévuoroja vai-
kuttaa tydvuoroista saatava rahallinen ja palkitseminen. Tama on selkeasti yksi vahvim-
mista motivaatiotekijoista, silla 92 prosenttia vastaajista on osittain tai taysin sita mielta,
ettd palkitseminen motivoi tydvuorojen ottamiseen. Kuitenkin vastaajista noin 64 pro-
senttia on taysin tata mieltad. (Kuvio 21.) Tama tarkoittaa, ettd muutkin syyt varmasti mo-

tivoivat, eika rahallinen palkitseminen itsessaan riita.

Kysymyksessa nelja selvitettiin vaikuttaako motivaatioon ottaa tyévuoroja se, etta vuok-
ratyontekija saa tietaa tyollaéan olevan suuri apu ja merkitys asiakasyritykselle. Tuloksen
voidaan todeta olevan kohtalaisen positiivinen, silla 63 prosenttia vastaajista kokee ta-
man osittain tai taysin motivoivana tekijan. Kuitenkin vain noin 30 prosenttia vastauk-
sesta on taysin sita mielta, etta tama on motivoiva tekija. (Kuvio 22.) Tasta voidaan paa-
telld, etta tieto oman tydpanoksen merkityksesta motivoi, mutta ei valttamaétta ole kaikista

tarkein motivaatiotekija.

Viidennessa kysymyksessa haluttiin selvittdd, motivoiko vuokratytntekijaa uudet ja eri-
laiset tybtehtavat, eli osaamisen laajentaminen. Tulos on kohtalaisen positiivinen, silla
66 prosenttia on osittain tai taysin sita mielta, ettd osaamisen laajentaminen motivoi ty6-
vuorojen ottamiseen. Kuitenkin vain noin 27 prosenttia on tasta taysin samaa mielta.
(Kuvio 23.) Voidaankin siis todeta, ettd uudet tyotehtavat motivoivat, mutta suurin osa

vastaajista ei pida tata tarkeimpana motivaatiotekijana.

Kysymyksessa kuusi selvitettiin vaikuttaako tydvuorojen ottamisen motivaatioon se, etta
vuokratyon kautta on mahdollisuus vakituiseen tydsuhteeseen asiakasyritykselle. Tama
kysymys liittyy hieman ensimmaisessa kyselyosassa (Vuokratydonteon syy) olevaan ky-

symykseen neljd, jossa selvitettiin, onko vuokratyontekija hakeutunut kohdeyritykselle
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téihin sen takia, etta hanella on mahdollisuus vakituiseen tydsuhteeseen asiakasyrityk-
sella. Naiden kysymysten vastauksissa onkin nahtavissa korrelaatiota. Noin 68 prosent-
tia ei pitanyt vakituisen tydsuhteen mahdollisuutta syyna vuokratydn aloittamiselle koh-
deyrityksessa (Kuvio 8). Lahes sama maara vastaajia, eli noin 69 prosenttia ei mytskaéan

pida tatd motivoivana tekijan tyévuorojen ottamiseen (Kuvio 24).

Avoimessa kysymyksessa selvitettiin, onko vuokratydntekijalla jotain muita motivoivia te-
kijoita tyovuorojen ottamiseen. Vastaukset antoivat selkeda kuvaa siita, mista asioista
vuokratyontekijd motivoituu ja vastauksissa oli paljon yhtalaisyyksia. Avointen kysymys-
ten vastaukset myds tukivat hyvin suljetuissa kysymyksissa saatuja vastauksia. Eniten
vastauksissa nostettiin esille tydaikojen ja niihin liittyvan valinnanvapauden merkitysta
motivaatioon. Onkin siis selvaa, ettéa itse vuokratyon luonne ja vapaus valita itselleen
sopivia tyovuoroja vaikuttavat motivoivasti myds tyévuorojen ottamiseen. Vastauksissa
korostettiin myo6s palkitsemisen ja rahallisen hyddyn merkitysté. Tasté voidaan paatella,
etta taloudelliset palkitsemiskeinot motivoivat vahvasti vuokratyontekijoita. Edellisten li-
saksi mainittiin motivoivaksi tekijoiksi tydympariston vaihtuvuus, uudet sosiaaliset kon-
taktit ja hyvat suhteet asiakasyritysten henkildkuntaan. (Vuokratyéntekijakysely 2020.)
Nama ovat siis sellaisia asioita, joita tulisi yllapitad tai kehittdd motivaation kasvatta-

miseksi.

Kysymyksilla 7-11 selvitettiin motivaatiota heikentavia tekijoita tydvuorojen ottamiseen.
Seitsemannessa kysymyksessa haluttiin selvittaa, vaikuttaako pitka tydmatka heikenta-
vasti motivaatioon ottaa tydvuoroja. Vastaajista noin 75 prosenttia oli osittain tai taysin
sitd mieltd, etta pitka tydmatka vaikuttaa heikentavasti motivaatioon ottaa tydvuoroja.
(Kuvio 25.) Tama vahvistaa jo sen, mitd ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin. En-
simmaisen kysymyksen tulosten mukaan 86 prosenttia vastanneista on sita mielta, etta
tyopaikan laheinen sijainti motivoi tyévuorojen ottamiseen (Kuvio 19). Luonnollisesti
pitka tydmatka siis heikentd&d motivaatiota ottaa tydévuoroja, ja haiden kysymysten vas-

tauksissa on havaittavissa korrelaatiota.

Kysymyksessa kahdeksan selvitettiin, vaikuttaako tydpaikkojen sijainnin vaihtuvuus hei-
kentavasti motivaation ottaa tydvuoroja. Vastauksissa oli hieman hajontaa ja niukka
enemmistd, eli noin 56 prosenttia vastaajista oli osittain tai taysin eri mielta siita, etta
tyopaikkojen sijainnin vaihtuminen vaikuttaisi heikentavasti motivaatioon ottaa tyévuo-

roja. Vain noin 19 prosenttia oli taysin sitd mieltd, ettéa tydpaikkojen vaihtuvuus vaikuttaa
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heikentavasti motivaatioon. (Kuvio 26.) Tasta voidaan todeta, etta tydpaikkojen vaihtu-

vuus ei itsessaan heikenna tydémotivaatiota.

Yhdeksénnessa kysymyksessa kysyttiin, vaikuttaako tydyhteison vaihtuvuus heikenta-
vasti motivaatioon ottaa tydvuoroja. Vastauksissa on havaittavissa hieman korrelaatiota
edelliseen kysymykseen tydpaikkojen sijainnin vaihtuvuudesta. Enemmistd, eli noin 64
prosenttia oli osittain tai taysin eri mielta siitd, etta tydyhteison vaihtuvuus vaikuttaisi mo-
tivaatioon ottaa tydvuoroja. Vain noin 16 prosenttia oli taysin sitd mielta, etta tydyhteison
vaihtuvuus vaikuttaisi motivaatioon ottaa tydvuoroja. (Kuvio 27.) Onkin siis selvaa, etta
tydyhteison vaihtuvuuskaan ei useimmille suoraan heikenn& motivaatiota ottaa tyévuo-

roja.

Kysymyksessa kymmenen selvitettiin, vaikuttaako motivaatioon heikentéavasti se, etta
vuokratyontekija epardi omaa osaamistaan tyotehtaviin tai tydvuoron vaatimuksiin. Vas-
tanneista noin 58 prosenttia oli osittain tai taysi sitd mieltd, ettd he epardivat omaa osaa-
mistaan tyévuorojen vaatimuksiin. Vain noin 25 prosenttia oli taysin sita mielta, etteivat
he epardi omaa osaamistaan. (Kuvio 28.) Tulosta voidaan siis pitdd negatiivisena ja ta-

man voidaan todeta olevan selkeéa kehityskohde.

Kysymyksessa 11 kysyttiin, vaikuttaako motivaatioon ottaa vuoroja se, etta vuokratyon-
tekijaa jannittaa, miten asiakasyrityksen henkildkunta kohtelee hanta tytpaikalla. Vas-
tauksissa todettiin paljon hajontaa ja niukka enemmistd, eli 54 prosenttia oli osittain tai
taysin eri mielta siitd, etta heité jannittaisi se, miten asiakasyritys heita tyopaikalla koh-
telee. Tulosta voidaan kuitenkin pitaa negatiivisena, silla suuren vastaajajoukon takia
my6s moni, hieman alle puolet vastaajista, kokee jannittdvansa sita, miten heita tytpai-
kalla kohdellaan. Jopa noin 21 prosenttia oli tdysin samaa mielta siitd, etta heita jannittaa
asiakasyrityksen kohtelu vuokratytntekijaa kohtaan. (Kuvio 29.) Tata voidaan siis pitaa

selkeana kehityskohtana.

Osion toisessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin muita syita, jotka heikentavat moti-
vaatiota tydvuorojen ottamiseen. Vastausten perusteella eniten esille nousi asiat tyoteh-
tavien liiallisista vaatimuksista ja perehdytyksen puutteellisuudesta. Nama siis vahvista-
vat jo suljetuissa kysymyksissa tulleita kehityskohteita. Naiden lisaksi motivaatiota hei-
kentaviksi tekijoiksi mainittiin asiakasyritysten huono ilmapiiri ja ty6tehtavien kiinnosta-

vuuden vahentyminen ajan myota.
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Motivaatiota lisaavista ja heikentavista tekijoista voidaan sanoa, ettéd vastaukset tukivat
melko hyvin toisiaan. Yhteenvetona kohdasta "Motivaatio tydvuorojen ottamiseen” voi-
daan todeta, ettd merkittavimmét motivaatiotekijat tyévuorojen ottamiseen liittyvat va-
paudenvalintaan tydaikojen seka tydn sijainnin suhteen, taloudellisiin palkitsemiskeinoi-
hin ja aikaisempiin hyviin kokemuksiin asiakasyrityksista. Avoimissa vastauksissa nousi
esille, ettd uudet kontaktit ja hyvat suhteet asiakasyritysten henkilokuntaan vaikuttavat
my0s positiivisesti motivaatioon. Motivaatiota heikentavissa tekijdissa taas havaittiin,
etta vastaajista suuri osa epardi omaa osaamistaan ja jannittdd, miten asiakasyrityksen
henkilokunta heitd kohtelee. Taméan lisdksi avointen vastausten perusteella myos asia-
kasyritysten huono ilmapiiri ja tyotehtaviin kyllastyminen korostuivat motivaatiota heiken-

tavina tekijoina.

6.2.4 Kehitysideat

Tassa osiossa annettiin mahdollisuus avoimeen vastaukseen, johon vastaaja pystyi
kommentoimaan vapaasti tydmotivaatioon liittyvia asioita ja kehitysideoita. Eniten néissa
vastauksissa toistui samoja asioita, joita edellisissé kyselyn kohdissa oli jo tullut esille.
Tama kyselyn osa ei siis antanut kovinkaan paljon uutta tietoa, vaan enemmankin korosti
kehitettavid asioita. Perehdytyksen kehittdminen nousi yhdeksi keskeiseksi kehitys-
ideasi, silla vastauksissa oli yhtalaisyyksia siita, ettei perehdytys tydtehtaviin ollut tar-
peeksi kattavaa. Esille nousi myds kehitysideoita palautteen antamisen lisddmisestd,
tyotehtavien monipuolistamisesta ja palkitsemisen monipuolistamisesta. Kuitenkin yh-
tena kehityskohtana, mitd ei kyselyn muissa kohdissa selvitetty, nousi se, ett osa vas-
taajista toivoisi saavansa paremmat informaatiot asiakasyrityksista ja heidan vaatimuk-

sistaan etukateen. (Vuokratyontekijakysely 2020.)

7 Johtopdaatokset

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia kohdeyrityksen vuokratyontekijoiden moti-
vaation nykytilannetta ja tekijoita, jotka motivoivat vuokratyontekijoita tyévuorojen otta-
miseen. Tarkoituksena oli I16ytaa tata kautta kehityskohtia, joilla voisi parantaa vuokra-
tyontekijan motivaatiota. Tutkimuskyselyn perusteella saatiin tuloksista esille tietoa vuok-
ratyontekijoiden motivaation nykytilasta ja kehityskohteista. Vaikka vastausprosentti oli
kohtalaisen heikko, oli vastaajajoukko kuitenkin kohtalaisen suuri, minka takia tuloksia

voidaan pitaa luotettavina.
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Vuokratydnteolle nahdaan tulosten perusteella tarkein syy, eli tyontekijat pitavat tydsuh-
teen muotoa hyvana omalle elamantilanteelleen, koska tyévuoroja voi itse valita. Vaikka
vastausten perusteella my6s uuden tydkokemuksen saaminen tai paivittaistavarakaupan
tyon kiinnostavuus osaltaan vaikuttavat siihen, ettd vuokraty6hon tullaan, ei kumpikaan

naista syista ole tarkeampi kuin itse tydsuhteen muoto ja vapaus joustavaan tyéntekoon.

Tyo6ssa viihtyvyys oli tulosten perusteella hyvalla tasolla, vaikka kehityskohteitakin [6ytyi.
Selkeimmaét kehityskohteet, joita voidaan hyddyntad myos motivaation parantamiseen,
olivat palautteen antaminen ja perehdytyksen parantaminen. Naiden lisaksi kehityskoh-

teita olivat tydn tarjoamien haasteiden lisdaminen ja tydon arvostuksen lisddminen.

Motivaatiota lisdavia ja heikentavia tekijoita tydvuorojen ottamiseen 16ytyi myds selkedasti
kyselyn tulosten perusteella. Naiden perusteella motivaatiota heikentavét tekijat olivat
oman osaamisen epardinti, asiakasyrityksen huono kohtelu vuokratyontekijaé kohtaan,
asiakasyrityksen huono ilmapiiri ja ty6tehtaviin kyllastyminen. Nama ovat siis selkeita
kehityskohteita, joita myds vuokratydntekijat mainitsivat viimeisessa avoimessa kysy-
myksessa kehitysideoista. Taman lisaksi vuokratydntekijoiden motivaatiota lisisi pa-

remmat informaatiot asiakasyrityksista ja heidan vaatimuksistaan etukateen.

Naisté voidaan paatella, ettd vuokratytntekijan motivaatiota voitaisiin parantaa kohdeyri-
tyksen ja asiakasyritysten yhteisty6lla niin, etta tarjotaan kattavampi perehdytys tyoteh-
taviin ja koulutuksiin, tehostetaan palautteen antamista, tarjotaan uusia tydtehtavia ja
informoidaan asiakasyrityksistad ja tydvuorojen vaatimuksista paremmin. Asiakasyritys-
ten kohtelu vuokratydntekijaa kohtaan voidaan paatella parantuvan, kun vuokratydnteki-
jat saavat tarpeeksi kattavan perehdytyksen ja uskovat omaan osaamiseensa tyopai-

kalla.

7.1 Motivaatioteoriat

Opinnaytetytssa kaytettiin viitekehystd motivaatioteorioista. Seuraavaksi peilataan hie-

man naité teorioita opinnaytetyon tutkimustuloksiin.

Varhaisen motivaatioteorian, vahvistamisen teorian, mukaan ihmiset toimivat reagoiden
ulkoisiin arsykkeisiin rangaistusten tai palkkioiden vahvistamisen kautta (Hakonen & Ny-

lander 2015, 139). TAman teorian mukaan toivottua toimintaa voidaan vahvistaa palkit-
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semisella. Kuten tutkimuskyselyn tulokset osoittavat, vuokratydntekijat saavat motivaa-
tiota taloudellisesta palkitsemisesta. Vaikka tydmotivaatioon on myéhemmin laajennettu
teorioita ulkoisista tekijoistda enemman henkilén sisdisen motivaation suuntaan, osoittaa
ulkoa ohjautuva palkitseminen silti suurta merkitysta motivaatioon. 92 prosenttia kysely-
tutkimuksen vastaajista koki tyévuorojen rahallisen hyddyn ja palkitsemisen motivoivana
(Kuvio 21).

McClellandin suoritusmotivaatioteoriassa luokitellaan motivaatiotekijat kolmeen luok-
kaan: saavuttaminen, yhteenkuuluminen ja valta (Sinokki 2016, 86—88). Vaikka téssa
teoriassa motivaatiotekijoita tarkastellaan henkilokohtaisella tasolla, on opinnaytetytn
tutkimuskyselyn tuloksista havaittavissa yleisia asioita saavuttamisen ja yhteenkuulumi-
sen tarpeista, joita voidaan peilata tdhan teoriaan. Saavuttamisen tarpeessa ihminen
motivoituu teorian mukaan haasteista, itseohjautuvuudesta ja palautteen vastaanotosta.
Nama ovat juuri niitd asioita, joita vuokratytntekijat tutkimuskyselyn tuloksista paatellen
korostivat. Yhteenkuuluvuuden tarve taas tuli esille vastauksista siind, etta vuokratyon-
tekijat suosivat kayttajayrityksia, joissa he ovat aikaisemmin olleet ja korostivat motivaa-
tiotekijoissa hyvia suhteitta kayttajayritysten henkildkuntaan. Vaikka vuokratytssa tyo-
ymparistd vaihtuu, motivoituvat vuokratydntekijat silti osittain yhteenkuulumisen tun-

teesta.

Maslow’n tarvehierarkiassa keskitytdan myos yksilon motivaatioon. Teorian mukaan tar-
peet etenevat hierarkkisesti perustarpeista itsensa toteuttamisen tarpeisiin, ja ne etene-
vat seuraavasi: Fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, yhteenkuuluvuuden tarpeet,
arvostuksen tarpeet ja itsensa toteuttamisen tarpeet. (Sinokki 2016, 74.) Jos tarkastel-
laan hierarkian kahta viimeista tarvetta, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarvetta,
voidaan tutkimuskyselysta havaittavia kehityskohtia peilata tdhén teoriaan. Arvostuksen
tarpeet kumpuavat siitd, ettd ihminen tarvitsee tyostdan kiitosta, kunnioitusta ja arvos-
tuksen saamista. Kyselytuloksen mukaan palautteen antaminen oli yksi I6ydetty kehitys-
kohta, silla puolet vastaajista koki, ettei saa tarpeeksi palautetta (Kuvio 14). Voidaankin
siis ajatella, etté vuokratyontekijalla motivaation taso nousisi, kun tarpeet tayttyisivat ta-
man kohdalla. Itsensa toteuttamisen tarpeet taas tulevat siitd, ettd henkild motivoituu
toteuttaa jotain uutta, ja naihin tarpeisiin kuuluvat esimerkiksi kehittyminen ja tiedon maa-
ran lisdantyminen. Koska kyselytutkimuksen tuloksista havaittiin, ett4 osa vastaajista toi-
voisi monipuolisuutta tyGtehtaviin, voidaan tata teoriaa peilaten todeta, etta osalle tyd on

liilan rutiinin omaista, eika itsensa toteuttamisen tarve valttamatta tyon kautta synny.
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Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan motivaatio voidaan jakaa hygieniatekijoihin ja
motivaatiotekijoihin. Hygieniatekijat eivat itsessaan lisda tydmotivaatiota, vaan niiden
puutteellisuus heikentaa tyotyytyvaisyytta, kuten palkka, ty6olosuhteet ja tydilmapiiri.
Motivaatiotekijat taas ovat asioita, joihin panostamalla lisataan tydmotivaatiota. Naita
ovat esimerkiksi tyon sisaltd, itsendisyys ja palautteen antaminen (Vartiainen & Kauha-
nen 2005, 133). Kyselytutkimuksen mukaan 81 prosenttia vastaajista viihtyivat tydssaan
ja olivat tyytyvaisia tyotehtaviin (Kuvio 10). Kehitettavat asiat liittyivatkin siis enemman
motivaatiotekijoihin kuin hygieniatekijdihin, silla esimerkiksi palautteen antaminen nousi

merkittavaksi kehityskohdaksi.

Vroomin odotusarvoteorian mukaan ihmisen pitdd motivoituakseen harkita tavoitteen
saavutettavuus, saavutuksen seuraus seka taman seurauksen houkuttelevuus. Motivoi-
tuminen tulee, kun yksildé uskoo omiin kykyihins&, voi ponnistella tydsuorituksen paran-
tamiseen ja saa palkitsemisen kautta lisdarvoa. (Sinokki 2016, 75 & 11.) Tutkimusky-
selyn tuloksista havaittiin, etta perehdytys nahdaan yhdeksi kehityskohdaksi, ja osa vas-
taajista epardi omaa osaamistaan tyovuoroja ottaessaan. Odotusarvoteorian mukainen
ensimmainen vaihe, eli usko omiin kykyihin, ei siis kaikilla tayty. Jotta tama saataisiin
korjattua, on kehityskohteeksi mainittua perehdytysta tehtava kattavammaksi. Palkitse-
minen nousi myos kyselyn tuloksista yhdeksi tarkeaksi motivaatiotekijaksi, joten sita ke-
hittamalla vuokratyontekija saisi lisdarvoa tydlleen ja tyon suorittaminen houkuttelisi

enemman.

Decin & Ryanin itseohjautuvuusteorian mukaan itseohjautuvuuteen ja sisaiseen moti-
vaatioon vaikuttavat kolme tarvetta, jotka ovat kyvykkyys, omaehtoisuus ja yhteisollisyys
(Deci & Ryan 2000, 227). Tama teoria kuvastaa, ehka osuvimmin vuokratyéntekijan mo-
tivaatiota kohdeyrityksessa, silla tyé on hyvin itseohjautuvaa. Perustarpeena kyvykkyys
kumpuaa siitd, kun yksilo kokee osaavansa tekeménsé asian ja saa vahvistavaa pa-
lautetta tyostaan. Opinndytetyon tutkimuskyselyn mukaan noin 89 prosenttia vastaajista
kokee osittain tai taysin tydn vastaavan osaamistaan (Kuvio 16). Palautteen annossa ja
perehdytyksen kattavuudessa on kuitenkin kyselytulosten mukaan kehitettdvaa, joten
naita kehittamalla vuokratyontekija kokisi kyvykkyyden tarpeen tayttyvan paremmin.
Teorian toisen tarpeen, omaehtoisuuden, vaikutus sisdiseen motivaatioon tulee, kun asi-
oita tehdaan vapaasti ja omien valintojen mukaan. Taméa oikeastaan tayttyy jo kohdeyri-
tyksen vuokratyontekijoilld, silla he saavat itse vaikuttaa tydaikoihinsa ja tyon sijaintiin,
eika pakottavaa ulkopuolista ohjausta tahan ole. Nain ollen motivaatio tyévuorojen otta-

miseen kumpuaa tyontekijasta itsestaan. Kolmannella perustarpeella, yhteiséllisyydella,
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on myds merkitysta sisaiseen motivaatioon, silla ihmisilla on perustava tarve olla yhtey-
dessa muihin ihmisiin. Tutkimustuloksistakin oli havaittavissa yhteisollisyyden merkitysta
motivaatioon, silld vastausten perusteella esimerkiksi uudet kontaktit ja suhteet kaytta-

jayritysten henkilokuntaan parantavat motivaatiota ottaa tyévuoroja.

7.2 Loppupaatelma ja tydn arviointi

Opinnaytetyon viitekehyksen ja tutkimuskyselyn perusteella voidaan todeta opinnayte-
tyon tavoitteen tayttyneen hyvin. Tutkimuskyselylla saatiin selkeda kuvaa siitd, mitka
asiat vaikuttavat kohdeyrityksen vuokratyontekijdéiden motivaatioon ottaa tyévuoroja, ja
kehityskohtia motivaation parantamiseksikin l16ytyi. Opinnaytetydn parempaan tavoitteen
saavuttamiseen olisi tarvittu enemman vastauksia, silla vastausprosentti oli melko pieni.
Liséksi tavoitetta olisi tukenut, jos laadullista tutkimusta olisi saatu enemman. Tama olisi
vaatinut, ettd avoimia vastauksia olisi tullut enemman tai avoimia kysymyksia olisi laa-

dittu paremmiksi.

Viitekehys oli opinnaytetydssa rajattu selkeasti vuokratyon ja tydmotivaation kasitteisiin
ja teorioihin, ja tutkimuskysely tuki hyvin viitekehysta. Lahdemateriaalia [0ytyi hyvin ja
tietoa oli tarpeeksi, mutta toki laajempaa lahdemateriaalia tutkimalla olisi paasty viela

parempaan lopputulokseen.

Tutkimuskyselyn perusteella nousi esille kehityskohtia motivaation parantamiseksi.
Naista selkeimmat olivat palautteen antaminen ja perehdytyksen parantaminen. Lisaksi
kehitettavid asioita olivat tyon tarjoamien haasteiden lisédminen ja tyon arvostuksen li-
sdadminen. Uskoisinkin, ettd tdman opinnaytetydn pohjalta voitaisiin jatkotutkimuksena

tehd& kehityshanke néaiden kehityskohtien parantamiseksi.

Opinnaytetydn kokonaisuus onnistui hyvin. Viitekehys rajattiin sopivaksi vuokratyon ja
tydmotivaation kasitteisiin. Tutkimuskysely osoittautui sopivaksi tutkimusmenetelmaksi,
silla vastausjoukko oli melko suuri ja sen avulla sai sekéa mitattavaa etta laadullista tietoa
kohdeyrityksen vuokratydntekijoiden tyomotivaatiosta. Kyselyn kysymykset liittyivat ai-
heeseen hyvin, mutta jalkeenpain katsottuna olisi ndma voinut asetella ja muotoilla pa-
remmin. Johtopaatoksissa onnistuttiin nostamaan esille tarkeimmat tulokset ja kehitys-
kohteet tutkimuskyselyn perusteella tulleista vastauksista. Koska tutkimustuloksilla saa-
tiin haluttu tieto opinnaytety6ta varten ja naité tuloksia onnistuttiin mygs peilaamaan mo-

tivaation teorioihin, koen etta opinndytetyon tavoite onnistui hyvin.
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Liite 1. Vuokratydntekijakysely

Vuokratydntekijakysely 2020

Tamaén kyselyn tarkoituksena on selvittaa vuokratydntekoon liittyvid motivaatiokysymyksia.

Vuokratyonteon syy

Liite 1
1(4)

Miten tarkedna pidat seuraavia syita siihen, elta olet paatynyt tekemaan vuokratysta meilla? Vastaa astelkolla 1 = Taysin eri mielts, 2= Osittain

eri mieltd, 3 = Osittain samaa mieltd, 4 = Taysin samaa mielta

. 2
Vuokrayon j; us ja vap valita itselleni sopivia tyd ja sopivat eldmaéntilanteeseeni
1 20 3 4
Kaupan ala/asiakaspalvelutyd kiinnostaa minua
1 2 3 4
Halusin kerryttdd uutta tydkokemusta
Mahdollisuus tydsk I1& tulevaisuud: Kitui i tai tehdd uraa pdivittdistavarakaupan alalla kiinnosti minua

Pidén siitd, ettd tydympiiristd vaihtelee ja voin keikkailla eri paikoissa
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2(4)

Tyon sisalté

Ota kantaa tydn sisaltoon liittyviin vaittamiin. Vastaa asteikolla 1 = Tadysin eri mieltd, 2= Osittain eri mieltd, 3 = Osittain samaa mielta, 4 =
Taysin samaa mielta

Viihdyn tydsséani ja olen tyytyvainen tyétehtaviini

Sain tarpeeksi kattavan perehdytyken tyotehtaviini

Saan tarpeeksi tukea ja apua asiakasyrityksien (kauppojen) henkilokunnalta

Asiakasyrityksen henkildkunta kohtelee minua hyvin ja tydssa on yleisesti hyva ilmapiiri

Saan tarpeeksi palautetta tysténi

Ty tarjoaa minulle riittévisti haasteita

Tyobtehtiiviit vastaavat osaamistani ja pérjdén hyvin toisséni

Koen, ettd tydlldni on merkitysté ja tybpanostani arvostetaan tarpeeksi



Liite 1
3(4)

Tyovuorojen varaaminen

Mitka tekijat motivoivat sinua varamaan tyvuoroja? Vastaa asteikolla 1 = Tdysin eri mieltd, 2= Osittain eri mieltd, 3 = Osittain samaa mielta,
4 = Tdysin samaa mielta

Tydévuorojen varaaminen tydpaikan sijainnin mukaan (mitd ldhempéna sen parempi)

Paikat, joissa olen aikaisemmin ollut/aikaisemmat hyvit kokemukset jostain paikasta

Tydvuoron rahallinen hydty (+ palkitseminen tai palkan lis&t)

Tieto siitd, ettd olen tdrked apu asiakasyrityksille ja ettd tydpanoksellani on merkitysta

Uusien ja erilaisten tyStehtdvien oppiminen/osaamisen laajentaminen

Vakituistuminen kaupan alalle

Onko Jokin muu syy, mika motivol sinua varamaan tyGvuoroja. Anna avoin vastaus:

Jokin muu syy, miké motivol
tybvuorojen varaamiseen?



Liite 1
4 (4)

Mitka tekijat heikentavat sinun motivaatiotasi varata tyévuoroja? 1 = Tdysin eri mieltd, 2= Osittain eri mieltd, 3 = Osittain samaa mieltd, 4 =

Tdysin samaa mielta
1 2 3 4

Pitkd tydmatka |

T 22 3 4
Tyodypaikkojen sijainnin vaihtuminen )

1 2 3 4
Tybkavereiden/tydyhteison vaihtuminen )

1 2 3 %

Epérdin omaa osaamistani tyStehtéviin/vaatimuksiin

Asiakasyrityksen kohtelu tyopaikalla jannittdd minua

Onko jokin muu syy, mika heikentaa motivaatiotasi varata tydvuoroja? Anna avoin vastaus:

Jokin muu syy, miké heikentaa
motivaatiota tybvuorojen
varaamiseen?

Vapaa sana ja kehitysideoita

Tahan voit kommentoida vapaasti
motivaatiotekijoistasi tydn
tekemiseen ja antaa kehitysideoita

|



