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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa vuokratyontekijoiden perehdytysta kayttajayri-
tyksessa ja miten se vaikuttaa heidan sitoutumiseensa. Tyossa toimeksiantajana toimi suoma-
lainen tapahtumakeskus, josta tassa tyossa kaytettiin nimea kohdeyritys. Kohdeyrityksessa
vuokratyontekijat tyoskentelevat tapahtuma-avustajina aulapalvelun monissa tehtavissa. Tut-
kimuksen pohjalta oli tarkoitus laatia kehitysehdotuksia, joilla voidaan parantaa seka pereh-
dytysprosessia etta vuokratyontekijoiden sitoutumista.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys rakentui kolmesta osa-alueesta: vuokratyosta, pereh-
dytyksesta ja sitoutumisesta. Tutkimusmenetelmana kaytetiin teemahaastattelua. Teema-
haastattelussa haastateltiin kohdeyrityksen vuokratyontekijoita. Tutkimuksesta saatu aineisto
analysoitiin teemoittain.

Haastatteluissa selvisi, etta vuokratyontekijoiden tausta ja syyt vuokratyontekemiseen olivat
pitkalti teoriassa esitetyn tiedon mukaisia. Merkittavin l0ydos tutkimuksessa oli se, etta vuok-
ratyontekijat olivat kokeneet perehdytyksen eri tavoin. Vaikka perehdytys koettiin erittain
tarkeaksi osaksi tyon alkumetreilla, vuokratyontekijat eivat silti nahneet sen olevan kovinkaan
merkityksellinen heidan sitoutumisensa kannalta. Perehdytysta tarkeampana sitouttajana
nahtiin itse tyoyhteiso. Huomattavaa oli myos se, etta vuokratyontekijoiden motiivit tyonte-
olle ja asenteet tyota kohtaan olivat muuttuneet tyoskentelyn aikana. Vuokratyoyrityksen va-
hainen lasnaolo jokapaivaisessa tyossa vaikutti siihen, etta vuokratyontekijat tunsivat samais-
tuvansa enemman kohdeyritykseen mita vuokratyoyritykseen.

Tutkimuksessa saadun tiedon pohjalta esitettiin kehitysehdotukset. Perehdytys oli koettu hy-
vin eri tavoin, joten olisi paikallaan pohtia milla keinoilla saada perehdytysprosessista yhte-
nainen ja tasalaatuinen. Perehdyttajana toimivien henkiloiden koulutus voisi olla yksi keino
saada perehdytys kaikille yhtenaisemmaksi. Lisaksi pitaisi varmistaa, etta jokaisen uuden
tyontekijan kohdalla perehdytyslistat kasitellaan loppuun asti. Tutkimus kasitti vain aulapale-
luissa tyoskentelevat vuokratyontekijat, jotka olivat saaneet tapahtuma-avustajien tavallisen
perehdytyksen tyotehtaviinsa. Jatkotutkimus aulapalvelujen lisatehtavien perehdytyksesta
voisi tuoda esiin lisaa olennaista tietoa, joka ei tassa tutkimuksessa kaynyt ilmi.

Asiasanat: perehdytys, sitoutuminen, vuokratyo
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The objective of this thesis is to gain an understanding of how the induction process affects
temporary agency workers’ (TAW) engagement in their user company. Induction has an essen-
tial role in creating employee commitment, and it is no different regarding the TAWs. The
commissioner of this thesis is a Finnish congress and event centre. The TAWs work as event
assistants as a part of the commissioner’s service team. The purpose is to form development
proposals based on the study, that could help improve the induction process and thereby in-
crease the TAWs’ engagement.

The theoretical framework of the thesis consists of three different sections that are tempo-
rary agency work, induction, and employee engagement. That framework also supports the
theme interview that is selected as the research method for the thesis. This research method
is selected to gather comprehensive and reliable data on the phenomenon. The interview is
conducted with the TAWs working for the case company.

The information obtained from the interviews confirms that the TAWs’ background and rea-
sons for temporary agency working are largely similar to the theory presented in this thesis.
The most significant finding of the study is that the TAWs feel the quality of induction is inco-
herent. Although induction is seen as an essential part of new employment, including tempo-
rary agency work, the TAWs do not find it a substantial factor in their work environment
when establishing their employee engagement. Another significant finding is that TAWs’ mo-
tives and attitudes towards temporary agency work is more positive now compared to when
they first started working. They are also more likely to identify with their employer company
than their temporary agency. The reason for this is the temporary agency’s lack of presence
in everyday work.

Based on the data collected in the study a few development proposals are made. Since the
induction process is seen as incoherent, it should be made consistent in terms of quality. The
proposed action to achieve this is training the personnel conducting the induction. Also ensur-
ing that the whole induction programme is accomplished thoroughly with each new TAW has a
crucial positive effect. Since this study only considers the TAWs that work as event assistants
and have received basic induction for their work, further research on the induction for the
extra tasks in the service team of the user company should be conducted. This would provide
more information on the ser-vice team’s induction as a whole.

Keywords: Employee Engagement, Induction, Temporary Agency Work
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1 Johdanto

Vuokratyon kaytto on yleistynyt 2000-luvulla ja se on yksi uusimmista henkilostoresurssimuo-
doista. Vuokratyo on mielletty usein lyhytkestoiseksi ja jopa keikkaluonteiseksi tyoksi, jolla
haetaan kokemusta ja tukea uran alkuvaiheessa tai mahdollisesti lisatuloja paivatyon ohella.
Tyonantajan nakokulmasta vuokratyovoiman kaytto tuo joustavuutta varsinkin kiireisina se-
sonkiaikoina, jolloin puuttuvan tyovoiman voi helposti ja nopeasti saada vuokrahenkilostoyri-
tyksen kautta. Ongelmaksi tyonantajalle voi kuitenkin koitua epavarmuus osaavan tyovoiman
saamiseksi. Vuokratyossa on myos ongelmia tyontekijan nakokulmasta. Vaikka vuokratyo on
joustava ja helppo tapa tyollistya, voi se ainoana tyollistymisenmuotona aiheuttaa tyonteki-

jalle enemman stressia ja hankaluuksia jatkuvuuden puuttumisen takia.

Samalla kun vuokratyo on yleistynyt ja tyontekijoiden saaminen nopeallakin aikataululla hel-
pottunut, tulisi jokainen uusi tyontekija perehdyttaa tyohonsa. Tasta voi kuitenkin tulla on-
gelmallista varsinkin, jos vuokratyontekijat eivat tyoskentele yhdessa kohteessa muutamaa
vuoroa pidempaan eika minkaanlaista jatkuvuutta kayttajayritykseen paase syntymaan. Li-
saksi perehdyttamisen hyvat edut jaavat nain ollen hyodyntamatta niin tyontekijalla kuin

tyonantajalla.

Myos tarve ja kysynta osaavalle ja ammattitaitoiselle henkilostolle kasvanut. Yrityksille voi
koitua ongelmalliseksi tiheaan vaihtuva henkilosto, josta koituu vaan tarpeetonta stressia
koko tyoyhteisoon seka turhia kustannuksia organisaatiolle. Myos huolimaton perehdytys voi
aiheuttaa turhia kustannuksia yritykselle, kun vaarin tehtya tyota joudutaan myohemmin kor-

jaamaan.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa miten perehdytys vaikuttaa vuokratyontekijan
sitoutumiseen kayttajayrityksessa. Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii suomalainen suuri
tapahtumakeskus, josta tassa opinnaytetyossa kaytetaan nimea kohdeyritys. Kohdeyritys kayt-
taa vuokratyontekijoita aulapalveluhenkilokunnan lukuisissa ja vaihtelevissa tyotehtavissa.
paasaantoisesti vain talle yhdelle, opinnaytetyossa toimeksiantajana toimivalle, kohdeyrityk-

selle ja ovat saaneet perehdytyksen tyohonsa.

Opinnaytetyon tietopohja koostuu toimeksiantajan ja lahtotilanteen esittelylla. Tietopohjaan
on sisallytetty vuokratyohon, perehdyttamiseen ja tyontekijan sitoutumiseen liittyvaa teo-
riatietoa. Opinnaytetyon tutkimuksellinen osa koostuu kohdeyrityksen vuokratyontekijoille
tehdyista teemahaastatteluista ja haastattelun tuloksien analyysista. Lopuksi viela esitetaan

kehitysehdotuksia perehdytysprosessille haastatteluista saatujen tulosten pohjalta.



2  Toimeksiantaja ja vuokratyonkaytto yrityksessa

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimii suomalainen suuri tapahtumakeskus, johon
tassa opinnaytetyossa viitataan nimella kohdeyritys. Tapahtumakeskuksessa on tiloja niin suu-
rille kuin pienemmillekin kokouksille, kongresseille, messuille ja konserteille. Keskeisen si-
jaintinsa ansiosta kohdeyritys on pystynyt vakiinnuttamaan paikkansa niin kotimaisten kuin

kansainvalistenkin tapahtumien keskeisena tapahtumapaikkana Suomessa.

Kohdeyritys on kayttanyt vuokratyovoimaa vuodesta 2006 lahtien aulapalvelun lukuisissa ja
vaihtelevissa tyotehtavissa, kertoo yrityksen tuotannonsuunnittelija, jota haastateltiin yrityk-
sen taustatietojen kartuttamiseksi. Naihin tyotehtaviin lukeutuvat esimerkiksi aulahenkiloi-
den, naulakonhoitajien, jarjestyksenvalvojien ja kongressiavustajien seka palvelupisteen ja
turvavalvomon tyontekijoiden tehtavat. Kohdeyritys kayttaa osaksi vuokratyontekijoita ja

osaksi myos omaa henkilostoa aulapalvelun esimiestehtavissa.

Vuokratyontekijoille kohdeyritys ei ole maaritellyt pitkaa listaa tiukkoja vaatimuksia eika niin
ikaan mitaan tiettya aikaisempaa koulutusta tai tyokokemusta vaadita. Tyontekijoilta kuiten-
kin odotetaan asiakaspalveluhenkisyytta, tiimityoskentelytaitoja seka joidenkin korkean tur-
vallisuusprofiilin tilaisuuksien takia myos nuhteetonta taustaa. Uusien tyontekijoiden rekry-
tointivastuu on pitkalti kohdeyrityksen kayttamalla vuokrahenkilostoyrityksella, joka haastat-
telee ja valitsee uudet tyontekijat. Uusille tyontekijoille vuokrahenkilostoyritys antaa ennak-
koperehdytysmateriaalin, jossa on lyhyesti esitelty tyokohde ja muutamia olennaisia asioita.
Varsinainen tyohon perehdytys on kuitenkin kohdeyrityksen vastuulla. Uudet tyontekijat pe-
rehdytetaan ensimmaisessa tyovuorossa. Perehdytyksen yleensa hoitaa kohteen hyvin tunteva

ja tietava toinen vuokratyontekija. (Kohdeyritys, 2020.)

Laajemman kirjallisen perehdytysmateriaalin uusi tyontekija saa ensimmaisessa vuorossa luet-
tavakseen. Tahan materiaaliin on mahdollisuus tutustua myds myohemminkin tyovuorojen ai-
kana. Perehdytysmateriaaliin on sisallytetty perehdytyskuittauslista, aulapalvelun eri tyoteh-
tavien yksityiskohtaiset kuvaukset seka kohteen jarjestyssaannot. Naiden lisaksi tarkea osa
materiaalia on pelastussuunnitelma seka ohjeet, miten toimia hatatilanteessa. Organisaatiota

ei ole niinkaan esitelty materiaalissa ollenkaan. (Kohdeyritys, 2016.)

Kohdeyrityksen kayttamien vuokratyontekijoiden vaihtuvuus ei juuri ole epatavallisen korkea
verrattuna ylipaataan vuokratyontekijoiden suhteellisen korkeaan vaihtuvuuteen, kertoo tuo-
tannonsuunnittelija. Moni yrityksen kayttamista vuokratyontekijoista on nuoria, jotka joko pi-
tavat valivuotta opiskeluista tai tyoskentelevat opintojensa ohella. Jotkut vuokratyonteki-
joista tyoskentelevat myos muille yrityksille kohdeyrityksen lisaksi. Mahdollisuuksien mukaan
kuitenkin kohdeyritys pyrkii sitouttamaan potentiaalisia ja hyvin kaytettavissa olevia tyonteki-
joita laajentamalla heidan osaamistaan kouluttamalla heita useampiin aulapalvelun tyotehta-

viin seka tarjoamalla heille taydet viikkotyotunnit. (Kohdeyritys, 2020.)



3 Vuokratyo

Vuokratyo eli ulkopuolisen henkiloston vuokraus on yksi uusimmista henkilostoresurssimuo-
doista, ja se on yleistynyt nopeasti koko 2000-luvun ajan. Vuokratyossa vuokrahenkilostoyri-
tys, tai vuokratyoyritys, vuokraa omat tyontekijansa tyoskentelemaan asiakasyrityksellensa.
Asiakasyrityksesta kaytetaan myos nimea kayttajayritys tai kohdeyritys. Perinteisen kahden
osapuolen sijaan vuokratyossa on kolme osapuolta: vuokrahenkilostoyritys, kayttajayritys seka
itse tyontekija eli vuokratyontekija. (TEM 2017b, 7; Elomaa 2011, 24-27.) Kuviossa 1 on esi-

tetty vuokratyon kolmeosapuolen valiset suhteet.

Sopimus tyovoiman
vuokraamisesta

Vuokratyoyritys Kayttajayritys

Kayttajayrityksella

Tyssuhde tyonjohto-oikeus
Tyontekijalla tyon-
tekovelvollisuus

Tydntekija

Kuvio 1 Vuokratyon suhteet. Lahde: TEM, 2017a.

Vuokratyossa vuokrayritys solmii sopimuksen asiakasyrityksensa kanssa henkiloston vuokraami-
sesta. Vuokrayritys luovuttaa nain ollen tyontekijansa asiakasyrityksensa eli kayttajayrityksen
kayttoon. Tyontekijan kannalta tama tarkoittaa sita, etta vuokrayritys toimii tyonantajana,
mutta itse tyo tehdaan kuitenkin kayttajayritykselle kayttajayrityksen tarjoamien puitteiden
mukaisesti. (TEM 2017b, 7.) Vuokratyontekijalla on siis tyosopimus vuokrayrityksen kanssa,

vaikka tyoskenteleekin kayttajayrityksen palveluksessa sen valvonnassa ja johdossa.

Vuokratyontekijan nakokulmasta seka vuokrayritys etta kayttajayritys ovat vastuussa tyonan-
tajanvelvoitteista. Vuokrayritys on tyontekijan varsinaisena tyonantajana vastuussa velvoit-
teista, jotka liittyvat tyolainsaadantoon seka tyosopimukseen. Esimerkiksi vuokrayrityksen
tarkein velvollisuus on palkanmaksaminen seka huolehtiminen muista tyonantajalle saade-

tyista veroista ja maksujen suorittamisesta. Kayttajayritys on puolestaan vastuullinen niista



velvoitteista, jotka kuuluvat valittomasti tyonjohto-oikeuden alaisuuteen. Kayttajayrityksen
on siis huolehdittava ja mahdollistettava vuokratyontekijoille samanlaiset edellytykset turval-
liseen tyontekemiseen mita muillekin tyopaikan tyontekijoille. Turvallisuuden huolehtimiseen
kuuluu myo6s varmistaminen tyoaikojen laillisuudesta ja esimerkiksi siita, etta lailla saadetty

riittava lepoaika tyovuorojen valilla toteutuu. (TEM 2017a, 53-54.)

Vuokratyo ei kuitenkaan tarkoita samaa kuin alihankinta tai aliurakointi. Alihankinnassa ja -
urakoinnissa tuotanto ja palvelut ostetaan yrityksen ulkopuolelta, mutta tyontekijat suoritta-
vat tyon oman tyonantajansa valvonnan ja johdon alaisuudessa, vaikka tyo suoritettaisiinkin
tilaajan tarjoamissa puitteissa. Koska alihankinnassa ja -urakoinnissa tyontekijat eivat siirry
tyoskentelemaan tyon tilaajan alaisuuteen, ei vuokratyota koskevia saannoksia nain ollen

myoskaan sovelleta alihankinnassa ja -urakoinnissa. (Hietala, Kaivanto & Schon 2014, 14-15.)
3.1 Vuokratyon etuja

Vuokratyovoiman kaytolla on etunsa niin kayttajayrityksen kuin itse vuokratyontekijan nako-
kulmasta. Se esimerkiksi tarjoaa mahdollisuuden tyokokemuksen hankkimiseen uransa alku-
vaiheessa oleville. Tama on tarkeaa erityisesti siksi, silla vuokratyontekijat ovat yleensa nuo-
ria, joilla ei viela ole paljon kertynytta tyokokemusta. Henkiloston vuokraamisella voidaan
myos saada tyomarkkinoille henkiloita, jotka muuten eivat saisi tai haluaisi kokoaikaista ja
vakituista tyota. Vuokratyon kautta tyontekija paasee hankkimaan monipuolista ja arvokasta

tyokokemusta seka tutustumaan erilaisiin tyopaikkoihin. (Hietala ym. 2014, 19-20.)

Etuna niin kayttajayrityksen kuin vuokratyontekijan puolelta nahdaan myos joustavuus. Kayt-
tajayritykselle tyontekijoiden vuokraaminen on helppo ja nopea tapa mukauttaa henkiloston
maara tyovoimantarpeen muuttuessa. Tama nakyy esimerkiksi kiireisina sesonkiaikoina, jol-
loin tyovoimantarve kasvaa. Kayttamalla vuokratyontekijoita ruuhkaisina sesonkiaikoina, pois-
tuu painetta kayttajayrityksen vakituisilta tyontekijoilta, silla kasvanutta tyomaaraa voidaan
jakaa nain vuokrahenkilostolle. Joustavuudesta on hyotya myos tyontekijalle itselleen. Se an-
taa vapauden valita tyOajat ja -paikat oman mieltymyksen mukaisesti. Nain esimerkiksi opis-
kelijat voivat yhdistaa opiskelun ja tyonteon vaivattomasti voidessaan itse vaikuttaa tyotun-
tiensa maaraan. Joustavuus tyoajassa voi houkutella myos lisaansioihin. Kun tyoajat eivat ole
sidottuja aikaan ja paikkaan, on vakituisen tyon ohelle helpompi ottaa vuokratyota lisaansioi-
den toivossa. Erityisesti yli 60-vuotiaat ovat kertoneet tekevansa vuokratyota lisatulojen ta-
kia. (Hietala ym. 2014, 20-22; Viitala 2013, 96.)
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3.2 Vuokratyon haasteita ja ongelmia

Etujen lisaksi vuokratyolla on myos haasteensa ja ongelmansa, ja kuten vuokratyon edut,
nama haasteet ja ongelmat koskevat niin kayttajayritysta kuin vuokratyontekijaa. Suurimpana
haasteena voidaan nahda joustavuuden mukanaan tuoma epavarmuus. Joustavuus tyossa on
tiettyyn pisteeseen asti hyva asia, mutta vuokratyon kohdalla se tarkoittaa epavarmuutta niin
kannalta osaavan ja sitoutuneen vuokrahenkiloston loytamiseen, saamiseen ja sailyttamiseen
kuin vakituisen henkiloston mahdolliseen huoleen henkiloston korvaamisesta kokonaan vuok-
ratyontekijoilla. Vuokratyontekijan epavarmuus tyostaan taas voi liittya tarjolla olevan tyon
maaraan, tyoyhteison tuoman turvan seka tyontekijoille tarjottavien etuuksien puuttumiseen.
(Hietala ym. 2014, 22-23.)

Epavarmuus tyon jatkuvuudessa on rasitteeksi erityisesti henkiloille, jotka kokevat vuokratyon
tekemisen olevan heidan ainoa keinonsa tyollistya. Vuokratyosuhteet ovat tyypillisesti olleet
lyhyehkoja ponnahduslautoja uralla etenemiseen, ja usein vuokratyota tehdaan omasta ha-
lusta esimerkiksi silloin, kun ei haluta sitoutua vakituiseen tyosuhteeseen tai kun halutaan an-
saita ylimaaraisia tuloja. Kuitenkin on paljon myos niita, joille ei halustaan huolimatta ole va-
kituista toita tarjolla, jolloin he turvautuvat vuokratyohon. Talloin tyosuhteen jatkumisen
epavarmuus seka mahdollisesti epasaannolliset tyoajat lisaavat kuormittavuutta ja aiheutta-
vat turhaa stressia, kun esimerkiksi oman elaman tulevaisuuden suunnitteleminen hankaloituu
huomattavasti. (Hietala ym. 2014, 23; Viitala 2013, 96.)

Yhtena ongelmana vuokratyontekijat itse kokevat myos tunteen tyoyhteisoon kuulumattomuu-
desta ja jopa eriarvoisuudesta suhteessa vakituiseen henkilostoon. He kokevat usein olevansa
eika nain ollen luonnollista sidetta muuhun tyoyhteisoon synny. Usein vuokratyontekijat koke-
vat myos saavaansa vakituisia tyontekijoita huonommat tyovuorot ja tyotehtavat hoitaakseen.
Heidat saatetaan myos jattaa vakituisia tyontekijoita keveammin perustein tyohon liittyvan
koulutuksen ulkopuolelle, mika puolestaan vaikuttaa suoraan vuokratyontekijan edellytyksiin
suoriutua tyotehtavistaan seka mahdollisesti myos tehdyn tyon laatuun heikentaen sita. (Hie-
tala ym. 2014, 23; Viitala 2013,96.)

4  Perehdytys

Perehdytykseksi kutsutaan kaikkia niita toimenpiteita, jotka edesauttavat uutta tyontekijaa
tutustumaan uuteen tyoyhteisoon, tyopaikkaan ja itse tyohon. Uuden tyontekijan aloittaessa
on erityisen tarkeaa pyrkia mahdollistamaan mahdollisimman saumaton ja mutkaton siirtymi-

nen uuteen seka tahdata jokaisen tyontekijan toimivuuteen tyoyhteison jasenena.



11

Perehdytyksen aikana uusi tyontekija saa mahdollisuuden tutustua yrityksen normeihin, arvoi-
hin seka periaatteisiin. Samalla on mahdollisuus keskustelun seka kysymysten kautta tutustua
niin yrityksen tavoitteisiin ja tyoskentelytapoihin kuin uusiin kollegoihin. Perehdyttaminen
edesauttaa siis uuden tyontekijan sopeutumista uuteen tyoyhteisoonsa. (Arachchige 2014, 7-
9.) My0s organisaation sisalla uusiin tehtaviin siirtyva tyontekija olisi hyva perehdyttaa uusiin
tyotehtaviinsa (Joki 2018).

Kunnollinen ja riittava perehdytys on niin tyontekijan kuin tyonantajan etujen mukaista. Pe-
rehdytys luo vahvan pohjan toimivalle yhteistyolle. Perehdytyksessa tyontekija saa tarvitta-
van tiedon ja taidon suoriutuakseen tyotehtavistaan. Mita nopeammin tyontekija oppii ja
omaksuu uudet tyontehtavansa, sita nopeammin han on kykeneva itsenaiseen tyoskentelyyn
ilman toisten apua ja nain ollen hyodyksi koko tyoyhteisolle ja yritykselle. (Joki 2018; Kangas
& Hamalainen 2010, 4.) Perehdyttaminen on myos valttamatonta tyon oikeinoppimisen kan-
nalta. Nain valtytaan turhilta virheilta seka kehitetaan tyontekijan henkilokohtaista var-
muutta ja luottamusta suorittaa annetut tyotehtavat oikein ja tuottoisasti. Kun turhia virheita
ei synny, saastyy aikaa, joka olisi mennyt virheiden korjaamiseen ja nain ollen hyodyttaa koko
organisaatiota tyontekijoiden pystyessa keskittymaan tyoskentelyyn virheiden korjaamisen si-
jasta. (Joki 2018; Kangas & Hamalainen 2010, 4.)

Uuden tyontekijan perehdyttaminen on myos lakisaateista. Tyoturvallisuuslaki (738/2002) vel-
voittaa tyonantajia takaamaan tyontekijoille riittavat tiedot tyohon, tyopaikan tyoolosuhtei-
siin, ty0- ja tuotantomenetelmiin, tyossa kaytettaviin tyovalineisiin ja niiden oikeaan kayt-
toon seka turvallisiin tyotapoihin. Samalla laki velvoittaa tyonantajaa opastamaan turvalliseen
tyoskentelyyn haittojen ja vaarojen estamiseksi seka varmistamaan tyontekijan riittavat tie-
dot hairio- ja poikkeustilanteiden varalta. Laissa korostetaan myos taydentavan opetuksen ja
ohjauksen merkitysta niissa tilanteissa, kun se on tarvittavaa. Tyoturvallisuuslaissa on myos
kohta lain soveltamisesta vuokratyossa. Tasta kay ilmi, etta tyon vastaanottajalla eli kaytta-
jayrityksella on yhtalainen velvollisuus huolehtia myos vuokratyontekijoiden perehdyttami-
sesta tyohon ja tyopaikan olosuhteisiin mita oman vakituisen henkiloston perehdyttamisesta.
(L738/2002.)

Puutteellisella tai vajavaisella perehdytyksella voi puolestaan olla hyvin epatoivottuja vaiku-
tuksia niin tyontekijaan kuin tyonantajaan. Tyontekijan epavarmuus tyossaan, epaammatti-
maisuus seka mahdolliset turhat tyopoissaolot voivat kaikki olla vaikutusta puutteellisesta pe-
rehdyttamisesta. Nama seikat puolestaan eivat hyodyta tyonantajaa, vaan ovat painvastoin
hyvin epaedullisia yrityksen menestykselle. Uusi tyontekija myos voi tuntea ulkopuolisuutta ja
kuulumattomuutta tyoyhteisossa, jos esimiehet, kollegat seka yrityksen kaytannot ovat jaa-
neet perehdytyksen puuttumisen takia vieraiksi ja kaukaisiksi. Tallaisella hairiokayttaytymi-
sella on suora yhteys tyontekijan motivaatioon, tyopanostukseen seka tyotehokkuuteen, joka

puolestaan taas heijastuu negatiivisesti tyonantajalle heikentaen yrityksen tuottoisuutta.
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(Arachchige 2014, 14-15.) Kunnollisen ja riittavan perehdytyksen onkin huomattu vahentavan
turhia poissaoloja, tyontekijan epavarmuutta seka tyontekijoiden vaihtuvuutta. Samalla on
huomattu sen vahvistavan sitoutumista ja tyytyvaisyytta tyohon, joka edesauttaa tuottavan

tyon tekimista ja nain ollen vahvistaa positiivista vaikutusta yritykselle (Joki 2018).

4.1  Perehdytyksen hyodyt

Uuden tyontekijan kunnollisella perehdyttamisella on mittavat hyodyt niin itse tyontekijalle
kuin tyonantajalle. Perehdyttaminen vaikuttaa tyontekijan asenteisiin tyota kohtaan, tyotyy-
tyvaisyyteen seka tyomotivaatioon. Perehdytyksessa luodaan pohja ja edellytykset hyvan
tyontekemiselle, silla sen avulla tarvittava tieto ja taito siirtyy uudelle tyontekijalle. Samalla
perehdytys sitouttaa uutta tyontekijaa tyoyhteisoon ja valmistaa hanta itsenaiseksi tyoyhtei-
son jaseneksi. Perehdytys kehittaa tyontekijan tyollistettavyytta seka on yhdistetty tarkeana
positiivisena tekijana tyontekijan tunnepohjaisen sitoutumisen syntymiseen. (Chambel & Cas-
tanheira 2012, 201-202; Kangas & Hamalainen 2010, 4.)

Mita huolellisimmin perehdytys toteutetaan, sita paremmin uusi tyontekija oppii tyotehta-
vansa kerralla oikein ja sita vahemman han tekee jatkossa virheita tyossaan. Tyontekeminen
kerralla oikein taas vahentaa virheiden korjaamiseen kuluvaa aikaa, joka hyodyttaa koko tyo-
yhteisoa, kun aikaa ei tarvitse kuluttaa virheiden korjaamiseen. Tama myos lisaa tyontekijan
omaa tyomotivaatiota ja luottamusta suorittaa tyonsa hyvin ja oikein. Huolellinen perehdytys
siis hyodyttaa tyonantajaa, silla se lisaa tyon laatua seka vahentaa turhia kustannuksia, kun
huonosti tehdyn tyon korjaamiseen ei kayteta turhaa aikaa ja resursseja. (Kangas & Hamalai-
nen 2010, 4.)

Perehdytyksen avulla voidaan ehkaista tyon mukanaan tuomaa stressia ja nain edistaa tyonte-
kijan hyvinvointia. Kun tyontekija saa tarvittavan koulutuksen suoriutuakseen tyotehtavis-
taan, lisaa se tyontekijan itseluottamusta omaa osaamistaan kohtaan. Perehdytyksen on ha-
vaittu myos vahentavan tyontekijoiden uupumusta seka edistavan tyollistettavyytta. Nama
kaikki lisaavat tyontekijan hyvinvointia, mutta hyodyttavat samalla organisaatiota tyontekijan

ollessa hyvinvoiva ja tyokykyinen. (Chambel & Castanheira 2012, 201-202.)

Tyohon perehdytyksen yhteydessa kaydaan lapi tyoturvallisuuteen vaikuttavia tekijoita.
Vaikka ammattitaitoisella tekijalla olisi yleistiedot ja -taidot tyoturvallisuudesta, tyopaikka-
kohtainen riskitekijatietous todennakoisesti puuttuu uudelta tyontekijalta. Tyoturvallisuus-
asiat kuuluvat osaksi perehdytysta myos siksi, etta jotkin asiat voivat inhimillisita syista myos
unohtua. Kun tyoturvallisuuteen vaikuttavat tekijat kasitellaan tyopaikkakohtaisesti, saa uusi
tyontekija edellytykset tyoskennella turvallisesti yrityksen etujen mukaisesti. Nain tyotapa-
turmat ja turvallisuusriskit vahenevat. Perehdytyksen tyoturvallisuuteen sisallytetaan niin fyy-
siset uhat ja riskit kuin tietoturvallisuuteen liittyvat asiat. Esimerkiksi uusi tyontekija saa oh-

jeistuksen salassa pidettavista tiedoista. (Kangas & Hamalainen 2010, 4.)
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Perehdytys lisaa luottamusta omaan osaamiseen, luo myonteista mielikuvaa tyoyhteisosta
seka motivoi uutta tekijaa. Perehdytyksella on suuri merkitys uuden tyontekija toivottami-
sella tervetulleeksi tyoyhteisoon, silla onnistuessaan perehdytys luo mielikuvan toisiaan autta-
vasta ja kannustavasta tyoyhteisosta. Kysymysten esittamisen ja avunpyytamisenkynnys nain
ollen madaltuvat ja uusi tulokas kokee olevansa tervetullut tyoyhteisonsa jasen. Perehdytys
ponkittaa tyomotivaatiota, ehkaisee turhia tyopoissaoloja ja vaikuttaa myonteisesti sitoutu-
miseen ja nain ollen voi vahentaa myos tyontekijoiden vaihtuvuutta. (Kangas & Hamalainen
2010, 4.)

Perehdyttaminen voi vaikuttaa jopa yrityskuvaan eli mielikuvaan, joka ihmisilla yleisesti on
yrityksesta. Uudet tyontekijat ja tyoharjoittelijat kertovat kokemuksistaan toissa, ja puut-
teellinen perehdytys voi nousta esiin kokemuksia jakaessa ystaville, perheelle ja muille tutta-
ville. Jos tyontekija on kokenut perehdytyksen olleen puutteellista, voi tama vaikuttaa myos
hanen tapaansa puhua tyonantajasta. Negatiivisella kokemuksella ja sen jakamisella voi olla
vaikutusta siihen, miten innokkaasti yrityksesta haetaan toita tai miten mahdolliset yhteistyo-
kumppanuudet muiden yritysten valilla kehittyvat. On siis syyta muistaa, etta kattava pereh-
dytys ja sen synnyttama myonteinen ilmapiiri nakyvat ja vaikuttavat myos organisaation ulko-

puolella. (Kangas & Hamalainen 2010, 5.)

4.2 Perehdytyksen suunnittelu ja toteutus

Perehdytys on syyta suunnitella etukateen, jotta kaikki mahdollinen potentiaali saataisiin siita
irti. Suunnitelmallisuus luo yhtenaisyytta ja tehokkuutta. Suunnitelmaa laadittaessa on aloi-
tettava henkilostopolitiikasta, silla hyvin pitkalti se ohjaa perehdytysta. Henkilostopolitiikka
maarittelee sen, mihin tehtaviin palkataan koulutettuja ja ammattitaitoisia tyontekijoita,
joilla on jo valmiudet suoriutua tyotehtavista ja mihin tehtaviin organisaatio itse kouluttaa
tyontekijansa. Henkilostopolitiikka sanelee myos ne tehtavat, joihin palkataan organisaation
tyokielta huonosti tai ei ollenkaan osaavat henkilot, tai palkataanko heita ollenkaan. (Kangas
& Hamalainen 2010, 6.)

Toinen suunnittelussa tarkea aspekti on kuka suorittaa perehdytyksen. Perehdyttajalta edelly-
tetaan tietoa ja taitoa niin tyotehtavista kuin organisaatiosta. Taman lisaksi perehdyttajan
taytyy olla motivoitunut perehdyttamiseen. Onkin syyta miettia, kaytetaanko aina tiettyja
henkiloita perehdyttamaan ja tulisiko heidat kouluttaa tahan. Olisi myos hyva selventaa mika
osa perehdytyksesta kuuluu perehdyttajalle ja mika esimiehelle. (Kangas & Hamalainen 2010,
6.)

Perehdyttamisella taytyy aina olla myos tavoitteet, jotka on hyva maarittaa suunnitteluvai-
heessa. Perehdyttamisen paatavoitteena on oppiminen, mutta perehdytyssuunnitelmassa on
hyva tarkentaa millaisia tietoja, taitoja ja valmiuksia perehdytettavan on tarkoitus perehdy-

tyksen aikana oppia. On myo0s syyta miettia ovatko oppimistavoitteet kaikille uusille
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tyontekijoille samat vai maaritellaanko ne aina uudestaan tapauskohtaisesti. Kun perehdytta-
misen tavoitteet ovat selvilla, voidaan laatia perehdyttamisohjelma, jolle tavoitteet maarit-
tavat sisallon. Perehdyttamisohjelmasta kay ilmi esimerkiksi perehdyttamisen aiheet, aikatau-
lutus, kaytettavat oheismateriaalit seka perehdytyksen vastuuhenkilot. Perehdytysohjelma
onkin hyva muisti- ja tarkastuslista koko perehdytysprosessille. Perehdytysohjelma voi toimia
uudelle tyontekijalle mahdollisena tyon tukena myos itse perehdytysprosessin jalkeen. (Kan-
gas & Hamalainen 2010, 6.)

5 Sitoutuminen

Tyohonsa sitoutunut henkilosto nahdaan nykypaivan organisaation yhtena vahvuutena. Tyon-
tekijoiden sitoutuminen on tarkeaa tyon laadun, organisaation tavoitteiden seka jatkuvan ke-
hityksen kannalta (Viitala 2013, 85). Yhden tarkastelutavan mukaan sitoutuminen voidaan ku-
vata kolmen eri ominaisuuden perusteella: usko organisaation tavoitteisiin ja arvoihin, halu
ponnistella organisaation hyvaksi seka halu kuulua osaksi organisaatiota. Sitoutuminen on
asenteellinen kasite, ja se perustuu tyontekijan tunteisiin. Sitoutunut tyontekija samaistuu
organisaation tavoitteisiin, on aidosti innostunut ja itseluottavainen tyotaan kohtaan seka ha-
luaa yllapitaa tyosuhdettaan. Tyohon sitoutuminen tarkoittaakin yleisesti ottaen positiivista
ja tyydyttavaa tyohon liittyvaa asennetta, jolle on ominaista innokkuus, omistautuminen seka
tyotehtaviin uppoutuminen. (Chughtai & Buckley 2011, 684; Lampikoski 2005, 46.)

Sitoutuminen voi ilmeta myos monella eri tasolla. Sitoutuminen organisaatioon viittaa lojali-
teettia organisaatiota kohtaan. Tyontekija haluaa tyoskennella organisaation parhaaksi seka
nain ollen pysya osana organisaatiota. Omistautuva sitoutuminen puolestaan tarkoittaa tyon-
tekijan sitoutumista omaan tyohonsa ja uransa kehittamiseen, ja naiden tavoitteiden saavut-
tamisen valityksella myos sitoutumista organisaatioon. Arvositoutuminen on tyontekijan sitou-
tumista organisaation arvoihin seka tulosvaatimuksiin. Erilaisten sitoutumisen tasojen yhdis-
telmat voivat johtaa vaihtuvuuden vahenemiseen, tyosuoristusten tehokkuuden seka laadun

nousuun ja pysymiseen korkea-arvoisena. (Lampikoski 2005, 46-47.)

Sitoutunut tyontekija ei kuitenkaan aina merkitse tuloksellista tyoskentelya organisaation hy-
vaksi. Tyontekija voi olla sitoutunut tyopaikkaansa ja tyotehtaviinsa vain sailyttaakseen
tyonsa, ja siksi tyopanos jaa usein vaatimattomammaksi ja heikommaksi mita esimerkiksi
omistautuvien sitoutujien panos. Sitoutuminen muodostuu enemmankin siis organisaation tar-
joamista eduista ja muista erilaisista motivaatiotekijoista, kuten esimerkiksi tyoymparistosta,

tyon tuomista sosiaalisista suhteista seka kutsumuksesta tyossa. (Lampikoski 2005, 47-50.)

Tassa luvussa kasitellaan tyontekijan sitoutumista ja sita esitellaan psykologisen sopimuksen

nakokulmasta. Jokainen tyontekija tyomuodostaan riippumatta muodostaa aina
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henkilokohtaisen sitoutumisen ja psykologisen sopimuksen tyohonsa. Sitoutumiseen liittyy

myos vaihtuvuus, jota tassa luvussa on myos tarkasteltu.
5.1 Psykologinen sopimus

Psykologinen sopimus tarkoittaa tyontekijan subjektiivista kasitysta omaan tyosuhteeseensa
kuuluvista oikeuksista ja velvollisuuksista. Se on tyontekijan nakemys tyontekijan ja tyonanta-
jan valisesta vaihdosta. Tyontekijalla on tiettyja odotuksia, jotka han toivoo tyonantajan
tayttavan vastineeksi tehdysta tyosta. Psykologiseen sopimukseen kuuluu vahvasti vastavuo-
roisuus: tyonantajan toteuttaessa tyontekijan odotukset tyontekija jatkaa tyopanostaan nain
hyodyttaen edelleen organisaatiota. (Saari 2014, 29.) Psykologinen sopimus ei pohjaudu pak-
koon tai kaskevaan johtamiseen, vaan perustuu molemminpuoliseen luottamukseen (Hanhela
2013, 16).

Psykologisen sopimuksen syntymiseen vaikuttaa useampi osatekija. Naita osatekijoita ovat
muun muassa organisaation antamat tiedot, tyontekijan omat taipumukset seka sosiaaliset
viestit, eli esimerkiksi muilta tyontekijoilta kuullut tiedot. Tyontekijan omat yksilolliset tai-
pumukset, asenteet seka tavoitteet vaikuttavat vahvasti psykologisen sopimuksen syntymi-
seen, mika selittaa sen, etta kahdella saman organisaation tyontekijoilla voi olla toisistaan
taysin poikkeavat psykologiset sopimukset. Esimerkiksi henkilo, joka nakee tyopaikan vain ko-
kemuksen hankkimisena ja ponnahduslautana kohti parempia tehtavia, muodostaa erilaisen
psykologisen sopimuksen mita henkilo, jolla on tahtaimessa pitkaaikainen ura yhdessa organi-
saatiossa. (Saari 2014, 32.)

Psykologiset sopimukset jaetaan tavallisesti neljaan eri alalajiin. Psykologinen sopimus voi
olla transaktionaalinen, relationaalinen, tasapainotettu tai transitionaalinen sopimus. Nama
alalajit on esitetty taulukossa 1. Naissa jokaisessa psykologisen sopimuksen periaate on kui-
tenkin aina sama eli sopimus perustuu vastavuoroisuuteen, jossa luotetaan molemminpuoli-
sien lupauksien toteuttamiseen. (Hanhela 2013, 20-21.) Psykologisten sopimusten luokittelu
on tarpeellista siksi, silla sopimus muokkautuu jatkuvasti kokemusten ja sen hetkisen tyosuh-
teen odotuksien mukaisesti. Tyontekijan omat odotukset ja olettamukset muokkaavat sopi-
musta koko ajan (Saari 2014, 34).
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Tyosuhteen Tyotehtavat ja niiden vaatimukset | Tyotehtavia ja niiden vaatimuksia ei

kesto tarkasti maaritelty tarkasti maaritelty
TRANSAKTIONAALINEN sopimus TRANSITIONAALINEN sopimus

Lyhyt -korkea vaihtuvuus -epavarmuus toiden jatkumisesta
-matala sitoutuminen seka heikko -epavakaus organisaatiossa
organisaatioon samaistuminen -poikkeustilassa olevat organisaatiot
-tehdaan vain pakolliset tyot
-taloudellinen hyoty motivaatto-
rina
TASAPAINOTETTU sopimus RELATIONAALINEN sopimus

Pitka -vahva organisaatioon samaistumi- | -korkea sitoutuminen seka vahva or-
nen ganisaatioon samaistuminen
-jatkuva oma kehittyminen -molemminpuolinen lojaalius ja
-jatkuvat muutokset luottamus

- Pysyvyys

Taulukko 1 Psykologisen sopimuksen alalajit. Lahde: Saari 2014, 36.

Transaktionaalisen sopimuksen piirteisiin kuuluu tyosuhteen lyhytaikaisuus tai epavarmuus

jatkuvuudesta, ja tarkeimpana motivaattorina toimii lupaus konkreettisesta vaihtokaupasta

eli kaytannossa rahapalkka tiettya tyopanosta vastaan. Muihin piirteisiin kuuluvat muun mu-

assa tyotehtavien seka edellytysten tarkkaan maarittely, korkea tyovoiman vaihtuvuus seka

heikko organisaatioon sitoutuminen. Transaktionaaliseen sopimukseen liittyy vahva tunne suo-

rittaa vain pakolliset tehtavat, silla usein tyonantajakaan ei odota muuta ponnistelua. Sopi-

muksen lyhytaikaisuudesta seka suuresta vaihtuvuudesta huolimatta, tilanteen mukaan sopi-

mus voi sitouttaa tyotekijaa sopimuksen voimassaoloajaksi. Transaktionaaliset sopimukset

seka syntyvat etta loppuvat nopeasti. (Saari 2014, 37; Hanhela 2013, 21.)

Relationaaliset sopimukset poikkeavat hyvin paljon monessakin suhteessa transaktionaalisista

sopimuksista. Relationaaliset sopimukset ovat tyypillisesti pitkakestoisia ja pysyvia tyosuh-

teita, jotka eivat perustu pelkastaan taloudellisille hyodyille. Relationaalisissa sopimuksissa

molemminpuolinen lojaliteetti ja luottamus tyonantajan ja tyontekijan valilla on keskeisessa

asemassa. Keskinainen luottamus toiseen voi ilmeta tyontekijan puolelta esimerkiksi jousta-

malla ja venymalla ajoittain tilanteissa, joissa vaaditaan tavallista suurempaa ajallista panos-

tusta tyon suorittamiseen tai tyonantajan ymmarrysta hetkellisesti tyontekijan tyopanostuk-

sen notkahtaessa. Relationaaliselle sopimukselle ominaista onkin tyontekijan luottamus tyo-

suhteen jatkumiseen, samaistuminen organisaatioon seka usko, etta organisaation menestys

on myos tyontekijan etujen mukaista. (Viitala 2013, 85-86.)
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Tasapainotettu sopimus on yhdistelma transaktionaalista ja relationaalista sopimusta. Siina
yhdistyvat organisaatioon samaistuminen tyoyhteisonsa kautta seka jatkuva tyonteon ja -teki-
jan kehittaminen. Tyosuhteet ovat pitkia, mutta tyotehtavat vaihtelevia. Vaikka tasapainote-
tussa sopimuksessa tyosuhteet ovat pitkia, tapahtuu tyoyhteisossa kuitenkin alati muutoksia.
Tama tarkoittaa sita, etta keskiossa on tyontekijan oman tyon kehittaminen seka varautumi-
nen tyomarkkinoiden muuttumiseen ja mahdolliseen uudelleentyollistymiseen, vaikka tyonte-
kijan sopimuksen pohjalla onkin vahva organisaatioon samaistuminen. Tasapainotettu sopimus
onkin nahty eraanlaisena uutena sopimuksena, joka tulee korvaamaan relationaalisen sopi-
muksen. (Saari 2014, 37; Hanhela 2013, 22.)

Neljantena psykologisen sopimuksen alalajina pidetaan transitionaalista sopimusta. Sen piire-
teita ovat sopimuksen lyhyt aikaisuus, joka ei kuitenkaan johdu tyon luonteesta kuten
transaktionaalisessa sopimuksessa, vaan jatkuvuuden epavarmuus johtuu organisaation het-
kellisesta epavakaudesta. Tallaisia epavakautta aiheuttavia tekijoita voi esimerkiksi olla kon-

kurssiuhkan alla olevat organisaatiot. (Saari 2014, 37-38.)

Yleensa on nahty, etta vuokratyontekijoiden psykologiset sopimukset ovat useimmiten
transaktionaalisia sopimuksia, silla heidan tyonmuodon luonteensa takia tyosuhteet ovat
useimmiten lyhytkestoisia, kuten Chambel, Lorente, Carvalho ja Martinez (2016, 81) tutki-
muksessaan totesivat. He tutkivat psykologisten sopimusten eroja vuokratyontekijoiden ja va-
kituisen henkiloston valilla. Heidan mukaansa relationaaliset ja tasapainotetut sopimukset
ovat puolestaan useimmiten yhdistetty vakituiseen henkilostoon, joiden tyosuhteet ovat use-
ammin luonnostaan pidempiaikaisia kuin vuokratyontekijoilla. Kuitenkin myos vuokratyonteki-
joiden psykologisessa sopimuksessa voi olla vivahteita jokaisesta alalajista, aivan kuten vaki-
tuisellakin henkilostolla. Vuokratyontekijat kokevat kuitenkin, etta tyonantajalla on heita
kohtaan vahemman velvoitteita, ja nekin monesti vain liiketoiminnallisia, mita vakituista hen-
kilostoa kohtaan, ja sen takia tyonantajan on helpompi tayttaa vuokratyontekijoiden odotuk-
set. Tutkimuksessa havaittiin myos, ettei vuokratyontekijoiden psykologisen sopimuksen ala-
lajilla ollut niinkaan suurta vaikutusta sitoutumiseen, vaan suurempi sitouttavavaikutus oli

vuokratyontekijoiden odotusten tayttamisella. (Chambel ym. 2016, 88-89.)
5.2 Henkiloston vaihtuvuus

Tyontekijan sitoutuminen organisaatioon on psykologinen suhde, ja jos tama suhde on syysta
tai toisesta heikko, yrityksesta lahtemisenkynnys ei ole korkea. Palveluala on pitkan aikaa ol-
lut yksi niista aloista, joissa henkiloston vaihtuvuus on ollut erittain suurta. Ilmio on maail-
manlaajuinen, ja haasteena tyonantajilla on ollut sailyttaa osaava ja ammattitaitoinen tyon-
tekijakunta yrityksensa palveluksessa ja jopa alalla. (Boella & Goss-Turner 2013, 163.) Vaihtu-
vuuden syyt seka mahdolliset vaikutukset avainasemassa oleviin alueisiin, kuten kokonaisval-

taiseen tuottavuuteen seka palvelun laatuun, tulisi selvittaa seka mahdollisuuksien mukaan
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minimoida. Henkiloston vaihtuvuus on perinteisesti ollut yksi mittareista, joilla on tarkasteltu
niin yrityksen onnistumista henkiloston johtamisessa kuin tyonantajakuvaa. (Boella & Goss-
Turner 2013, 165.)

Boella ja Goss-Turner (2013, 165) ovat loytaneet erilaisia tarkastelutapoja henkiloston vaihtu-
vuudelle. Yksi heidan loydoistaan on ajatus siita, jos alaan liittyy monimuotoisuutta niin tyo-
tehtavissa kuin tyontekijoissa, kuten esimerkiksi juuri yleensa palvelualoilla, herattaa se kysy-
myksen, onko henkiloston vaihtuvuutta alan luonteen takia mahdollista edes valttaa. Alankir-
jon takia vaihtuvuutta ei valttamatta edes lueta vahingolliseksi, silla vanhan henkiloston siir-
tyessa pois uusiin tehtaviin, uusi tyovoima voi tuoda mukanaan myos positiivisia vaikutuksia.
Tammoaisia ovat esimerkiksi energisyys, innostuvuus seka uudet ideat, joilla kehittaa organi-
saatiota. (Boella & Goss-Turner 2013, 165.) Henkiloston vaihtuvuuden syyt eivat siis valtta-
matta liity mitenkaan tyontekijoiden heikkoon sitoutumiseen ja motivaatioon, vaan esimer-
kiksi vaihtuvuus voi olla hyvinkin suurta silloin, jos henkilosto koostuu pitkalti opintojensa
ohella tyoskentelevista nuorista henkiloista. Muita tyypillisia syita vaihtaa organisaatiosta toi-
seen ovat myos esimerkiksi heikko esimiestyoskentely, perehdytyksen puuttuminen, tehtavien

yksitoikkoisuus seka henkiloston arvostamisen puute. (Viitala 2013, 88.)

Vaihtuvuuteen voi vaikuttaa myos tyopaikan sosiaaliset suhteet, etenkin jos kyseessa on vuok-
ratyontekija. Gonzales ja Rivares (2018, 100) tutkivat organisaatiossa jo tyoskentelevan ysta-
van suositukseen perustuvan rekrytoinnin kautta toihin otetun henkiloston asennetta ja vaih-
tuvuutta vuokratyontekijoiden keskuudessa. He huomasivat, etta vaikka ryhmahenki ja -tyyty-
vaisyys tyossa olivat korkeammalla mita niin kutsutun “tavallisen” rekrytoinnin kautta hankit-
tujen tyontekijoiden kohdalla, my0s lojaalius ystavia kohtaan oli niin suuri, etta yhden lah-
tiessa organisaatiosta, hyvin todennakoisesti muutkin jattivat organisaation. Vuokratyonteki-
jat kokivat suurempaa velvollisuudentunnetta ystaviaan kohtaan mita organisaatiota kohtaan,
ja sen vuoksi seurasivat ennemmin ystavansa esimerkkia mita jaivat organisaation palveluk-
seen. (Gonzales & Rivares 2018, 100-102.)

5.3  Vuokratun henkiloston sitoutuminen

Chambel, Castanheira ja Sorbal (2016, 666) ovat tutkineet vakituisen henkiloston ja vuokratun
henkiloston valisia sitoutumisen eroja seka syita naille eroille. Tutkimuksessaan he havaitsi-
vat, etta seka organisaatioon sitoutuminen etta omistautuva sitoutuminen tyohon olivat voi-
makkaampia vakituisten tyontekijoiden keskuudessa mita vuokratyontekijoilla. Yksi selittava
tekija liittyy tyosuhteen kestoon. Vakituiset tyontekijat ovat oletetusti tyoskennelleet organi-
saatiolle pidemman aikaa mita vuokratyontekijat, ja vakituisina tyontekijoina tulevat toden-
nakoisesti jatkossakin tyoskentelemaan yritykselle, joten heille on kertynyt enemman koke-
musta, patevyytta seka tietoja ja taitoja, joita he tarvitsevat tyonsa suorittamiseen yrityk-

sessa.
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Tutkimus osoitti myos, etta vuokratyontekijoiden asennetta ja sitoutumista ei voida kuiten-
kaan selittaa pelkastaan heidan tyollisyystilanteensa mukaan, vaan kayttajayrityksen henki-
lostopolitiikalla on myos osuutensa asiassa. Kokiessaan henkilostopolitiikan kohtelevan kaikkia
tyontekijoita tyosuhteen luonteesta riippumatta tasavertaisesti ja tarjoavan kaikille samanlai-
set kannustimet tyohon, havaittiin sitoutumisen olevan korkeammalla niin vakituisen kuin
vuokratunkin henkiloston keskuudessa. Erityisesti vuokratyontekijoiden sitoutumisen voimak-
kuus oli verrannollinen kayttajayrityksessa koettuun kohteluun vuokratyontekijoita kohtaan.
Vuokratyontekijat osoittivat suurempaa sitoutuvuutta kayttajayritykseen, jos heidan ja vaki-
tuisen henkiloston valille ei tehty eroa, vaan heita kohdeltiin tasavertaisina tyontekijoina

muun henkiloston rinnalla. (Chambel ym. 2016, 681.)

Tutkimuksessa sitoutumisen huomattiin olevan vastaus havaittuihin ja koettuihin kayttajayri-
tyksen tarjoamiin tyon kannustimiin seka koettuun tyohyvinvointiin. Kuitenkin Chambel ja
muut (2016, 683) havaitsivat tutkimuksessaan, etta sitoutumisen ja tunnepohjaisen sitoutumi-
sen valinen suhde oli kannustimista huolimatta kuitenkin vahvempi vakituisilla tyontekijoilla,
mita vuokratyovoimalla. Samalla vuokratyontekijat reagoivat vakituisia tyontekijoita herkem-
min organisaation kohteluun seka positiivisessa etta negatiivisessa suhteessa. Yhtena syyna
tahan arveltiin vuokratyontekijoiden matalammat odotukset organisaation tarjoamien henki-
lostoetujen suhteen. Sen takia vuokratyontekijat vastaavat suotuisammin huomatessaan kayt-
tajayrityksen ottavan heidan tarpeensa ja tavoitteensa oikeasti huomioon. (Chambel ym.
2016, 682.)

6 Teemahaastattelu ja tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa kaydaan lapi teoreettinen viitekehys tutkimuksen toteuttamiselle seka kuvataan
tehdyn tutkimuksen kulku. Taman opinnaytetyon tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuk-
sena. Tutkimusmenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu, jonka teemat tulivat suoraan tieto-

pohjasta, joka on aikaisemmin tyossa esitetty.
6.1 Teemahaastattelu tutkimusmenetelmana

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa pyritaan Kanasen (2017, 32) mukaan saamaan
vastaus kysymykseen ”Mista ilmiossa on kysymys?” Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on
pystya sanoilla ja lauseilla kuvaamaan tutkittua ilmiota. Se ei siis pyri yleistamaan tutkimus-
tuloksia, vaan antamaan syvemman selvityksen tutkimuksen kohteena olleelle ilmiolle. (Kana-
nen 2017, 35-36.)

Laadullisessa tutkimuksessa yksi kaytetyimmista tutkimusmenetelmista on haastattelut, joista
eritoten teemahaastattelu on hyvin yleinen aineistonkeraamismenetelma. Haastattelut koos-

tuvat haastateltavan ja haastattelijan sanoista, lauseista ja eleista. (Kananen 2017, 89.)
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Teemahaastattelu on tavallinen puolistrukturoitu haastattelumenetelma. Puolistrukturoidulle
haastattelulle on ominaista, etta jokin haastattelun nakokohdista on lyoty lukkoon, muttei
kaikkia. Esimerkiksi kysymykset voivat olla samat kaikille haastateltaville, mutta kysymysten
esittamisjarjestys voi olla erilainen. Teemahaastattelussa yksityiskohtaisten kysymysten si-
jaan haastattelu etenee tiettyjen teemojen varassa. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu
tutkimusmenetelma, jossa teemat ovat jokaiselle haastateltavalle samat. (Hirsjarvi & Hurme
2014, 47-48.)

Kuten kaikissa tutkimuksissa, niin myos teemahaastattelussa tutkimuksen suunnittelu on en-
siarvoisen tarkeaa. Tutkimus tulee suunnitella, jota se voitaisiin toteuttaa. Teemahaastatte-
lun suunnitteluvaiheessa erityisen merkittavaa on haastatteluteemojen suunnittelu. Haastat-
telun runko koostuu yksityiskohtaisten kysymysten sijaan teema-alueista, jotka nojautuvat
teoreettiseen tietopohjaan. Koska tarkkoja ja yksityiskohtaisia kysymyksia ei laadita, toimivat
teema-alueet haastattelijan tukena seka haastattelun kiintopisteina itse haastattelutilan-
teessa. (Hirsjarvi & Hurme 2014,65-67.) Suunnitteluvaiheeseen kuuluu myos kaytannon jarjes-
telyjen suunnittelu eli haastattelijan taytyy myos suunnitella milloin ja missa haastatellaan,
keta haastatellaan seka miten haastattelut on tarkoitus dokumentoida (Hirsjarvi & Hurme
2014, 73).

Haastatteluilla saatu aineisto taytyy purkaa jatkokasittelya varten. Aanitetty aineisto voidaan
joko kirjoittaa tekstiksi eli litteroida tai paatelmia voidaan tehda myos suoraan tallennuksesta
(Hirsjarvi & Hurme 2014, 138). Litterointi voidaan tehda sanatarkasti tai karkeammalla tasolla
tiivistaen, jolloin kirjoitetaan auki vain sanoman ydinsisalto. Teemahaastattelussa aineiston
tiivistaminen tapahtuu kuitenkin vasta analyysivaiheessa. Sanatarkassa litteroinnissa sen si-
jaan pieninkin aannahdys on kirjoitettu auki. Sanatarkkaa litterointia voidaan kayttaa sitaat-
tina raportoinnissa. Litterointi voi olla myos yleiskielinen, jolloin tekstista on poistettu murre-

ja puhekielisyys korvaten ne kirjakielella. (Kananen 2017, 134-135.)

Haastattelulla saadut aineistot ovat yleensa laajoja, ja analysointia helpottaakin aineiston tii-
vistaminen ja pelkistaminen. Aineistoa taytyy rajata ja sisallyttaa mukaan ainoastaan analyy-
sin kannalta olennainen tieto. Aineistoa siis eritellaan ja luokitellaan, ja siita etsitaan ja yh-
distellaan samankaltaisuuksia kuten myos eroavaisuuksia. Vaikka aineiston kasittely ja yksin-
kertaistaminen helpommin kasiteltavaan muotoon onkin tarkeaa analyysin kannalta, se ei mis-

saan tapauksessa saa heikentaa aineiston laadullista sisaltoa. (Kananen 2017,136-137.)
6.2 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyon tutkimuksen kohteena olivat kohdeyrityksen vuokratyontekijat, jotka tyosken-
televat tapahtuma-avustajina aulapalvelun monissa erilaisissa tehtavissa. Tutkimuksessa ha-
luttiin selvittaa miten he ovat kokeneet perehdyttamisen vaikuttaneen heidan sitoutumi-

seensa kayttajayrityksessa. Tutkimuksessa keskityttiin juuri tapahtuma-avustajien tavalliseen
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perehdytykseen, jonka jokainen vuokratyontekija saa aloittaessaan uutena tyontekijana koh-
deyrityksessa, eika niinkaan niihin lisaperehdytyksiin, joita jotkut aulapalvelun tehtavat vaa-
tivat. Opinnaytetyon tutkimusmenetelmana kaytettiin teemahaastattelua, jonka runko eli
teemat (liite 1) nojautuivat opinnaytetyossa jo aikaisemmin esiteltyyn teoriatietoon. Haastat-
telun teemat olivat vuokratyo, perehdytys ja sitoutuminen, ja nama teemat olivat jokaiselle
haastateltavalle samat. Naiden teemojen pohjalta pyrittiin haastattelulla saamaan aikaan

luotettava aineisto, jossa nakyy vuokratyontekijoiden itsensa nakokulmaa tutkittavaan asiaan.

Haastateltavat valikoituivat aulapalvelussa tyoskentelevista vuokratyontekijoista, jotka kaikki
tyoskentelevat saannollisesti kohdeyrityksessa. Haastateltavat olivat kaikki saaneet tapah-
tuma-avustajille tarkoitetun perehdytyksen aloittaessaan tyoskentelyn. Haastatteluajat sovit-
tiin etukateen sovittaen ne mahdollisimman saumattomasti jokaisen haastatteluun osallistu-
van aikataulun mukaan. Haastattelut sovittiin pidettavaksi kohdeyrityksen tiloissa. Haastatte-
luja sovittaessa haastateltaville kerrottiin samalla haastattelun teemat etukateen, jolloin he
pystyivat valmistautumaan itse haastattelutilanteeseen paremmin. Haastattelut toteutettiin
yksilohaastatteluina haastateltavan ja haastattelijan kesken. Haastattelut aanitettiin jokaisen
haastateltavan luvalla. Tutkimukseen osallistuneita vuokratyontekijoita oli yhteensa viisi ja

haastattelut toteutettiin maaliskuun 2020 aikana.

Haastatteluilla pyrittiin keraamaan mahdollisimman kattava teemojen mukainen aineisto,
jonka avulla saada mahdollisimman luotettava kuva tutkittavasta aiheesta. Teemahaastattelu
osoittautui erinomaiseksi menetelmaksi aineiston keraamiseen, silla tarkkojen kysymysten si-
jaan se antoi joustoa haastattelutilanteisiin ja kysymysten esittamisjarjestykseen. Kun kysy-
mysten jarjestys ei ollut tiukasti maaritelty, oli tunnelma itse haastattelutilanteissa vapautu-
neempi ja haastateltavat kokivat tilanteet enemman keskustelunomaiseksi, jolloin heidan
vastauksensakin olivat tarkempia seka syvallisempia mita vain muutaman sanan vastauksia.
tettiin. Adnittamisesta oli sovittu jokaisen haastateltavan kanssa ennen haastattelun alkua, ja
alun jannityksen laannuttua ja nauhurin unohdettuaan haastateltavat olivat silminnahden ren-
toja ja vapautuneita haastattelun aikana, joka edesauttoi myos saamaan syvallisia ja rehelli-

sia vastauksia haastattelukysymyksiin.

Tutkimukseen tehdyt viisi haastattelua litteroitiin, joka oli aikaa vievaa. Haastattelut olivat

kestoltaan reilusta puolesta tunnista melkein tuntiin, joten aukikirjoitettavaa oli paljon. Lit-
terointia ei toteutettu taysin puhtaasti sanatarkkana, silla ylimaaraisia taytesanoja ei kirjoi-
tettu auki. Lisaksi puhekielisyys muutettiin kirjakielisemmaksi. Tama tapahtui kuitenkin niin,

ettei itse haastattelujen informaatiosisalto karsinyt.

Litteroitu aineisto ryhmiteltiin ensin haastattelurungon mukaisesti teema-alueittain samalla

karsien pois tutkimuksen kannalta epaolennaista sisaltoa. Sen jalkeen teemoittain
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ryhmitellyista aineistoa luokiteltiin teemojen sisalla. Haastatteluvastauksista loytyi paljon sa-
mankaltaisuuksia, jotka oli helppo luokitella yhteen. Luokkia yhdistelemalla saatiin aikaan tii-
vistetty seka pelkistetty aineisto, josta valittyi kokonaiskuva haastattelulla saadusta aineis-

tosta. Seuraavissa alaluvuissa on analysoitu saatua aineisto teemoittain.

7  Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitellaan teemahaastattelulla saadut tulokset. Teemahaastattelussa teemat
muodostuivat aikaisemmin opinnaytetyossa esitetyn tietopohjan osiin. Tassa luvussa esitetaan

tutkimustulokset naiden teemojen mukaisesti.
7.1 Vuokratyontekijat kohdeyrityksessa

Kaikki viisi haastateltavaa olivat kohdeyrityksessa vuokratyontekijoita, jotka tyoskentelevat
nollatuntisopimuksella. He kaikki olivat tyoskennelleet kohdeyritykselle jo vahintaan yli vuo-
den ajan, osa heista jo melkein kolme vuotta. Jokainen haastateltava kertoi tyoskentelevansa
kohdeyritykselle saannollisesti. Toisille saannollinen tarkoitti useampaa vuoroa viikossa, toi-
sille taas vuoroa tai kahta parin viikon valein. Poikkeuksena saannolliseen tyoskentelyyn nousi
hiljaisemmat kaudet, kuten esimerkiksi kesalomakuukaudet, jolloin erilaisia tilaisuuksia ja ta-

pahtumia ei juurikaan jarjesteta, joten kohdeyrityksella ei silloin ole tarjota toita.

Melkein kaikki haastateltavat kertoivat aloittaneensa tyoskentelyn vuokratyontekijana koh-
deyrityksessa ystavan suosituksesta. Suosittelijat eivat kuitenkaan enaa tyoskennelleet koh-
deyrityksessa. Vain yksi kertoi tyoskennelleensa jo vuokrayrityksen eri kayttajayrityksissa en-
nen siirtymistaan nykyiseen tyohonsa kohdeyrityksessa. Osa kertoi myos opiskelevansa saman
aikaisesti, jolloin vuokratyo on ollut sopiva vastapaino opiskeluille, muttei kuitenkaan liian
sitovaa. Vuokratyo on mahdollistanut sen, etta myos opiskelulle on jaanyt riittavasti aikaa.
Osa kertoi opiskelevansa tapahtuma-alaa, ja olevansa erittain onnekkaita saadessaan tehda

alaansa vastaavaa tyota opintojen ohella.

”Minun koulukaverini oli sielld toissd ja oli puhunut mitd teki. Juteltiin siitd ja
kavi ilmi, ettd [kohdeyritykseen] haetaan uusia tyontekijoitd. Minulla oli jo
jdrjestyksenvalvojakortti olemassa valmiina, niin totesin ettd pakkohan se on

hakea. Ajattelin, ettd kuulostaa hyviltd paikalta.”

”Koska mind opiskelen tapahtuma-alaa, niin ndin opiskelijana vuokratyé on
mukavan tasapainoinen. Varsinkin kun voi ottaa nollasopimuksen, mutta niitd
vuoroja kuitenkin on myos tarjolla. Se tasapainottaa ei vaan taloudellisesti
vaan myos sitd koulutyotd ja pdnttdystd, on mukava tasapaino tehdd vililla jo-

tain muuta. Ja tdssd kokemus karttuu ihan huomaamatta.”
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Haastateltavat kertoivat tyoskentelevansa tapahtuma-avustajina seka jarjestyksenvalvojina,
joiden tyotehtaviin kuuluu niin naulakonhoitamista, aulavalvontaa kuin satunnaisesti tavaroi-
den ja kalusteiden jarjestelyt. Osa kertoi saaneensa lisakoulutusta myos muihin tehtaviin ku-
ten palvelupisteelle ja lavajarjestajaksi. He kertoivat tyoskentelyn olevan paasaantoisesti
naulakonhoitamista, mutta kokivat silti tyon olevan monipuolista ja vaihtelevaa, jossa ei ole
kahta samanlaista paivaa. Haastateltavat pitivat itseaan itsenaisina tyontekijoina, jotka tun-
tevat hyvin niin kohdeyrityksen kaytanteet kuin itse fyysisen tyoympariston. Tata he kaikki pi-
tivat tarkeana ominaisuutena tyon kannalta, silla se sujuvoitti heidan mukaansa tyoskentelya.
Yksi haastateltavista kertoi myos alussa tietoisesti aktiivisesti hakeneen mahdollisuuksia oppia

seka itse tyo etta tyoymparisto mahdollisimman nopeasti toiden aloittamisen jalkeen.

”Se rakennushan on labyrintti, jos siihen ei ole aikaisemmin tutustunut. Minul-
lakin kesti kuukausi tai kaksi, ettd opin kaikkien paikkojen nimet. Mutta alussa
aina kun oli hiljaista ja jos tuli jotain ylimddrdisia tyotehtdvid, niin mind pyy-

sin, ettd saisin tulla mukaan ja tutustua.”

”Missd mikin on ja miten sinne pddstddn, miten saa sen yhden ison esineen pai-
kasta A paikkaan B sehdn on ihan todella olennainen asia, ettd tietdd tasatar-
kasti. Pystyy sitten itsendisesti hoitamaan nditd tehtdvid eikd vdlttamdttd tar-

vitse heti kysyd miten tehdd. Vaikka eihdn siind ole mitddn vddrin kysydkddn.”

Yleisesti vuokratyo nollatuntisopimuksella koettiin myonteisesti ja siina nahtiin monia hyvia
puolia, kuten ensimerkiksi tyoaikojen joustavuus, joka nousi esiin jokaisen haastateltavan
vastauksessa. Koska nollatuntisopimuksella ei ole velvoitetta tyoskennella tiettya tuntimaaraa
viikossa, koettiin sen tuoman joustavuuden lisaavan oman elaman laatua. Joustavuus tuki
myos muita elaman osa-alueita. Erittain tyytyvaisia joustavuudesta olivat varsinkin ne haasta-

tellut, jotka kertoivat opiskelevansa toiden ohella.

”Mind voin valita minun omat tyovuoroni. Voin kdydda esimerkiksi koulupdivdn
ja sitten kdydd samana pdivédnd myos tyovuoron. Siind on tosi paljon liikkuma-

varaa ja se on mahtavaa.”

”Vuokratyo on helppoa ja joustavaa. On hyvin helppo ottaa tyévuoroja oman
aikataulun mukaan, eikd se ole niin sitovaa, ettd minun tulisi tehdd sitd joka
pdivd. Voin myos kertoa tybvuorotoiveita sekd vapaatoiveita, se on dlyttémdén

joustavaa.”

Toisaalta osa kertoi joustavuuden ja nollatuntisopimuksen stressaavan, varsinkin toiden kau-
sittaisuuden takia. Myos valilla tyovuorosta kieltaytymisen pelataan vaikuttavan tulevien vuo-
rotarjouksien maaraan. Pelko ja epavarmuus toiden jatkumisesta huolestutti erityisesti seson-

kien ulkopuolella, jolloin toitakin on vahemman tarjolla. Yksi haastateltavista kertoi valilla
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pelkaavansa hylata vuorotarjouksia, vaikkei hanella ollut itsella kokemusta hylkaamisten vai-

kuttaneen negatiivisesti tulevien vuorojen maaraan.

”lhmiset sanoo, ettei silld ole vdlid otanko mind vuoroja vai en, mutta minua
pelottaa silti hyldtd niitd. Se on vaan semmoinen sisdinen tunne, ei minulla ole
mitddn todisteita siitd, mutta jos mind kieltdydyn jostain vuorosta, tarjo-

taanko minulle niitd endd sitten ollenkaan?”

Haastateltujen vuokratyontekijoiden aikaisempi tyokokemus oli hyvin vaihtelevaa. Osalle
tama oli ensimmainen tyopaikka, mutta toisilla oli tyokokemusta eri aloilta jo melkein kym-
menen vuoden ajalta ennen kohdeyrityksessa aloittamista. Osalla haastateltavista oli hieman
kokemusta tapahtuma-alalta, mutta huomattavasti suurimmalla osalla ei ollut lainkaan aikai-
sempaa tuntemusta tapahtumista. Osa oli jopa tyoskennellyt aikaisemmin vuokratyonteki-

jana, ja koki, etta vuokratyontekijoiden asema on vuosien varrella muuttunut parempaan.

?[Silloin kun] aloitin vuokratyon [aikaisimmissa kdyttdjayrityksissd], oltiin
vaan kiireapulaisia. Oltiin siind vaan tekemdssd joku tyo ja sitten mentiin pois.
Niin ettd kdytiin tekemdssd muutama vuoro ja sitten siirryttiin toiseen kohtee-
seen. Endd se ei ole niin.”

7.2 Perehdytys vuokratyontekijoille kohdeyrityksessa

Kaikki haastateltavat kertoivat saaneensa tyosopimuksen kirjoittamisen yhteydessa ennakko-
perehdytysmateriaalin vuokrayrityksesta ja varsinaiseen ensimmaiseen vuoroon tullessaan
tyohon perehdytyksen kohdeyrityksessa. Ennakkoperehdytysmateriaali oli koettu helpottavan
ensimmaiseen vuoroon saapumista, silla oli osannut odottaa mita tyo on, kun materiaalin oli
lukenut lapi. Osa kertoi jannittaneensa ensimmaista vuoroa, ja lukeneensa ennakkoperehdy-
tysmateriaalia tarkkaan lapi viela ollessaan matkalla ensimmaiseen tyovuoroon. Osa haasta-
teltavista toisaalta ei ollut kokenut materiaalia juurikaan tarpeelliseksi. Yksi haastateltavista

totesi sen jopa melkein turhaksi, muttei toisaalta kokenut siita olleen mitaan haittaakaan.

”Olisin varmasti pdrjdnnyt aika hyvin ilmankin, vaikka eihdn siitd mitddn mii-
nusta ollut. Se oli tosiaan vain semmoinen A4-paperi, jossa luki ihan perusjut-

tuja, sellaiset yleiset sddnnot. Se valmisti siihen itse perehdytykseen.”

Varsinainen perehdytys jakoi my0os haastateltavien mielipiteita rajusti. Osa haastateltavista
oli kokenut perehdytyksen erittain tarkeaksi ja olennaiseksi osaksi ensimmaista tyovuoroa. Yk-
simielisesti perehdyttamista pidettiin erittain tarkeana osana tyon onnistumiselle. Perehdytys
koettiin erityisen tarkeana, jotta tyopaikan kaytanteet ja tavat tulevat jokaiselle uudelle
tyontekijalle tutuksi. Haastateltavat kertoivat sen helpottavan jokaisen tyoskentelya, kun jo-

kainen tyontekija tietaa mita heilta odotetaan ja miten heidan kuuluu tyonsa hoitaa. Osa
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heista myos kertoi perehdytyksen olleen perusteellinen ja aikaa siihen oli kaytetty runsaasti.
He kokivat perehdytyksen antavan heille henkilokohtaisesti mahdollisuuden oppia tyo seka
tyoymparisto. Tama loi heille tunteen heidan itsensa seka heina tyopanostuksensa tarpeelli-

suudesta ja arvostamisesta.

”Se on tdrkedd, ettd kaikki on samalla viivalla, samalla pelikentdlld, ettd
kaikki ymmadrtdd missd ollaan. Vaikka olisikin ollut aikaisemmin tGissd jossain,
niin jokaisessa paikassa on kuitenkin ne omat s@dnnét, jotka saattavat poiketa

muualta.”

”Perehdytys kdytiin ldpi rauhalliseen tahtiin, kdytettiin runsaasti aikaa siihen,
ettd kierrettiin koko rakennus ldpi. — — Minulle tuli tunne, ettd minua tarvi-
taan tddlld, kun annetaan aikaa perehtymiseen. Ettd ei otettu tyontekijénd,
joka kdy vaan yhden vuoron ja ldhtee pois, vaan kylld siind oli semmoisia pit-

kid kaaria, joita alettiin istuttamaan.”

Vaikka osa haastatelluista olikin ollut tyytyvainen perehdytykseensa, osa puolestaan oli koke-
nut perehdytyksen riittamattomaksi ja supistetuksi, jopa ontuvaksi. He kokivat, ettei pereh-
dytykseen ollut varattu tarpeeksi aikaa kaikkien tarpeellisten asioiden lapikaymiseen. Sen si-
jaan asiat oli kerrottu hataisesti, jonka jalkeen oli kehotettu itse lukemaan perehdytyskansio
lapi tyon ohessa. Yksi haastateltavista kertoi hanen perehdytyksensa olleen nopea ja pinta-
puolinen kierros ympari rakennusta, jonka jalkeen hanelle oli annettu perehdytysmateriaali

itsenaisesti luettavaksi eika perehdytyslistoja ollut kayty perusteellisesti lapi yhdessa.

”Tietoahan ei tullut niin paljon mitd olisi tarvinnut. Perehdytys oli todella tii-
vistetty ja karhea eikd se kattanut kaikkea olennaista. Meilld ei ollut kama-

lasti aikaa, se taisi olla vain tunti ennen varsinaisen tyon alkamista.”

”Meille annettiin ne perehdytyskansiot ja sanottiin, ettd katsokaa ne ldpi. Toki

meille neuvottiin perusasiat, joita asiakas kysyy.”

Toinen perehdytykseen pettynyt haastateltava puolestaan kertoi, ettei perehdytykseen ollut
paljoa aikaa vaan varsinainen tyo oli alkanut melkein heti ensimmaisen vuoron aikana. Toi-
saalta han lisasi itse perehdytysprosessin jatkuneen viela pitkaan ensimmaisen vuoron jal-
keenkin, jolloin han oli itse itsenaisesti turvautunut perehdytysmateriaaliin, kollegoiden
apuun seka omaan aktiivisuuteen ja uteliaisuuteen oppia tyotehtavansa. Toisaalta hanesta
tuntui, etta hanen oli itse taytynyt olla aktiivinen ja nahda vaivaa kerryttaakseen tietoa,

jonka olisi kuulunut saada perehdytyksessa.

Haastatteluissa nousi esiin perehdytyksen tason vaihtelevuus. Toiset haastateltavat kertoivat

heidan perehdytyksensa olleen hyvinkin yksityiskohtainen ja perusteellinen, ja asiat oli kayty
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yhdessa lapi rauhallisesti kayttaen siihen reilusti aikaa, kun taas toiset puolestaan kertoivaat
perehdytyksen olleen hatainen kierros rakennuksessa perehdyttajan samalla kertoessa pikai-
sesti yleisimmat ja tarkeimmat tyoskentelyyn liittyvat asiat. Perehdytyksen vaihtelevuuden
syyksi haastateltavat itse arvelivat sen, etta perehdyttajia on useampi ja heilla jokaisella oma
tapansa hoitaa perehdytys. Osa koki perehdytyksen olevan nyt paljon perusteellisempi ja ta-
son parempi, mita se oli heidan aloittaessaan kohdeyrityksessa. He tosin kertoivat, etta olisi-
vat toivoneet itsekin tyot aloittaessaan saaneensa yhta kattavan ja perusteellisen perehdytyk-

sen mita toiset, heita myohemmin aloittaneet tyontekijat olivat saaneet.

”Olin pihalla kuin lumiukko, en tiedd. Oli niin karhea perehdytys. Mutta sehdn

voi olla myds perehdyttdjdsidonnainen asia.”

”Mind olen ndhnyt, kun muita perehdytetddn, niin he ovat menneet yhdessd
taukohuoneeseen ja kdyneet yhdessd [perehdytyskansiota] lépi. Semmoinen
vhdessd ldpikdynti olisi ollut kdtevdampdd [perehdytyksessd], mutta mind ym-
mdrrdn myos aikataulun. — — Kylld minusta kansion selaaminen yhdessd on se

parempi menetelmd.”

Vaikka tutkimus keskittyikin vuokratyontekijoiden niin sanotusti tavalliseen perehdytykseen,
osa haastatelluista kertoi saaneensa myos lisakoulutusta ja -perehdytysta lisatehtaviin palve-
lupisteelle ja lavajarjestajaksi. He kertoivat, ettei niihin tehtaviin koulutettu kaikkia aulapal-
velun tyontekijoita, vaan ainoastaan tarpeen mukaan. Heidan mukaansa lisakoulutus toi lisaa
vaihtelevia tyotehtavia, mutta lisasi samalla vastuuta. Haastateltavien mukaan lisaantynyt
vastuu oli koettu positiivisena motivaatiotekijana, silla he kokivat itsensa oikeasti tarpeel-
liseksi tyontekijaksi paastessaan enemman sisalle Kohdeyrityksen toimintaan. Osa kertoi naut-
tivansa lisaantyneista tyotehtavista, silla siina paasi samalla hyodyntamaan enenevissa maarin

omaa tietouttaan ja ammattitaitoaan.

”Palvelupiste on niin vaihtelevaa. Tulee tilaisuuksiin liittyvid kysymyksid, on
my06s enempi perilld mitd tapahtuu ja tdytyy oikeasti kdyttdd aivonystyroitd.
— — Palvelupisteelld on paljon vaihtelevia osia, tdytyy alkaa miettid ja siind

on apuna, jos tuntee talon ldpikotaisin.”

”Mind nautin siitd, kun sain enemmdn tehtdvdad. Oli miellyttavad saada lisdd
tehtdvid ja se motivoi oppimaan uutta. — — Siitd tuli semmoinen, ettd sai
enemmdn vastuuta ja pddsi enemmdn osaksi tdtd toimintaa. — — Heti kun koin
enemmdn vastuuta, niin tunsin olevani motivoituneempi ja sitoutuneempi,

jopa tdrkedmpi. Tuntuu hyvdltd, kun minuun ja minun kykyihini luotetaan.”

Osa haastatelluista koki saaneensa hyvan perehdytyksen, joka oli lisannyt heidan itseluotta-

mustaan tyontekijana. Heille oli rauhassa aikaa kayttaen kerrottu ja neuvottu tulevat
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tyotehtavat ja tarpeelliset apuvalineet. He olivat myos kokeneet olevansa tarvittuja, silla
heille annettiin mahdollisuus tiedon oppimiseen ja sisaistamiseen. Tama oli haastateltavien
mukaan ollut tarkea tekija heidan motivaationsa kasvamiseen. Toiset eivat puolestaan niin-
kaan kokeneet itse perehdytysta motivoineen, vaan perehdyttajan ja tyoympariston. Yksi
haastateltavista kertoi olleensa alussa erittain arka uudessa tyossaan, mutta juuri perehdytta-

jan positiivisuuden ja avoimuuden takia oli motivoitunut oppimaan.

”Kylld mind koen, ettd minun motivaationi on perehdytyksen jdlkeen parempi.
Ettd mind olen syystd tddlld, ettd jotenkin siitd tulee alitajuntaisesti se tunne,
ettd minulle annetaan aika perehtymiseen, jolloin mind pystyn antamaan itse
110 % tyohon.”

”Perehdytys on aika vaikea motivaattori. Se on enemmdn kiinni perehdyttd-
jdstd. — — Mind luotin [minun perehdyttdjddni]. Hdneltd pystyi aina kysymdcén
kaikkia niitd kysymyksid mitd oli, mitd ei valttdmdttd kysyisi kaikilta. — — Se

jotenkin motivoi, kun kaikki olivat niin positiivisia ja halukkaita [auttamaan].”

Lisaperehdytyksella ja -koulutuksella lisatehtaviin oli ollut suurempi merkitys vuokratyonteki-
jan motivaattorina ja sitouttajana mita itse tavallisella perehdyttamisella, vaikka lisapereh-
dytys ei niinkaan ollut ollut varsinaisesti osa tutkimusta. Ne vuokratyontekijat, jotka olivat
saaneet lisaperehdytyksen, kertoivat olevansa lisaperehdytyksen kautta sitoutuneempia koh-
deyritykseen uudella tavalla mita aikaisemmin. Tama johtui heidan mukaansa siita, etta he

sestaan tyoskentelemaan Kohdeyrityksessa.
7.3 Vuokratyontekijoiden sitoutuminen kohdeyritykseen

Kaikki haastateltavat kertoivat pitavansa suuresti tyostaan ja kokivat itse tyon sopivaksi itsel-
leen. He kokivat viihtyvansa hyvin ja kertoivat oikeasti haluavansa tulla toihin. Merkittavaa oli
kuitenkin se, etta suurin osa haastateltavista kertoi suoraan, etteivat he kuitenkaan haluaisi
tyoskennella tapahtuma-alalla ja kohdeyrityksessa tulevaisuudessa, vaikka juuri nyt alalla ja
toissaan viihtyvatkin. He kertoivat tyoskentelevansa nykyisessa tyossaan vaan kokemuksen
kerryttamiseksi eika siksi, etta se olisi heidan unelma-alansa. Osa oli kuitenkin halukas jatka-
maan mahdollisesti keikkatyontekijana tehden muutaman vuoron satunnaisesti muiden toiden
ohella. Yksi haastateltava myonsi suoraan viihtyvansa vuokratyontekijana kohdeyrityksessa
vain tyon joustavuuden takia. Han kertoi etsivansa jonkin muun tyopaikan sitten kun haluaisi

vakavammin sitoutua tyoskentelemaan.

”Tdmd ei ole asia, jota mind suunnittelen tekevdni loppueldmdni, koska tdmd
ei ole sitd alaa, jota haluan tehdd. Jos tulisi joku muu hyva tarjous vastaan,

en epdroisi ldhted.”
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“En vdlttdmdttd joka pdivd ja viikko, mutta pdivétyon ohella keikalla silloin

talloin.”

Toisaalta muutama haastateltava kertoi tuntevansa, ettei ole vain kaymassa vuokratyonteki-
jana, vaan etta on oikeasti toissa kohdeyritykselle pitkan ajan suunnitelmalla. He toivoivat
voivansa jatkaa kohdeyrityksessa viela pitkaan ja haaveilivat jopa paasysta kohdeyrityksen

omaksi tyontekijaksi ilman vuokrayrityksen valikatta.

”Jos voisin valita, niin mind tyoskentelisin [Kohdeyrityksessd] niin pitkddn kuin
mahdollista. Ja mieluiten toki vakituisena eikd vuokratyontekijdnd, olisipa

aika toinen.”

Yleisesti haastateltavat tunsivat kuitenkin olevansa valitilassa, jossa ei tunne kuuluvansa tay-
sin kumpaankaan organisaatioon — ei vuokrayritykseen eika kohdeyritykseen. He kertoivat,
etteivat kaikesta huolimatta koe itseaan pelkaksi keikkatyontekijaksi, silla he tyoskentelevat
kuitenkin saannollisesti kohdeyritykselle. Toisaalta he eivat kokeneet myoskaan olevansa sa-
massa asemassa kohdeyrityksen oman henkiloston kanssa, vaikka samaistuvat enemman koh-
deyritykseen mita vuokrayritykseen. Kohdeyrityksen oman henkilosto tuntui osasta hyvin etai-

selta, silla he eivat suoraan tyoskentele yhdessa.

”Se on hassusti vilissd, kun ei tunne itseddn [kuuluvaksi kumpaankaan yrityk-
seen]. Se on vdhdn, ettd jalka oven vilissd mutta ei kuitenkaan. Tietylld ta-

valla on ehkd vidhdn ulkopuolella.”

Huolimatta osan haastateltavien valitilassa olemisen tunteesta, jokainen haastateltavista ker-
toi samaistuvansa ennemmin kohdeyritykseen mita vuokrayritykseen. He kertoivat, etteivat
he jokapaivaisessa tyossaan edes ajattele tyoskentelevansa vuokrayrityksen kautta, silla itse
vuokrayritys on jaanyt heille jokseenkin etaiseksi. He ovat kertomansa mukaa yhteydessa
vuokrayritykseen harvoin, ja nekin harvat yhteydenotot liittyvat useimmiten sairauslomaan tai
palkanmaksuun. Suoraa kommunikointia vuokrayrityksen kanssa oli haastateltavien mukaan
vahentanyt myos applikaatio, jonka kautta tyovuorot saadaan. Sen sijaan he kertoivat koh-
deyrityksen tuntuvan enemman tyonantajalta paivittaisessa tyossa, silla olivat konkreettisesti

kohdeyritykseen enemman yhteydessa mita vuokrayritykseen.

”Jokapdivdisessd tyodssd ei sitd edes huomaa, ettd on joku [vuokrayritys] taus-
talla vaikuttamassa. Juuri sen takia, kun ei ole kontaktia sinne kamalasti, se

on jddnyt kylla vahdn kasvottomaksi. Se on vaan haamuna taka-alalla.”

”Sieltd tulee ne vuorot nykyddn sen applikaation kautta, niin mind en ole pal-
jonkaan tekemisissd suoraan [vuokrayrityksen] kanssa vaan kaikki kasvokkainen

kommunikointi tapahtuu Kohdeyrityksen henkiloston kanssa.”
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Osalla haastateltavista ei ollut lainkaan tunnesidetta vuokrayritykseen, mutta kokivat erittain
voimakkaasti samaistuvansa kohdeyritykseen. He kertoivat olevansa erittain sitoutuneita koh-
deyritykseen, vaikka olivatkin vuokratyontekijoita. Yhdessa haastattelussa nousi esiin erittain
syva tunne kuulumisesta osaksi kohdeyrityksen organisaatiota, jopa siina maarin etta han luo-
kitteli itsensa melkein kuin kohdeyrityksen omaan henkilostoon kuuluvaksi. He myos kertoi-

vat, etteivat esittele itseaan vuokratyontekijoina, silla eivat koe olevansa vain vuokratyonte-

kijoita. He kokivat kuuluvansa osaksi organisaatiota ja esittelevansa itsensa sen mukaisesti.

"Ajattelen, ettd mikd on [kohdeyrityksen] ongelma, on myds minun ongelmani,
koska se on vain papereissa, ettd mind olen muualta. Ettd kuin olisin [koh-

deyrityksen] ihminen.”

”Jos mind kerron jollekin mitd teen tybkseni, niin mind kerron olevani tapah-

Haastateltavat eivat kokeneet vaihtuvuuden vaikuttavan kovinkaan paljon omaan tyoskente-

lyyn tai tyomotivaatioon. Osa totesi vaihtuvuuden hyvaksikin, jos silla saatiin lisaa motivoitu-
nutta ja tyoilmapiiria positiivisesti tukevia ihmisia tyopaikalle. Osan mielesta taas vaihtuvuu-
della ei tyontekimisen kannalta ollut merkitysta niin kauan kun jokainen uusi tyontekija saa

tarvittavan perehdytyksen tyohonsa. Vaikka vaihtuvuutta ei nahtykaan ongelmana, koettiin se
kuitenkin tekijana joka jossain maarin valilla vaikuttaa tyoskentelyyn. Yksi haastateltava ker-
toi jannittavansa aina tyovuoroon saapumista, silla ei koskaan voinut olla varma kenen kanssa

lee, kunhan kommunikointi toimii.

”Kylld se aina vdhdn jdnnittdd, kun tulee vuoroon, kun ei koskaan tiedd keitd
on samassa vuorossa. Onneksi on semmoisia ihmisid, joista tietdd aika hyvin,
ettd he hoitavat hommansa ja tietdvdt mitd he tekevdt. Heiltd voi kysya ja he

auttavat kylla ja se kommunikointi pelaa.”

Vuokatyontekijoiden motivaatiotekijat olivat selvasti muuttuneet tyosuhteen aikana. Useampi
haastateltava sanoi rahan olleen alkuperainen syy tyonteolle, vaikka moni myonsikin vuokra-
tyon olevan suhteellisen epaluotettava tulonlahde sen epavarman jatkuvuuden takia. Haastat-
teluista kavi kuitenkin ilmi, etta he nauttivat tyostaan ja pitivat sita itselleen sopivana. Suu-
rin motivaatiotekija heille oli kuitenkin tyoyhteiso eika itse tyo tai raha. Lahes poikkeuksetta
jokainen oli erittain tyytyvainen tyoyhteisoonsa ja kertoi sen olevan yksi suurimpia syita,
miksi tyoskenteli kohdeyrityksessa. He kertoivat tyoyhteison olevan kannustava ja positiivi-
nen. He nakivat, etta kollegat ovat myos motivoituneita tyohonsa, joka heratti heissakin mo-

tivaatiota.



30

”"Mahtava tydyhteiso. Mind voin oikeasti keskustella muiden kanssa, eikd vaan

tyokavereina vaan myds kaverinakin.”

”Totta kai mind tulin toihin rahan takia. En tietenkddn tekisi toitd ilmaiseksi,

mutta se ei endd ole pddsyy.”

”Mind en itseasiassa tiedd olisinko mind ndin motivoitunut tai sitoutunut, jos
se ei tosiaan olisi tdstd tyoyhteisostd. Se tyoyhteiso on todellakin se top syy

olla [kohdeyrityksessd].”

Raha oli toiminut alkuperaisena motivaattorina tyoskentelylle, mutta motivaattori oli muuttu-
nut tyoskentelyn aikana. Se mika aikaisemmin oli ollut alun perin syy tyoskentelylle, oli saa-
nut ajan kuluessa rinnalleen yhta suuren, jossain tapauksissa ehka jopa suuremman syyn eli
toimivan tyoyhteison, johon tunsi kuuluvansa. Sitoutumisen syyt olivat muuttuneet ajan
tionaalinen psykologinen sopimus. Tutkimustulosten perusteella tama piti paikkansa vuokra-
tyontekijan aloittaessa tyoskentelyn. Kuitenkin ajan myota psykologisen sopimuksen laatu oli
muuttunut enemman tasapainotettua psykologista sopimusta kohti vuokratyontekijan kokiessa
samaistuvansa enenevassa maarin kohdeyritykseen, ja varsinkin tyoyhteisolla, vaihtelevilla

tehtavilla ja lisaantyneella vastuulla vaikutti tahan muutokseen olevan suuri vaikutus.

8  Kehitysehdotukset

Kuten teemahaastatteluissa selvisi, vuokratyontekijat tunsivat olevansa enemman sitoutu-
neempia juuri kohdeyritykseen verrattuna vuokrayritykseen. Tama johtui paasaantoisesti va-
haisesta kontaktista vuokrayrityksen kanssa seka siita, etta vuokratyontekijat aidosti pitivat
tyostaan kohdeyrityksessa. Kuitenkin heidan motivaatiotekijansa paaasiassa muodostui heidan
tyoyhteisonsa, eli toisten vuokratyontekijoiden, tarjoamasta sosiaalisesta kanssakaymisesta.
Osalla vuokratyontekijoista oli myos ammatillisia motiiveja, silla he opiskelivat tapahtuma-
alaa. Kuitenkaan monellakaan haastatelluista ei ollut pitkan ajan suunnitelmaa pysya koh-
deyrityksessa. Vaikka osa haastateltavista ei kokenut perehdytyksen vaikuttaneen juuri hei-
dan sitoutumiseensa, perehdytysprosessista [0ytyi muutama ontuva kohta, joita kehittamalla
perehdytyksesta saa kaiken potentiaalin irti niin vuokratyontekijan kuin kohdeyrityksenkin na-

kokulmasta katsottuna.

Teemahaastatteluissa nousi esiin, etta vuokratyontekijat olivat kokeneet perehdytyksen eri
tavoin. Se miten perusteelliseksi ja laadukkaaksi perehdytys oli koettu, naytti olevan yhtey-
dessa sen kanssa, keta perehdytettiin ja kuka toimi perehdyttajana. Vuokratyontekijat eivat
kokeneet perehdytyksen olevan tasalaatuista, vaan toisten saavan paremman tai huonomman

perehdytyksen. Asioiden lapikayminen yhdessa koettiin tarkeaksi osaksi uuden oppimista, silla
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silloin voi esittaa tarkentavia kysymyksia oppimisen tueksi. Kuitenkin useampi haastateltava
oli kokenut, etta heidat oli jatetty yksin lukemaan perehdytyskansio lapi pikaisen kierroksen
rakennuksen ympari jalkeen. Siksi yhtena kehitysehdotuksena onkin riittavan perehdytyksen
varmistaminen jokaiselle. Jokaisella perehdyttajalla tulisi myos olla tarvittava tieto ja taito
perehdyttamiseen. Toisin sanoen, jokaisen perehdyttajan tulisi osata kertoa tyotehtavista
seka organisaatiosta, mutta olla myos motivoitunut perehdyttamaan uusia tyontekijoita. Pe-
rehdyttajien edellytykset riittavan ja laadukkaan perehdytyksen antamiseen voisi taata esi-
merkiksi perehdyttajien yhteisella koulutuksella, jossa kaydaan lapi perehdytyksen sisalto.
Perehdyttajana ei voi toimia henkilo, joka ei ole motivoitunut perehdyttaman tai pahimmassa

tapauksessa ei omaa tarvittavaa tietoa suoriutuakseen perehdyttamisesta.

Suurin osa vuokratyontekijoista myos tunsi, ettei perehdytykseen ollut varattu tarpeeksi aikaa
kaiken olennaisen asian lapikaymiseen ennen varsinaisen tyon aloittamista. Perehdytys oli
kayty lapi hatikoiden ja tyotehtaviin kuuluva vain valttamaton pieni osa kerrottu uudelle
tyontekijalle. Toisaalta osa oli saanut kattavan perehdytyksen, jonka aikana asiat oli kerrottu
perusteellisesti. Tassa nakyi perehdytyksen tason vaihtelu, mutta myos perehdytykseen vara-
tun ajan riittamattomyys toisten kohdalla. Kehitysehdotuksena on perehdytykseen varatun
ajan pidentaminen nykyisesta, jotta kaikki tarpeellinen voidaan kayda rauhassa lapi. Talla on
merkitysta uuteen tyontekijaan, silla se osoittaa, etta hanelle annetaan aika ja mahdollisuus
luoda perusta hyvan tyon tekemiselle. Toisaalta se osoittaa myos arvostusta jo olemassa ole-

via tyontekijoita kohtaan varmistaen, etta heidan uudet kollegansa ovat perilla tehtavistaan.

On tarkeaa, etta kaikki tyontekijat saisivat yhta perusteellisen perehdytyksen, niin etta jokai-
sella olisi samat edellytyksen tyon onnistumiseen varsinaisen tyon alettua. Tama on tarkeaa
myos siksi, ettei virheiden korjaamiseen tarvitse kayttaa aikaa. Siksi olisikin ensiarvoisen tar-
keaa, etta kaikki samat asiat kaydaan lapi jokaisen uuden tyontekijan kohdalla. Talla varmis-
tuttaisiin myos silta, ettei ketaan aseteta eriarvoiseen asemaan perehdytyksen suhteen. Nyt
osa haastatelluista vuokratyontekijoista kertoi, ettei perehdytyksessa kaytettya perehdytyslis-
taa kayty loppuun asti, vaan se unohdettiin seuraavaan vuoroon tullessa. Perehdytyslistoista
ei saada irti kaikkea hyotya ja potentiaalia, jos niita ei kayteta tai kayda kokonaan lapi. Olisi-
kin syyta miettia keinoja, joilla pyritaan varmistamaan, etta jokaisen uuden tyontekijan koh-

dalla perehdytyslistat on kayty loppuun asti.

Haastatelluista ne, jotka olivat saaneet perehdytyksen lisatehtaviin, kuten palvelupisteelle,
kertoivat lisatehtavien motivoivan heita jatkamaan tyoskentelya kohdeyrityksessa. He kertoi-
vat haluavansa edelleen jatkaa tyoskentelya ja tunsivat samaistuvansa kohdeyritykseen seka
pyrkivansa tyollaan edistamaan laadukasta tyota nyt ja jatkossa. Kuten kohdeyrityksesta ker-
rottiin, he olivat parhaansa mukaan yrittaneet aina sitouttaa potentiaalisia vuokratyonteki-
joita kouluttamalla heita aulapalvelun lisatehtaviin. Sen takia onkin tarkeaa, etta kohdeyritys

jatkaa tata hyvaksi havaitsemaansa kaytantoa, ja pyrkii pitamaan kiinni hyvista tyontekijoista
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jatkamalla lisaperehdytyksen ja -koulutuksen antamista naille potentiaalisille tyontekijoille,

jotka ovat valmiita pitkalla aikavalilla sitoutumaan seka tyohon etta organisaatioon

9 Yhteenveto ja johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa miten vuokratyontekijoiden saama perehdytys
vaikuttaa heidan sitoutumiseensa kayttajayrityksessa. Tutkimus toteutettiin suomalaisen ta-
pahtumakeskuksen vuokratyontekijoille, jotka tyoskentelevat tapahtuma-avustajina aulapal-
velun erilaisissa tehtavissa. Tutkimusmenetelmana kaytettiin teemahaastattelua, jossa tee-
moina olivat vuokratyo, perehdytys ja sitoutuminen. Haastattelulla saadun aineiston mukaan,
kohdeyrityksessa tyoskentelevien vuokratyontekijoiden tausta, oma asenne vuokratyota koh-
taan seka huolenaiheet vuokratyosta olivat pitkalle tietopohjassa esitetyn teorian mukaisia.
He olivat paaosin nuoria kerryttamassa tyokokemusta, ja osa heista tyoskenteli opintojensa
ohella. He myos pitivat vuokratyota sopivana tyonmuotona elamantilanteeseensa nahden,
silla se tarjosi joustavan tavan yhdistaa tydo muuhun elamaan. Toisaalta joustavuus aiheutti

myos aika ajoin stressia ja huolta toiden jatkumisesta.

Vuokratyontekijoiden haastatteluissa oli havaittavissa hyvin vastakkaisia mielipiteita siita, mi-
ten he olivat kokeneet perehdytyksen. Osa heista oli kokenut perehdytyksen perusteellisena
seka riittavana hyvan ja oikean tyontekemiseen, mutta toisaalta kuitenkin osa koki, ettei pe-
rehdytykseen ollut varattu tarpeeksi aikaa kaiken olennaisen asian lapikaymiseen. Osa tunsi,
etta perinpohjaiseen perehdytykseen oli kaytetty riittavasti aikaa ja asiat oli kayty yhdessa
lapi, kun toiset puolestaan kokivat joutuneensa oman aktiivisuuden varassa saamaan irti
kaikki tarvittava tieto saadakseen tyon suoritettua hyvin ja oikein. Toisin sanoen perehdytta-
minen oli koettu hyvin eri tavoin riippuen siita, kuka oli toiminut perehdyttajana ja keta oli
perehdytetty.

Vuokratyontekijat kertoivat olevansa motivoituneita ja sitoutuneita tyohonsa kohdeyrityk-
sessa. He pitivat tyostaan ja tyoyhteisostaan, vaikka osa haastateltavista myonsi, ettei tapah-
tuma-ala ole heidan unelma-alansa eivatka siksi nahneet pitkan aikavalin tulevaisuutta koh-
deyrityksessa. Tyonyhteiso koettiin merkittavana tekijana tyoviihtyvyyden ja sitoutumisen
kannalta. Vuokratyontekijoiden tyoyhteiso koostui kuitenkin suurimmaksi osaksi toisista vuok-
ratyontekijoista, eika monellakaan haastateltavalla ollut juuri kontaktia kohdeyrityksen oman
henkilokunnan kanssa. Osa vuokratyontekijoista koki olevansa myos valitilassa, jossa ei oikein
kuulunut osaksi kumpaakaan organisaatiota. Silti vuokratyontekijat tunsivat samaistuvansa ja
kuuluvansa enemman kohdeyritykseen mita vuokrayritykseensa, silla suora kasvokkainen kon-

takti vuokrayrityksen kanssa oli huomattavasti vahaisempaa mita kohdeyrityksen kanssa.
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Varsinaisella perehdytyksella ei siis vaikuttanut olevan yksinaan suurta merkitysta vuokratyon-
tekijan sitoutumisen kanssa. Suurempana tekijana sitoutumiseen oli tyontekijan omat henkilo-
kohtaiset tavoitteet. Tarkeimmaksi sitouttajaksi suurimmalle osalle haastateltuja nousi tyoyh-
teiso ja se, miten vuokratyontekija tunsi kuuluvansa siihen. Itse tyolla oli sitouttava vaikutus
niihin, jotka tunsivat olevansa omalla alalla. Vaikka perehdytyksen vaikutus yksinaan naytti
olevan suhteellisen pieni vuokratyontekijoiden sitoutumisessa, ei sen merkitysta tule kuiten-
kaan vaheksya, silla perehdytyksen kautta uusi tyontekija tutustuu ei pelkastaan tyohonsa,
vaan myos tyoyhteisoonsa. Siksi on tarkeaa, etta perehdytyksen ontuvia kohtia kehitetaan,
jotta perehdytyksen koko positiivinen vaikutus tyontekijaan saadaan hyodynnettya entistakin

paremmin.

Perehdyttamisen sitouttava vaikutus naytti kuitenkin olevan suurempi lisaperehdytyksen ja -
koulutuksen kohdalla mita tavallisen tapahtuma-avustajille suunnatun perehdytyksen koh-
dalla. On kuitenkin huomioitava, etta tutkimus varsinaisesti keskittyi ainoastaan tapahtuma-
avustajien tavalliseen perehdytykseen, jonka he saavat aloittaessaan tyoskentelyn kohdeyri-
tyksessa, eika niinkaan mahdollisiin lisaperehdytyksiin, joita jotkut aulapalvelun tehtavista
vaativat, vaikka osassa haastatteluista tama nousikin esiin. Nain ollen jatkotutkimuksen voisi

siis nahda olevan juuri lisaperehdytyksen syvallisempi tutkiminen.
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Liite 1: Teemahaastattelun teemat ja kysymyksia

Vuokratyo

o Kerro mita teet tyoksesi.
e Miten olet paatynyt vuokratyohon?

e Mita hyotyja/haittoja koet vuokratyossa?

Perehdytys

o Kerro perehdytyksesta.
¢ Oliko ennakkoperehdytysmateriaali hyodyllinen? Jos oli, missa suhteessa?
e Miten koet perehdytyksen onnistuneen helpottamaan tyoskentelya?

e Miten perehdytys vaikutti tyomotivaatioon ja sitoutumiseen?
Sitoutuminen

e Miten koet olevasi sitoutunut tyohon?

e Miten koet vuokrayrityksen ja kohdeyrityksen osana tyotasi?

e Miten aulapalveluissa tapahtuvalla vaihtuvuudella on ollut vaikutusta omaan tyohosi?
e Mitka tekijat tekevat taman hetkisesta tyosta houkuttelevan?

e Voisitko tyoskennella kohdeyritykselle tulevaisuudessakin?

Mita muuta haluaisit sanoa aiheisiin liittyen?



