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Majoitus- ja ravitsemuspalvelualat ovat pitkään olleet taulukkojen kärkipäässä, kun tarkas-
tellaan aloja, joilla käytetään eniten vuokratyövoimaa. Ala on hektistä ja perehdyttäminen 
puolestaan vaatisi rauhassa aikaa, jotta tulokas saisi siitä suurimman hyödyn irti. Alalla 
vuokratyöntekijät ovat usein myös keikkatyöntekijöitä, joten he tekevät vain muutaman 
vuoron yhdessä paikassa ja siirtyvät taas muualle, jossa heidät tulisi perehdyttää. Toki 
vuokratyöntekijät suosivat niitä tilaajayrityksiä ja toimipaikkoja, joissa he viihtyvät hyvin. 
 
Opinnäytetyön teoreettinen viitekehys kattaa perehdyttämisen ja vuokratyön. 
 
Perehdyttämisen tulisi olla suunniteltua sekä tavoitteellista ja sidottu organisaation strategi-
aan, jotta se olisi mahdollisimman tehokasta. Kun perehdytys on suunnitelmallista, siihen 
käytettävästä ajasta saadaan paras mahdollinen hyöty eikä perehdyttäjän tai uuden työnte-
kijän kallista aikaa mene hukkaan. 
 
Vuokratyölle ominainen piirre on työsuhteen kolmikantaisuus. Työsopimus tehdään vuok-
rausyrityksen ja työntekijän välille, kun taas työn johtamis- ja valvomisvelvollisuus on käyt-
täjäyrityksellä, jossa työntekijä työnsä suorittaa. Tämän takia vuokratyöhön kuuluu monia 
eri vastuita ja lainsäädäntöä, joita tulee ottaa huomioon niin käyttäjäyrityksen, vuokrayrityk-
sen kuin työntekijänkin näkökulmasta. 
 
Tämä työ on tutkimustyyppinen työ ja tutkimusmenetelmä on kvalitatiivinen. Tavoitteena on 
selvittää miten vuokratyöntekijät kokevat perehdyttämisen käyttäjäyrityksissä. Tutkimuksen 
haastattelumenetelmäksi valittiin puolistrukturoidut yksilöhaastattelut, jotka suoritettiin pu-
helimitse valittujen henkilöiden kanssa loka-marraskuun vaihteessa 2020. Haastattelut 
nauhoitettiin ja analysoitiin teemoittelulla. Haastateltaviksi rajattiin vuokratyöntekijät, jotka 
ovat aloittaneet tehtävässään vuoden 2019 aikana tai sen jälkeen. 
 
Haastatteluista nousi esiin kolme teemaa, hektisyys, osana työyhteisöä ja epätasalaatui-
suus. Yhteenvetona haastatteluista voidaan todeta, että perehdytyksiin ei haastateltavien 
mielestä ole käytetty riittävästi aikaa. Parhaita kokemuksia haastateltavilla oli työyhteisöi-
hin mukaan pääsemisestä, ja he kokivat pääsääntöisesti olonsa tervetulleiksi käyttäjäyri-
tyksiin. Haastateltavien mukaan isojen ja pienien käyttäjäyritysten käytännöissä on huo-
mattavia eroja. 
 
Työ aloitettiin syyskuussa ja se valmistui marraskuussa 2020. 
 

Asiasanat 
Perehdyttäminen, Vuokratyö, Perehdytyskokemus 
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1 Johdanto 

Majoitus- ja ravitsemuspalvelualat ovat pitkään olleet taulukkojen kärkipäässä tarkastelta-

essa aloja, joilla käytetään eniten vuokratyövoimaa. Alan hektisyys ja resurssien niukkuus 

tuovat omat haasteensa perehdyttämiseen, johon tulisi käyttää merkittävä työpanos pe-

rehdyttäjän puolelta ja uuden työntekijän kanssa pitäisi käydä rauhassa ja huolellisesti pe-

rehdytysprossia läpi. Alalla vuokratyöntekijät ovat usein myös keikkatyöntekijöitä, joten he 

tekevät vain muutaman vuoron yhdessä paikassa ja siirtyvät taas muualle, jossa heidät 

tulisi perehdyttää. Toki vuokratyöntekijät suosivat niitä käyttäjäyrityksiä ja toimipaikkoja, 

joissa he viihtyvät hyvin. Perehdytyksellä yleisesti on suuri vaikutus työntekijöiden sitoutu-

miseen yritystä kohtaan, työmotivaatioon ja viihtyvyyteen työpaikalla. 

 

Aiheena vuokratyöntekijöiden perehdyttäminen on minulle työkokemuksen kautta läheinen 

ja kiinnostava. Olen työskennellyt henkilöstöpalvelualan yrityksessä ja toimintaamme kuu-

lui myös henkilöstövuokraus. Olin itse vastuussa perehdyttämisen mittaamiseen ja kehit-

tämiseen tarkoitetusta tuotteesta, jonka seurauksena tein muutamia projekteja aiheeseen 

liittyen ja pääsin tutkimaan yritysten perehdyttämisen nykytilaa. Opinnäytetyön halusin si-

toa hotelli- ja ravintola-alaan, jotta se tukee opintojani. 

 

Työn ensisijaisena tavoitteena on selvittää miten vuokratyöntekijät kokevat perehdytyksen 

käyttäjäyrityksissä, joka on myös tutkimuskysymyksenä. Vastausten perusteella selvite-

tään perehdytyksen epäkohdat ja onnistumiset, joita vuokratyösuhteissa työskentelevät 

henkilöt kokevat. 

 

Aihe käsittelee ainoastaan vuokratyöntekijöitä, jotka ovat aloittaneet tehtävässään vuoden 

2019 aikana tai sen jälkeen. Koska opinnäytetyötä ei tehdä toimeksiantona myös yritysten 

mahdolliset omat henkilöstöt ovat rajattu pois tutkimuksesta. Ei myöskään olisi tutkimuk-

sen kannalta relevanttia tutkia yritysten omien työntekijöiden kokemuksia, koska opinnäy-

tetyössä on tarkoitus kartoittaa nimenomaan vuokratyöntekijöiden kokemuksia perehdy-

tyksestä. 

 

Työlläni haluaisin herättää keskustelua vuokratyöntekijöiden perehdytyskokemuksista ho-

telli- ja ravintola-alalla, koska mielestäni perehdyttämiseen ei käytetä yleisesti alalla tar-

peeksi aikaa ja muita resursseja. Perehdytyksen puutteellisuus on osaltaan yksi syy suu-

reen vaihtuvuuteen alalla. 2018-2019 keskimääräinen vaihtuvuus matkailu- ja ravintolapal-

veluissa oli 33,5% (Elinkeinoelämän keskusliitto 2020, 5). 
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1.1 Keskeiset käsitteet 

Keikkatyöntekijällä tarkoitetaan henkilöä, jonka työsopimuksessa ei ole määritetty vä-

himmäistyöaikaa tai kyseessä on vaihteleva työaika minimissään nolla tuntia viikossa, esi-

merkiksi 0-40 tuntia viikossa. Keikkatyöntekijä voi itse päättää ottaako hän vastaan tarjo-

tun työvuoron, joten työsuhdemuoto on joustavampi kuin ne, joissa on sovittu kiinteä työ-

aika. Keikkatyö on käytännössä osa-aikainen työsuhde ja näin ollen työntekijöitä suojelee 

samat lainsäädännöt kuin osa-aikaisia työntekijöitä. (Elinkeinoelämän keskusliitto 2015, 

4.) 

 

Vuokratyöoppaan (TEM 2017, 6) mukaan vuokratyö tarkoittaa työntekijän vuokraamista 

käyttäjäyrityksen käyttöön. Näin ollen henkilöstöpalvelualanyritys toimii työntekijän työnan-

tajana, joiden välille sovitaan työsopimus. Tällöin henkilöstöpalvelualanyrityksen vastuulla 

on hoitaa työnantajavelvoitteet kuten palkanmaksu ja työterveyshuolto. (TEM 2017, 18.) 

Työturvallisuuslaissa 23.8.2002/738 on puolestaan säädetty, että vuokratyössä perehdyt-

täminen on käyttäjäyrityksen vastuulla. 

 

Yksinkertaisuudessaan perehdytyksellä tarkoitetaan toimenpiteitä, joilla uudelle työnteki-

jälle opetetaan työpaikan tavat, tutustutetaan kollegat sekä käydään läpi työhön liittyvät 

odotukset (Ahokas & Mäkeläinen 2013). Myös samassa työpaikassa tehtävää vaihtava 

henkilö tulee perehdyttää. Tällöin perehdytys koskee uutta työtehtävää ja mahdollista 

uutta tiimiä. 

 

Perehdyttäjä on henkilö, joka vastaa tehtävän tai asiakokonaisuuden opastamisesta uu-

delle tai tehtävää vaihtavalle henkilölle (Eklund 2018, 140). 

 

Vuokratyöntekijä on työntekijä, jolla on työsuhde henkilöstövuokrausyrityksen kanssa, 

mutta joka työskentelee käyttäjäyrityksen palveluksessa ja valvonnan alaisena. (Hietala, 

Kaivanto & Schön 2014, 13). 

 

Henkilöstövuokrausyrityksellä tarkoitetaan tahoa, joka tekee työsopimuksia tai solmii 

työsuhteita vuokratyöntekijöiden kanssa ja siirtää nämä käyttäjäyrityksen käyttöön työs-

kentelemään. (Hietala ym. 2014, 13). 

 

Käyttäjäyritys on puolestaan taho, jonka valvonnassa ja johdolla vuokratyöntekijä työs-

kentelee (Hietala ym. 2014,13-14). Yrityksestä voidaan käyttää myös nimitystä asiakasyri-

tys tai tilaajayritys. 
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2 Perehdyttäminen 

Perehdytettävän kokemus organisaatiosta muodostuu jo hyvin varhaisessa vaiheessa ja 

tähän voidaan vaikuttaa perehdytyksen suunnitelulla (Eklund 2018, 75). Huippuorganisaa-

tiot aloittavatkin perehdytysprosessin heti, kun työntekijä on allekirjoittanut työsopimuksen. 

Ne myös seuraavat ja raportoivat prosessin kulkua. Vain 12% uusista työntekijöistä kokee 

olevansa tyytyväisiä yrityksensä perehdytykseen ja jopa 87% kokee, ettei heillä ole opti-

maalista tietotaitoa työn suorittamista varten. (Schroth 2019.) Myös Harpelund, Højberg & 

Nielsen (2019, 189) nostavat esiin aikavälin työsopimuksen allekirjoittamisen ja ensimmäi-

sen työpäivän välillä luetellessaan neljä kriittisintä ajanjaksoa perehdytyksen osalta. Muut 

kolme ovat ensimmäinen työpäivä, ensimmäiset 30 päivää ja ensimmäiset 90 päivää. 

 

Kupias & Peltola (2009, 95) mainitsevat, että organisaatioissa on monenlaisia perehdyttä-

jänrooleja, joita perehdyttäjät hyödyntävät. Myös Harpelund ym. (2019, 236) ovat havain-

neet roolien monilukuisuuden. Kuten kuviosta 1 havaitaan, ovat he nimenneet kuusi eril-

listä perehdyttäjää kuudelle eri perehdytyksen osa-alueelle. 

 

 

Kuvio 1. Perehdyttäjän roolit osa-alueittain (mukaillen Harpelund ym. 2019, 236.) 

 

2.1 Perehdytys osaksi yrityksen toimintaa 

Perehdytyksen tulisi olla linjassa organisaation strategian kanssa, eikä jäädä irralliseksi 

prosessiksi. Prosessin tulee olla oikeudenmukainen, tasalaatuinen ja läpinäkyvä. (Eklund 

2018, 27-30.) Tässä on suureksi avuksi hyvin laadittu perehdytyssuunnitelma. Eklundin 
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(2018, 73) mukaan suunnitelmaa voidaan verrata karttaan. Se määrittää mitä perehdytys 

organisaatiossa tarkoittaa, mitä sillä pyritään saavuttamaan ja mitä perehdytys sisältää. 

Jotta perehdytysprosessia voidaan arvioida, tulee jokaisen organisaatiossa tietää mistä 

puhutaan, kun puhutaan perehdytyksestä. (Eklund 2018, 37.) 

 

Parhaimmassa tapauksessa perehdyttäminen on tulokkaan aikaisemman osaamisen ke-

hittämisen lisäksi sen hyödyntämistä. Uuden työntekijän perehdytysohjelma voidaan 

suunnitella yksilölliseksi osaamiskartoituksen avulla. Kartoituksella pystytään selvittämään 

tulokkaan mahdolliset puutteet, jotka ovat tehtävän kannalta olennaisia ja näihin on mah-

dollista keskittyä tarkemmin. (Kupias & Peltola 2009, 88-89.) Yritykset voivat laatia kuiten-

kin yleisen suunnitelman, esimerkiksi mitä perehdytys pitää sisällään, kuka vastaa tietyistä 

osioista sekä milloin, miten ja kenelle perehdytystä annetaan (kuvio 2) (Eklund 2018, 76). 

 

 

Kuvio 2. Perehdytyksen suunnittelussa huomioon otettavat näkökulmat (mukaillen Eklund 

2018, 76.) 

 

2.2 Perehdyttämisen tavoitteet 

Perehdytyksen yksityiskohtaisemmat pyrkimykset ja tarkempi sisältö ovat organisaatio- ja 

yksilökohtaisia, koska jokainen henkilö ja tehtävä on omanlaisensa (Eklund 2018, 26). 

Lainsäädäntö omalta osaltaan määrittelee tiettyjä tavoitteita perehdytykselle, mutta näiden 

lisäksi organisaatioilla on myös omat tavoitteensa. Esimerkiksi sitouttaminen, nopea työ-

hön oppiminen tai organisaatiokulttuuriin sopeutuminen. (Eklund, 28-29.) 
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Tavoitteiden asetanta on merkityksellisessä asemassa perehdytyksessä. Epäselvät tai 

liian korkeat tavoitteet luovat epävarmuutta ja pettymyksen tunnetta uudelle työntekijälle. 

Liian helpot tavoitteet puolestaan eivät motivoi ja henkilö tylsistyy. (Harpelund ym. 2019, 

163.) 

 

Tavoitteiden asettamisessa on hyvä huomioida tulokkaan kokemuspolku, jonka ensimmäi-

sessä vaiheessa hän kokee aloittavansa jotakin. Toisessa vaiheessa hän kokee tulevansa 

toimeen lähimpien kollegoidensa kanssa. Seuraavaksi hän kokee tuntevansa jonkun. Nel-

jännessä vaiheessa perehdytettävä kokee pärjäävänsä työssään. Seuraavassa vaiheessa 

hän tuntee tekevänsä yhteistyötä kollegoidensa kanssa. Kolmanneksi viimeisessä vai-

heessa tulokas kokee kehittyvänsä ja tämän jälkeen hän kokee antavansa merkitykselli-

sen työpanoksen. Viimeisessä vaiheessa hän kokee kuuluvansa työyhteisöön (kuvio 3). 

(Harpelund ym. 2019, 50.) 

 

 

 

Kuvio 3. Tulokkaan kokemuspolku (mukaillen Harpelund ym. 2019, 50.) 

 

2.3 Suunnitellun perehdytyksen hyödyt 

Kun uusi työntekijä aloittaa uudessa työssään, hän kokee tilanteessa paljon epävarmuutta 

ja –tietoisuutta. Suunniteltu perehdytysprosessi osaltaan helpottaa tulokkaan liittymistä 

uuteen ympäristöön. Suunnitelmallinen prosessi myös osoittaa uudelle työntekijälle, että 

organisaatio on halukas panostamaan häneen. Usein perehdytys käsitetään ensimmäis-

ten päivien toimina, mutta hyvä perehdytysprosessi kestää huomattavasti pidempään. 

Suunniteltu prosessi antaa työntekijöille menestymisen avaimet. (Engholm 27.2.2019.) 
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Schroth (2019) nostaa esiin muutamia hyväksi havaittuja perehdytyskäytäntöjä. Hänen 

mukaansa selkeä ja johdonmukainen tarkistuslista auttaa uutta työntekijää ja perehdyttä-

jää ymmärtämään mitä perehdytykseltä odotetaan. Harpelund ym. (2019, 36-37) korostaa 

kuitenkin, että perehdytyksen ei tule keskittyä tarkistuslistan läpikäymiseen. Perehdytys-

prosessista olisi hyvä tehdä mahdollisimman sosiaalinen. Uusi työntekijä tulisi tutustuttaa 

mahdollisimman laajasti muihin organisaation sisällä. Tähän voidaan käyttää apuna tek-

nologiaa. Esimerkiksi nuorista suurin osa kokee YouTuben olevan tehokkain oppimistapa. 

Uudelle työntekijälle tulisi avata hänen roolinsa tärkeys työyhteisössä ja hänen päätöstään 

ottaa työ vastaan tulisi vahvistaa. Perehdytettävän kanssaan tulisi pitää huoli siitä, että 

hän saa keskeyttämätöntä aikaa esimiehensä kanssa, jolloin he voivat yhdessä käydä läpi 

mahdollisia kysymyksiä ja huolia. Myös molemminpuolinen palautteen antaminen on tär-

keää perehdytysprosessin aikana. (Schroth 2019.) 

 

Harpelundin ym. (2019, 14) mukaan 20% henkilöstövaihtuvuudesta tapahtuu 45 ensim-

mäisen päivän aikana, joka mahdollisesti on seurausta siitä, ettei työntekijä tunne oloaan 

tervetulleeksi tai mukavaksi. Nuorille tehdyn tutkimuksen mukaan vastaajat kertovat, että 

he olisivat suoriutuneet esimiehensä odotusten mukaisesti, mikäli he olisivat saaneet sel-

keämmät ohjeet ja koulutuksen työhönsä. Perehdytyksen puutteella on suuri merkitys sii-

hen, että 25% vastanneista uusista työntekijöistä haluaa irtisanoutua työstään ensimmäis-

ten kuuden kuukauden aikana. (Schroth 2019.) 

 

Ennakkoon mietityllä ja jaksotetulla perehdyttämisellä säästetään niin perehdytettävän 

kuin perehdyttävän osapuolen aikaa ja tehostetaan ajankäyttöä. Työntekijän lojaalius yri-

tystä kohtaan kasvaa, kun hän huomaa, että yritys panostaa häneen ja miettii hänen pa-

rastaan. (Harpelund ym. 2019, 15-16.) 

 

2.4 Vastuut ja lainsäädäntö 

Perehdytystä ja koulutusta säätelee työsopimuslaki, työturvallisuuslaki ja laki yhteistoimin-

nasta yrityksissä (Kupias & Peltola 2009, 20). Työturvallisuuslain 14 §:ssä on määritelty, 

että työntekijän on saatava tiedot työpaikan haitta- ja vaaratekijöistä. Vuokratyösuhteessa 

tiedon antamisesta on vastuussa käyttäjäyritys. Pykälässä on myös määritelty perehdyttä-

vän organisaation vastuiksi, että työntekijä saa perehdytyksen työhön, työpaikan olosuh-

teisiin, työmenetelmiin ja käytettäviin välineisiin. Työsopimuslain 26.1.2001/55 3 luku 

1§:ssä on puolestaan määritelty, että “työntekijän on tehtävä työnsä huolellisesti noudat-

taen niitä määräyksiä, joita työnantaja antaa toimivaltansa mukaisesti työn suorittami-

sesta”. 
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Esimies on vastuussa perehdytyksestä, mutta tehtävä voidaan jakaa esimerkiksi kolle-

galle, toiselle esimiehelle tai nimetylle kouluttajalle (Eklund 2018, 140). Perehdyttäjiä voi 

olla myös useita kuten jo aiemmin todettiin ja tätä ajatusta myös Eklund (2018, 140) tu-

kee. Eklundin (2018, 161) mukaan iso osa perehdytyksen onnistumisesta on myös pereh-

dytettävän vastuulla. Hän jakaakin työntekijän vastuut kolmeen eri osaa, työnantajaa, työ-

yhteisöä ja itseään kohtaan (Eklund 2018, 162). 

 

Työntekijä on vastuussa työnantajalle muun muassa siitä, että hän noudattaa työsopi-

musta, suorittaa työnsä laadukkaasti, tuo oman osaamisensa ja vahvuutensa esiin, huo-

lehtii työturvallisuudesta ja on vastuussa sekä asiakkaista että organisaation toiminnan 

kehittämisestä (Eklund 2018, 162). 

 

Työyhteisöä kohtaan työntekijä on vastuussa niin vuorovaikutus- kuin tiimityöskentelytai-

doistaan, yhteisten pelisääntöjen ja toimintatapojen noudattamisesta, työilmapiirin ja –rau-

han huolehtimisesta, sitoutumisestaan ryhmän toimintaan ja sen kehittämiseen ja toimin-

tansa eettisyydestä (Eklund 2018, 163). 

 

Työntekijä on vastuussa itselleen siitä, että hän ylläpitää ja kehittää ammattitaitoaan, huo-

lehtii työelämä- ja itsensä johtamistaidoistaan, on oma-aloitteinen, tuo esiin omia ajatuksi-

aan ja mielipiteitään sekä vastaa myös omasta hyvinvoinnistaan ja kehittymisestään (Ek-

lund 2018, 163). 



 

 

8 

3 Vuokratyö 

Vuokratyön erikoispiirre on se, että työsuhteessa on osallisena kolme eri osapuolta. Kuvi-

ossa 4 havainnollistetaan kyseistä kolmikantaisuutta. Työntekijä siis työskentelee henki-

löstövuokrausyrityksen palkkalistoilla, mutta hänen työpaikkansa on käyttäjäyrityksessä. 

Vuokratyöllä tarkoitetaan sitä, kun henkilöstövuokrausyritys tekee sopimuksen käyttäjäyri-

tyksen kanssa työntekijän vuokraamisesta. Työsopimus tehdään työntekijän ja vuokraus-

yrityksen välille. Käyttäjäyritys valvoo ja johtaa työn tekemistä. (TEM 2017,6.) 

 

Kuvio 4. Vuokratyösuhteen osapuolet (mukaillen TEM 2017, 6.) 

 

On tärkeää huomata, ettei henkilöstövuokraus ja alihankintana tai –urakointina tapahtuva 

työ ole sama asia. Merkittävin ero näiden välillä on se, että kahdessa jälkimmäisessä 

työntekijät eivät siirry toisen työnantajan palvelukseen vaan toinen yritys ostaa toiselta 

työn osuuden palveluna, joten vuokratyötä koskevia säännöksiä ei näissä tapauksissa 

voida soveltaa (Hietala ym. 2014, 15). 

 

3.1 Henkilöstövuokraus lukuina 

Suomessa vuokratyövoiman osuus kasvoi merkittävästi 1996-2006 ja jatkoi maltillisempaa 

kasvua vuoteen 2009 asti. Yleisen taloustilanteen vuoksi vuokratyövoiman määrä hieman 

supistui, mutta kasvoi jälleen talouden elpyessä ja vakiintui noin 1% osuuteen kaikista pal-

kansaajista. (Hietala ym. 2014, 18-19.) Vuodesta 2014 vuokratyöntekijöiden määrä on jäl-

leen kasvanut hieman vuosittain ja vuodesta 2016 eteenpäin vuokratyövoiman osuus kai-

kista palkansaajista on pysytellyt noin 2%:ssa. Vuonna 2019 vuokratyöntekijöitä oli luku-

määrällisesti noin 46 000. Vuokratyö oli yleisintä majoitus- ja ravitsemustoiminnan aloilla 
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osuuden ollessa 6% kaikista alan palkansaajista. (Tilastokeskus 2020.) Vuoden 2020 hei-

näkuussa henkilöstöpalvelualojen yritysten yhteenlaskettu liikevaihto oli 108,6 miljoonaa 

euroa, josta 89% muodostui henkilöstövuokrauksesta (HPL 2020). 

 

Henkilöstöpalveluyritysten liiton, HPL:n, tutkimuksen (HPL 2018) mukaan tyypillinen vuok-

ratyöntekijä on alle 25-vuotias nainen, joka asuu pääkaupunkiseudulla. Henkilöllä on toi-

sen asteen koulutus ja hän työskentelee kaupan/kaupallisen alan työssä. Tämä on toki 

karrikoitu rakennelma vuokratyöntekijästä, mutta tutkimuksesta voidaan tehdä johtopää-

töksenä, että suurin osa vuokratyösuhteissa olevista henkilöistä on nuoria. 

 

3.2 Vastuut ja lainsäädäntö 

Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivissä 2008/104/EY on asetettu yhdenvertaisen 

kohtelun periaate koskien vuokratyöntekijöitä. Keskeisten työehtojen on oltava samat, 

joita henkilöön sovellettaisiin, mikäli hänet olisi palkattu suoraan yrityksen omaksi työnteki-

jäksi. Vuokratyöntekijän on saatava tieto käyttäjäyrityksen vapaista työpaikoista, jotta hä-

nellä on yhtäläiset mahdollisuudet hakea tehtävään kuin yrityksen omalla henkilöstöllä. 

Vuokratyöntekijällä tulee olla mahdollisuus käyttää samoja palveluja tai yhteisiä järjeste-

lyjä kuin käyttäjäyrityksen palveluksessa olevilla työntekijöillä, mutta yritys ei ole velvolli-

nen antamaan kyseisiä palveluita maksuttomasti eikä niistä maksettavan hinnan tarvitse 

olla samansuuruinen kuin yrityksen omilla työntekijöillä. (ERTO; Euroopan parlamentin ja 

neuvoston direktiivi 2008/104/EY.) 

 

Työsopimuslain 26.1.2001/55 1 luvun 7 §:n mukaan oikeus valvoa ja johtaa työntekoa siir-

tyy käyttäjäyritykselle. Myös työnantajalle säädetyt velvollisuudet, jotka liittyvät työn teke-

miseen ja sen järjestelyihin siirtyvät. Tämä tarkoittaa käytännössä sitä, että käyttäjäyrityk-

sen vastuulla on työvuorosuunnittelu ja välttämättömät työturvallisuuteen liittyvät velvolli-

suudet. Henkilöstövuokrausyrityksen velvollisuus on huolehtia muista työnantajavelvoit-

teista. Näihin lukeutuvat palkanmaksu sekä sairausajan palkka, yhteistoimintavelvoitteet, 

vuosiloman antaminen ja työterveyshuollon järjestäminen. (Hietala ym. 2014, 112-113, 

123.) 

 

Työehtosopimuksena tulisi käyttää vuokrausyritystä sitovaa työehtosopimusta, jollei sitä 

ole, sovelletaan käyttäjäyritystä sitovaa sopimusta. Mikäli työntekijä työskentelee useam-

massa kuin yhdessä käyttäjäyrityksessä, saattaa vuokrausyritys joutua soveltamaan täl-

löin myös useampaa työehtosopimusta. (Hietala ym. 2014, 122.) Kun työntekijän kanssa 

käytetään vuokrausyritystä sitovaa työehtosopimusta, ovat vuokratyöntekijän ja käyttä-

jäyrityksen omien työntekijöiden työsuhteen ehdot erilaiset. Usein ehdot ovat vuokratyön-

tekijän kannalta epäedullisemmat. (Lehto & Salonen 2020.) 
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Kuten korkeimman oikeuden päätöksessä (KKO:2012:10) todetaan, vuokratyö itsessään 

ei oikeuta tekemään määräaikaisia työsopimuksia, vaan tähän edellytetään perustelua 

syytä kuten muissakin työsuhteissa. Perusteltu syy voi olla esimerkiksi määräaikainen 

projekti, sijaisuus, työn kausiluonteisuus tai jokin yrityksen toimintaan tai suoritettavaan 

työhön liittyvä syy (Työsuojelu 2020). 

 

Työnantajan yleisvelvoite, josta on säädetty työsopimuslain 2 luvun 1§:ssä, velvoittaa 

vuokrausyritystä työnantajana. Pykälän mukaan työnantajan täytyy pitää huoli siitä, että 

työntekijällä on mahdollisuus suoriutua työstään myös silloin kun työtä tai työmenetelmiä 

muutetaan tai kehitetään. Tällä tarkoitetaan työntekijän opastamista, perehdyttämistä tai 

kouluttamista. (Hietala ym. 117.) Tosin kuten aiemmin on mainittu, nämä ovat käyttäjäyri-

tyksen vastuulla. 

 

3.3 Vuokratyön hyödyt 

Yritykset käyttävät usein henkilöstövuokrausta, kun heillä on nopea tai tilapäinen työvoi-

man tarve (Hietala ym. 2014, 21). Joissakin tilanteissa yrityksen oman henkilöstön työ-

kuormaa voidaan keventää vuokrauksella tai vastaavasti työvoiman tarpeen vähentyessä 

vuokratyövoimalla voidaan pienentää työnantajan tarvetta vähentää vakituista henkilöstöä 

(Hietala ym. 2014, 21-22). Vuokratyövoimaa voidaan käyttää myös tilanteissa, joissa tilaa-

jayrityksellä on rekrytointikielto, esimerkiksi yt-neuvotteluiden takia (TEM 2013, 29). 

 

Yksi merkittävä syy vuokratyön tekemiselle työntekijöiden keskuudessa on mahdollisuus 

lisäansioihin (Hietala ym. 2014, 20). Myös HPL:n (HPL 2018) tekemä tutkimus vahvistaa 

kyseistä käsitystä. Tutkimuksen mukaan 25% vastaajista on vuokratyösuhteessa, jotta he 

saavat lisätuloja. 39% vastaajista puolestaan nimeää vuokratyön tekemisen syyksi sen, 

että he voivat itse vaikuttaa työaikaan ja –paikkaan. Vuokratyöntekijät kokevat vuokratyö-

suhteen helppona ja joustavana ratkaisuna. Useat työntekijöistä mahdollisesti opiskelevat 

ja kokevat henkilöstövuokrauksen sopivan kyseiseen elämäntilanteeseen. Lisäsi vuokra-

työ koetaan hyvänä mahdollisena väylänä pysyvään työpaikkaan. (HPL 2018.) 

 

3.4 Vuokratyön haasteet 

Vuokratyön kannalta merkittävin ongelma niin käyttäjäyrityksen, työyhteisön kuin vuokra-

työntekijän näkökulmasta on epävarmuus. Käyttäjäyrityksessä epävarmuus kohdentuu 

vuokratyöntekijän osaamiseen ja sitoutuneisuuteen. Työntekijöiden sitoutumattomuudesta 

muodostuva haaste käyttäjäyrityksessä on vaihtuvuus. Tästä johdannaisia negatiivisia vai-

kutuksia yritykseen ovat toistuva perehdyttäminen ja opastaminen, jotka vievät resursseja 
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pois etenkin perehdyttäjien omasta työstä, jonka johdosta työn tuottavuus alenee. Henki-

löstön näkökulmasta vuokratyövoima voidaan nähdä uhkana oman henkilöstön korvaami-

sella vuokratyövoimalla tai toimintojen ulkoistamisella. Tietynlaisissa työtehtävissä toimi-

ville työntekijöille pelko kyseisten toimintojen toteutumisesta voi olla todellinen ja aiheuttaa 

epävarmuutta. (Hietala ym. 2014, 22.) 

 

Vuokratyöntekijät voivat kokea itsensä ulkopuolisiksi ja epätasa-arvoisiksi käyttäjäyrityk-

sen omaan henkilöstöön verrattuna. He voivat esimerkiksi kokea, että he saavat työvuo-

roja, joita muut eivät halua tehdä. Lisäksi vuokratyöntekijä voi kokea haasteita työsuhteen 

keston ja tarjottavan työtuntimäärän osalta. (Hietala ym. 2014, 23.) Kuten aiemmin jo to-

dettiin epätasa-arvoisuutta voi lisätä eri työehtosopimukset vuokratyöntekijöiden ja oman 

henkilöstön välillä. HPL:n tutkimuksessa (HPL 2018) esiin nousseet vastaukset myötäile-

vät jokseenkin Hietalan ym. (2014) esiin nostamia seikkoja. Tutkimuksessa työntekijät 

nostivat esiin työn epäsäännöllisyyden, epätietoisuuden työn jatkumisesta ja ulkopuo-

liseksi olon kokemisen. Tosin vaikka vuokratyöntekijät voivat kokea itsensä ulkopuolisiksi, 

ja se tutkimuksessa otettiin esiin, niin suurin osa vastaajista kokee tuntevansa kuuluvan 

käyttäjäyrityksen työyhteisöön. 
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4 Tutkimus 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena on selvittää miten vuokratyöntekijät kokevat perehdy-

tyksen käyttäjäyrityksissä. Tutkimuksessa tarkastellaan yleisellä tasolla vuokratyösuh-

teessa olevien henkilöiden kokemuksia kohtaamistaan perehdytyskäytännöistä ja -tunte-

muksista. Tässä luvussa käydään ensin läpi käytetty tutkimusmenetelmä, sen jälkeen 

haastateltavien valinta ja haastattelujen toteutustapa sekä lopuksi haastattelujen tulokset 

teemoittain. 

 

4.1 Tutkimusmenetelmä 

Tässä tutkimuksessa käytettiin kvalitatiivista menetelmää, jonka aineisto kerättiin teema-

haastatteluin. Teemahaastattelussa eli puolistrukturoidussa haastattelussa voidaan edetä 

kohtalaisen vapaasti tiettyjen keskeisten etukäteen valittujen teemojen sisällä. Esimerkiksi 

kysymysten järjestys, sanamuodot ja jopa se, että kysytäänkö kaikilta osallistujilta samat 

kysymykset, on vain makukysymys. (Pitkäranta 2014, 92-93; Tuomi & Sarajärvi 2009, 73.) 

 

Haastattelu on mahdollisesti yleisin keino laadullisen aineiston keruuseen. Sen avulla voi-

daan selvittää ihmisten ajattelua, kokemuksia ja motivaatiota tutkittavasta ilmiöstä. (Pitkä-

ranta 2014, 90.) Juuri joustavuuden vuoksi päädyin haastatteluun esimerkiksi lomakeky-

selyn sijasta. Tuomi ja Sarajärvi (2009, 73) toteavat, että haastatteluihin tuo joustoa esi-

merkiksi kysymysten toistamisen mahdollisuus, selventävien ilmaisujen esittäminen ja 

keskustelun käyminen haastateltavan ja haastattelijan välillä. 

 

Haastattelurunko (liite 1) oli kaikille haastateltaville sama, joskin kysymysten esitysmuoto 

ja järjestys vaihteli keskustelun kulun mukaan. Haastattelut suoritin puhelimitse nauhoitta-

malla ne Microsoft Teamsiä apuna käyttäen. Näin pystyin keskittymään jokaiseen haastat-

teluun ilman, että minun tarvitsi kirjoittaa tarkkoja muistiinpanoja. Haastatteluihin oli myös 

helppoa palata litterointivaiheessa ja esimerkiksi äänen painotukset pystyttiin ottamaan 

huomioon. Jokaisen haastattelun jälkeen purin aineiston litteroituun muotoon sanatarkasti, 

josta muodostui yhteensä kuusi sivua aineistoa. 

 

Litteroinnin jälkeen kävin aluksi läpi jokaisen haastattelun tarkasti yksitellen ja tämän jäl-

keen teemoittelin (kuvio 5.) saatuja vastauksia yhteen käyttäen Word-ohjelmistoa. Liitin 

litteroidun materiaalin yhteen tiedostoon ja jaoin tekstin asiakokonaisuuksiin luomalla otsi-

koita sekä kopioimalla ja liittämällä kappaleita kunkin muodostuneen teeman alle. 

 

Laadullisessa tutkimuksessa on osattava rajata tarkasti aineistosta kiinnostavat asiat, joita 

tutkimus koskee ja jotka viittaavat tutkimusongelmaan. Tämän jälkeen aineisto litteroidaan 
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tai koodataan hyvinkin vapaamuotoisesti. Kun tutkimukseen sisältyvät aiheet ovat merkitty 

aineisosta se järjestellään teemoittelemalla tai luokittelemalla. Teemoittelussa painottuu 

se, mitä kustakin teemasta on sanottu. Tarkoituksena on löytää tiettyyn aiheeseen viittaa-

via näkemyksiä. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 91-93.) 

 

Kuviossa 5 on kuvattu miten päädyin teemoitteluuni. Ensin poimin eniten haastatteluissa 

esiin nousseita kokemuksia, jotka ovat kuviossa haastateltavien kokemuksien alla. Järjes-

telin ne omiin ryhmiinsä, joista sain teemat; hektinen, osana työyhteisöä ja epätasalaatu. 

Nämä teemat puolestaan sitoutuvat pääaiheeseeni; miten vuokratyöntekijät kokevat pe-

rehdytyksen käyttäjäyrityksissä. 

 

 

Kuvio 5. Teemoitteluvaihe 

 

4.2 Haastateltavien valinta ja haastattelujen toteutus 

Haastateltavat rajattiin henkilöihin, jotka ovat aloittaneet henkilöstövuokrauksen kautta 

työt hotelli- ja ravintola-alan käyttäjäyrityksessä vuoden 2019 aikana tai sen jälkeen. 

Haastateltavia tavoiteltiin eri sosiaalisen medioiden kautta ja kysymällä tutuilta. Haastatte-

lut oli tarkoitus toteuttaa yksilöhaastatteluina videoyhteyden avulla lokakuun 2020 alku-

puoliskon aikana. Tavoite näyte oli 5-10 henkilöä. 

 

Haastateltavien määrän suhteen tutkija joutui tekemään kompromissin, koska yrityksistä 

huolimatta henkilöitä ei saatu osallistumaan niin montaa kuin oli tavoitteena ja tutkimus oli 

aikataulullisesti saatava eteenpäin. Loppujen lopuksi haastateltavia oli neljä henkilöä, H1, 

H2, H3 sekä H4, ja haastattelut toteutettiin loka- marraskuun vaihteessa. Haastateltavat 
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olivat hotelli- ja ravintola-alalla vuokratyösuhteessa työskenteleviä ja työskennelleitä, jotka 

ovat käyneet läpi perehdytyksen vuoden 2019 aikana tai sen jälkeen. Videoyhteys ei 

myöskään ollut mahdollista kaikkien haastateltavien kanssa, joten kaikki haastattelut ta-

pahtuivat puhelimitse. Keskustelut nauhoitettiin ja litteroitiin marraskuun alussa. 

 

4.3 Työntekijöiden perehdytyskokemukset 

Haastateltavilla on kokemuksia hyvin erilaisista perehdytyskäytännöistä, jotka ovat vaih-

delleet suuresti käyttäjäyrityksestä riippuen. Erilaisiin käytäntöihin vaikuttavat muun mu-

assa yrityksen oma ja/tai vuokralla oleva henkilöstömäärä, taloudellinen tila sekä pereh-

dyttäjän osaaminen ja kokemus. 

 

Haastateltavien kokemuksien mukaan hotelli- ja ravintola-alalla joissakin yrityksissä asiat 

ovat hyvällä mallilla, mutta toisissa on suuria puutteita. Haastateltavat kokevat, että vuok-

ratyöntekijöiden osalta perehdytys on usein vajavaista etenkin, jos henkilö työskentelee 

useammassa käyttäjäyrityksessä. Mikäli vuokratyöntekijä työskentelee vain yhdessä tilaa-

jayrityksessä ja sen toimipisteessä, perehdytysprosessi on laadukkaampi ja tasalaatui-

sempi muiden kyseisessä yrityksessä työskentelevien työntekijöiden kanssa. 

 

4.3.1 Hektisyys 

Haastateltavat mainitsivat, että keikkatyöntekijän yksi suurimmista haasteista on siinä, 

että vuoron aikana tulisi ehtiä käymään läpi perehdytys ja työstä täytyisi suoriutua mahdol-

lisimman itsenäisesti. Haastateltavien kokemuksien mukaan perehdytykset tehdään usein 

kiireellä eivätkä he koe, että niihin panostetaan riittävästi. 

 

”No kyllä se perehdyttäminen oli aika suoraan töihin vaan. Näytettiin miten kassa toi-

mii ja mistä löytyy mitäkin. Ekassa vuorossa suoraan tiskin taakse ja tekemällä oppii 

meininki… jäin kaipaamaan hieman teoreettista perehdytystä työsuhteen alkuun. 

Aika haipakka heti alusta alkaen, ei ehtinyt oikein perehtyä, kun koko ajan kiire 

töissä.” (H1.) 

 

Eräs haastateltavista kertoi, että asiakasyritys oli järjestänyt perehdytyksen aluksi pereh-

dytyspäivän, jossa käytiin usean tulokkaan kanssa yhdessä läpi yrityksen toimintamalleja, 

arvoja, missiota ja muita teoreettisia aiheita. Haastateltava ja muut perehdytettävät kuiten-

kin kokivat, että päivästä ei saatu sitä hyötyä irti mitä siitä olisi ollut saatavissa, koska 

asiat käytiin liian nopeasti läpi. Tilaisuutta varten oli varattu useampi tunti, mutta perehdyt-

täjä kiirehti päivän läpi huomattavasti nopeammin. 
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Haastatteluissa nousi esiin myös se, että työvuorolistaan merkityt perehdytysvuorot eivät 

välttämättä riitä tulokkaalle vaan hän voisi tarvita ja haluta niitä muutaman enemmän. 

Haastateltavat mainitsevat, että asiakaspalvelutehtävissä kiireen tuntua luo esimerkiksi 

kassajonot. Tällöin he eivät tunne, että voivat kaikessa rauhassa opetella ja perehtyä, kun 

asiakkaat jonottavat ja heitä tulisi palvella mahdollisimman tehokkaasti ja nopeasti. 

 

4.3.2 Osana työyhteisöä 

Haastateltavat poikkeuksetta kokivat, että he mielellään tekevät enemmänkin vuoroja sel-

laisissa käyttäjäyrityksissä tai niiden toimipaikoissa, joissa perehdytyskokemus on ollut 

parhainta. Huomion arvoista oli myös se, että yksi haastatelluista kertoi työyhteisön olleen 

niin hyvä ja sopiva itselleen, että sen vaikutus ylitti merkityksellisyydessään perehdytyk-

sen. Tässä tapauksessa perehdytys oli ollut vajavaista eikä työntekijä olisi tehnyt useita 

vuoroja kyseisessä toimipaikassa, elleivät kollegat ja esimies olisivat olleet hänelle ennes-

tään tuttuja ja tullut heidän kanssaan niin hyvin toimeen. 

 

”Työyhteisön takia olin sitoutunut ja se antoi anteeksi perehdyttämisen puuttumisen. 

Jos en olisi tuntenut kuuluvani porukkaan, olisin varmasti lopettanut.” (H1.) 

 

Haastateltavat, jotka ovat tehneet useita vuosia vuokratyöntekijöinä töitä majoitus- ja ravit-

semusalalla kokevat, että nykyään vuokratyöntekijöihin suhtaudutaan työpaikoilla tasaver-

taisemmin ja reilummin kuin ennen. Tutkittavat kokevat, että heidät on otettu yleisesti hy-

vin osaksi työyhteisöjä, ja käyttäjäyrityksissä on ollut hyvä olla. 

 

”Oon päässyt mukaan työyhteisöön todella hyvin. Missää ei ole negatiivista sanotta-

vaa. Kaikki otetaan mukaan, ketään ei jätetä syrjään. Riippuu siitä millanen kulttuuri 

luotu (työpaikalle). Ne missä on hyvä kulttuuri, on haluttuja paikkoja.” (H3.) 

 

”Työyhteisöt olleet todella hyviä. Oon tykännyt kaikista. Työkaverit on ihan parhaita. 

Ei ole työntekijöiden kanssa erottelua vuokrien ja omien välillä. Ollaan osa samaa 

yhteisöä. Vuoron jälkeen hyvä fiilis. Ei tule ulkopuolista oloa.” (H4.) 

 

”Viimeisimmässä paikassa kaikkia kohdeltiin kuin omia. Otettiin todella hyvin huomi-

oon, vaikka puolet oli ulkopuolisia. Vaikka olisi tekemässä vain yhden vuoron, otet-

tiin hyvin vastaan. Sitten on kyllä semmosiakin asiakasyrityksiä, joilla on paljon 

vuokratyöntekijöitä, mutta silti katsovat niitä päästä varpaisiin jopa esimiestasolla.” 

(H2.) 

 

Eräs haastateltavista tekee vuoroja ainoastaan yhdessä asiakasyrityksessä ja hän kertoo, 

että hänellä on samat edut kuin yrityksen omalla henkilöstöllä. Hän kokee olevansa osa 
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työyhteisöä ja hänestä on mukava saapua töihin joka päivä tietäen, että häntä kohdellaan 

hyvin eikä vuokratyöntekijöiden ja oman henkilöstön välillä ole minkäänlaista eroa. 

 

Haastatteluissa nousi esiin, että vuokrayritykset ovat yrittäneet parhaansa mukaan pitää 

huolta työntekijöistään COVID-19-pandemian aikana. Yritykset ovat olleet tiiviisti yhtey-

dessä työntekijöihin ja keskustelleet heidän hyvinvoinnistaan ja lomautusten päätyttyä 

aloittaneet perehdyttämisen tarvittaessa alusta asiakasyrityksen kanssa. 

 

4.3.3 Epätasalaatuisuus 

Haastateltavat kokevat, että pienissä asiakasyrityksissä perehdytys on harvemmin ollut 

yhtä laadukasta tai samalla tasolla kuin isoilla toimijoilla. Heidän mukaansa tämä juontuu 

muun muassa resurssien, erityisesti taloudellisien, käytettävyydestä. Isommissa yrityk-

sissä perehdytettävä on voitu ottaa vuoroon ylimääräisenä työntekijänä, jolloin hän ei ole 

korvannut tai tuurannut ketään muuta ja hän on saanut tällöin rauhassa keskittyä pereh-

dyttämiseen. Haastatteluissa nousi esiin, että haastateltavien mukaan yrityksen koko ja 

perehdyttäjän käyttämä aika eivät kuitenkaan aina korreloi keskenään. Haastateltavilla on 

kokemuksia isoista asiakasyrityksistä, joissa perehdyttäjä ei ole voinut olla avuksi heti 

häntä tarvittaessa tai perehdyttämiseen ei ole käytetty haastateltavien mielestä sen vaati-

maan aikaa. 

 

”Yksi paikka minne menin, ottivat ylimääräisenä työntekijänä tekemään perehdytys-

vuoron perjantaina, kun oli tarkoitus olla yksin viikonloppu. Oli mielestäni todella hy-

vin järjestetty. On ihan eri asia, kun mennään pieneen yritykseen, jossa kuluja katso-

taan tarkemmin.” (H3.) 

 

Haastateltavien kokemuksien mukaan perehdytykset eivät ole olleet yksilöllisiä vaan he 

kertoivat, että jokainen perehdytettävä käy läpi prosessin jokaisen vaiheen huolimatta siitä 

millainen osaamistausta henkilöllä on. Haastateltavat eivät kokeneet, että heidän aiempaa 

osaamistaan olisi hyödynnetty perehdyttämisen aikana eikä sitä usein edes kysytty. Työ-

haastattelussa vuokrayritys toki selvitti aiemman osaamisen, mutta käyttäjäyritys ei sitä 

enää perehdytysvaiheessa selvittänyt. 

 

Haastateltavat kokivat, että palautteen saamisessa ja antamisessa on vielä laajalti paran-

nettavaa perehdyttämisvaiheessa. He kertoivat, että heidän kokemuksiensa mukaan niin 

käyttäjä- kuin vuokratyöyritykselläkään ei ole ollut tapana antaa palautetta järjestelmälli-

sesti. Jokainen haastatelluista kuitenkin kokee, että he voivat antaa palautetta niin halu-

tessaan, mutta sitä ei heiltä erikseen ole kysytty. Vuokratyöntekijät kertovat, että mikäli 
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heiltä kysyttäisiin palautetta osana perehdytysprosessia, he kokisivat roolinsa merkityksel-

lisempinä ja tämä myös osoittaisi enemmän arvostusta heitä kohtaan. 
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5 Pohdinta 

Kokonaisuudessaan tutkimuslöydökset olivat omien kokemuksieni ja ymmärrykseni mu-

kaisia vuokratyöntekijöiden perehdyttämisestä hotelli- ja ravintola-alalla. Koitin tehdä tutki-

musta täysin ennakkoluulottomasti ilman oletuksia, mutta tämä osoittautui haastavaksi, 

koska olin niin lähellä aihetta työkokemukseni kautta. 

 

Haastateltavat olivat suurimman osan haastatteluajoista äänessä, joten mielestäni sain 

luotua avoimen ja luotettavan ilmapiirin aiheen läpikäymiseen. Näin ollen olen sitä mieltä, 

että saamani vastaukset ovat luotettavia ja hyödyllisiä tutkimukseni kannalta. Tietysti vas-

tausten vähäinen määrä vaikuttaa omalta osaltaan tutkimuksen luotettavuuteen eikä tulok-

sista voida tehdä laajoja johtopäätöksiä. 

 

5.1 Oman oppimisen arviointi 

Ajatuksen tasolla opinnäytetyön kirjoittaminen tuntui aluksi ylitse pääsemättömän suurelta 

projektilta ja haasteelta. Työn kirjoittamista auttoi kuitenkin huomattavasti aiheen kiinnos-

tavuus ja kokemus aiheesta työelämän kautta. Lisäksi perehdyttämisestä ja vuokratyöstä 

löytyi paljon lähteitä, joten vauhtiin päästyäni kirjoittaminen sujuikin yllättävän vaivatto-

masti. 

 

Aihe muodostui nopeasti työkokemukseni pohjalta ja otsikosta sai helposti muodostettua 

tutkimusongelman. Aihe itsessään kirkastui opinnäytetyön suunnitelman tekemisen jäl-

keen ja ohjaajan kanssa keskusteltua. Laadin alussa hieman väljän aikataulun, jonka on-

nistuin pitämään hyvin, vaikka haastattelujen osalta jäin siinä hieman jälkeen. Todellisuu-

dessa kirjoitin tietoperustan (taulukko 1) aiemmin valmiiksi kuin olin suunnitellut, joten tie-

sin, että minulla on enemmän aikaa saada haastateltavia. Lisäksi sain työn nopeammin 

valmiiksi kuin olin tavoitellut, jotta pystyin esittämään työn vielä vuoden 2020 aikana. 

Koen, että olisin saanut työn nopeamminkin valmiiksi, jos olisin alussa asettanut tiukem-

man aikataulun, koska mitä lähemmäksi aikamääreet tulivat, sitä tehokkaammin ja moti-

voituneemmin toimin. 
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Taulukko 1. Toteutunut aikataulu 

Viikko/Vuosi 
36-40 / 
2020 

41 / 
2020 

42 / 
2020 

43 / 
2020 

44 / 
2020 

45 / 
2020 

46 / 
2020 

47 / 
2020 

48 / 
2020 

Tietoperustan kirjoitta-
minen           
Haastattelupohjan suun-
nittelu           
Haastatteluaikojen sopi-
minen              
Haastattelujen suoritta-
minen             
Aineiston läpikäynti ja 
analysointi             
Tulosten auki kirjoittami-
nen            
Korjauksien tekemistä ja 
viimeistelyä             

Työ valmis esitettäväksi           

 

Olin jo ennen suunnitteluvaihetta päättänyt, että haluan tehdä kvalitatiivisen tutkimuksen, 

koska koin että pääsen hieman haastamaan itseäni ja oppimaan uudenlaisen tutkimusme-

netelmän. Koska menetelmä ei ollut minulle tuttu, minun täytyi tutustua aiheeseen tarkem-

min ja palauttaa mieleeni termejä ja menetelmää itsessään huolellisesti. 

 

Haastateltavien saaminen osoittautui yhdeksi haasteellisimmaksi seikaksi koko opinnäyte-

työn osalta. Haastattelujen osalta tein myös mainitsemiani kompromisseja alkuperäisen 

suunnitelman suhteen. Tarkoitus oli haastatella 5-10 henkilöä videoyhteyden kautta, mutta 

loppujen lopuksi sain neljä haastateltavaa, jotka haastattelin puhelimitse hieman lyhyem-

mässä ajassa kuin oli suunniteltu. Tästä huolimatta koen, että suoriuduin hyvin kyseisestä 

vaiheesta. Tärkeintä on, että pääsin haasteen yli ja siitä haluan kiittää verkostoani ja 

haastateltuja henkilöitä. 

 

Minulla oli ollut jonkin verran taukoa pitkien raporttien tekemisestä ennen opinnäytetyön 

tekemistä, joten totutteleminen vei oman aikansa. Työn kirjoittaminen opetti minulle pitkä-

jänteisyyttä ja kärsivällisyyttä. Opin myös olemaan vähemmän kriittinen itseäni kohtaan ja 

päädyin tekemään useita kompromisseja työn aikana. Sisimmissäni olisin halunnut käyt-

tää työhön enemmän aikaa, mutta päätavoitteenani oli saada opinnäytetyö tehtyä val-

miiksi hinnalla millä hyvänsä. Kaiken kaikkiaan opinnäytetyön tekeminen kehitti projektin-

hallinta- sekä kirjoitustaitojani. Ensi kerralla olen valmiimpi ison tutkimus- ja kirjoitustyön 

pariin. 

 

5.2 Kehitys- ja jatkotutkimusehdotukset 

Tutkimusta voisi kehittää ottamalla isomman näytteen, koska nykyisellä näytteellä tutki-

muksen pohjalta ei voida tehdä mitään yleisiä päätelmiä. Tutkimusmenetelmien osalta 
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työtä voisi kehittää yhdistäen kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen menetelmän, kun näyte ja 

otanta ovat riittävän suuret. Tällä tavoin tutkimuksesta saataisiin relevantimpi ja tuloksia 

voitaisiin hyödyntää vuokratyöntekijöiden perehdytyksessä. 

 

Toki esiin nousseet päätelmät ovat arvokkaita, kun kyse on haastateltujen henkilöiden ko-

kemuksista, mutta kokemukset voisi jatkotutkimuksessa laajentaa koskemaan isompaa 

joukkoa. Jatkotutkimus voisi käsitellä joko vuokratyöntekijöitä yleisesti hotelli- ja ravintola-

alalla tai yhtä henkilöstöpalvelualan yritystä. Toimeksiantona tehtynä työ hyödyttäisi ky-

seistä yritystä ja se saisi tietoa, miten heidän työntekijänsä kokevat asiakkaiden perehdy-

tykset ja näin ollen molemmat yritykset voisivat yhdessä kehittää perehdytysprosessia ja 

puuttua epäkohtiin. 

 

5.3 Johtopäätökset 

Työ kuvastaa ainoastaan haastateltujen henkilöiden kokemuksia ja näytteen suppeuden 

vuoksi siitä ei voida tehdä yleistäviä päätelmiä. Lähtökohtana tutkimukselle oli, että halu-

sin selvittää mitä haastattelemani vuokratyöntekijät todellisuudessa ovat mieltä kokemas-

taan perehdytyksestä. Vaikka haastattelut ja näyte olivat suppeampia kuin aluksi suunnit-

telin, olivat tulokset aiempien käsityksieni mukaisia. Työn tavoite täyttyi mielestäni siinä 

määrin hyvin, että haastateltavat kertoivat avoimesti kokemuksistaan. Näytteen suppeu-

den vuoksi en kuitenkaan päässyt kokonaistavoitteeseeni perehdytyskokemuksen tutkimi-

sen suhteen. 

 

Tutkimuksessa selviää, että perehdytys on ollut haastateltujen kohdalla harvemmin suun-

niteltua niissä hotelli- ja ravintola-alan käyttäjäyrityksissä, joista heillä on kokemusta. 

Haastateltavat eivät myöskään ole nähneet perehdytyssuunnitelmia työpaikoillaan. Tieto-

perustassa kuitenkin puhutaan suunnitellun perehdyttämisen puolesta ja hyödyistä. 

Schrothin (2019) mukaan selkeä ja johdonmukainen tarkistuslista auttaa uutta työntekijää 

ja perehdyttäjää ymmärtämään mitä perehdytykseltä odotetaan. Harpelund ym. (2019) 

puolestaan nostaa esiin kuinka tärkeää on asettaa tavoitteet perehdytykselle. Mikäli pe-

rehdytys ei ole suunniteltu huolella, sillä tuskin myöskään on tarkkoja tavoitteita. 

 

Lisäksi Schrothin (2019) mielestä on tärkeää, että tulokas saisi keskeyttämätöntä aikaa 

perehdyttäjänsä kanssa, jolloin he voisivat yhdessä käydä läpi mahdollisia huolia ja kysy-

myksiä. Haastatteluissa esiin nousi, että haastateltujen osalta perehdytys on tapahtunut 

usein työn ohella, jolloin perehdyttäjällä ei ole ollut kunnolla aikaa tulokkaalle, koska usein 

kyseessä on asiakaspalvelutehtävä, jossa asiakkaita voi tulla yhtenä virtana asioimaan. 
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Haastateltavat kertovat, että heidän aikaisempaa osaamistaan ei ole tiedusteltu perehdy-

tyksen aikana, vaan jokainen on käynyt läpi saman prosessin kuin jokainen tehtävässä 

aloittava kävisi. Teoriaosuudessa Kupias & Peltola (2019) mainitsevat, että osaamiskartoi-

tuksen avulla voitaisiin selvittää tulokkaan mahdolliset puutteet. Kartoituksella selviäisi 

myös mitä tulokas jo ennestään osaa ja hallitsee. Tällä voitaisiin tehostaa perehdytystä 

keskittymällä niihin seikkoihin, joita uuden työntekijän kanssa tulisi käydä läpi. Lisäksi kar-

toitus säästäisi aikaa. 

 

Tietoperustaa tukeva löydös haastatteluiden pohjalta on se, että perehdytys näyttäisi vai-

kuttavan sitoutumiseen. Merkittävänä osana perehdytystä on palautteen antaminen ja 

saaminen, joka ei ole ollut haastateltavien kokemusten mukaan järjestelmällistä taikka 

osana perehdytysprosessia. Tietoperustassa käytiin läpi, että Schrothin (2019) mukaan 

molemminpuolinen palautteen antaminen on perehdytysprosessin aikana tärkeää. 

 

Mikäli tutkimuksen tulokset edustaisivat yleisesti majoitus- ja ravitsemuspalvelualaa ja 

vuokratyövoiman käyttöä, voitaisiin tämän pohjalta tehdä joitakin yleisiä kehitysehdotuk-

sia. Esimerkiksi henkilöstövuokrausyrityksien olisi hyvä käydä asiakkaidensa kanssa läpi 

perehdytysprosessia ja etenkin selvittää millainen perehdytyssuunnitelma yrityksellä on. 

Yritysten tulisi huolehtia perehdytyksestä yhdessä. Muutamia hyviä esimerkillisiä toiminta-

malleja on jo käytössä muutamilla toimijoilla. 



 

 

22 

Lähteet 

Ahokas, L & Mäkeläinen, J. 2013. Perehdyttäminen ja työnopastus – ennakoivaa työsuo-
jelua. Työturvallisuuskeskus. Luettavissa: https://ttk.fi/oppaat_ja_ohjeet/digijulkaisut/pe-
rehdyttaminen_ja_tyonopastus_-_ennakoivaa_tyosuojelua. Luettu: 27.8.2020. 
 
Eklund, A. 2018. Tervetuloa meille! Uuden työntekijän perehdytys. J-Impact. Helsinki. 
 
Elinkeinoelämän keskusliitto 2015. Keikkatöitä tarvitaan – työntekoa ei tule rajoittaa. Elin-
keinoelämän keskusliitto. Luettavissa: https://ek.fi/wp-content/uploads/Keikkatyota-tarvi-
taan.pdf. Luettu: 26.8.2020. 
 
Elinkeinoelämän keskusliitto 2020. Henkilöstörakenteet 2019. Luettavissa: https://ek.fi/wp-
content/uploads/2020/11/Henkil%C3%B6st%C3%B6rakenteet-2019.pdf. Luettu 
16.11.2020. 
 
Engholm, G. 27.2.2019. Why Onboarding Is Your Most Important Recruitment Tool. Blogi. 
Luettavissa: https://www.hrci.org/community/blogs-and-announcements/hr-leads-busi-
ness-blog/hr-leads-business/2019/02/28/why-onboarding-is-your-most-important-recruit-
ment-tool. Luettu: 4.9.2020. 
 
ERTO. Työsuhdeopas. Luettavissa: https://www.erto.fi/tyosuhdeopas/tyosuhde/vuokratyo. 
Luettu: 24.9.2020. 
 
Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi 2008/104/EY vuokratyöstä 
 
Harpelund, C, Hѳjberg, M & Nielsen K U. 2019. Onboarding: Getting new hires off to a fly-
ing start. Emerald Publishing. United Kingdom. 
 
HPL 2018. Henkilöstöpalveluyritysten liitto HPL - Vuokratyöntekijätutkimus 2018. Luetta-
vissa: https://hpl.fi/wp-content/uploads/2018/06/HPL_vuokratyontekijatutkimus_2018_FI-
NAL.pdf. Luettu: 20.9.2020. 
 
HPL 2020. HPL TOP 20 liikevaihtotiedustelu 7/2020. Luettavissa: https://hpl.fi/wp-con-
tent/uploads/2020/09/HPL-TOP-20_heinakuu-2020-.pdf. Luettu: 23.9.2020. 
 
KKO:2012:10 
 
Kupias, P. & Peltola, R. 2009. Perehdyttämisen pelikentällä. Palmenia. Helsinki. 
 
Lehto, A-T. & Salonen, A. 2020. Vuokratyöopas. Luettavissa: http://www.vuokraty-
oopas.fi/fi/vuokratyossa-noudatettavat-palkkaehdot-ja-muut-tyosuhteen-ehdot/tyosuhteen-
ehtojen-maaraytyminen-vuokratyontekijan-oman-tyonantajan-tyoehtosopimuksen-mu-
kaan.html. Luettu: 26.9.2020. 
 
Lepistö, I. 2005. Työpaikkakouluttajan käsikirja. Työturvallisuuskeskus. Helsinki. 
 
Pitkäranta, A. 2014. Laadullinen tutkimus opinnäytetyönä: Työkirja ammattikorkeakouluun. 
e-Oppi. Jokioinen. Luettavissa: https://www.ellibslibrary.com/haagahelia/9789522828019. 
Luettu: 17.11.2020. 
 
Schroth, H. 2019. Are You Ready for Gen Z in the Workplace? 61,3, s. 5-18. Luetta-
vissa: https://journals-sagepub-com.ezproxy.haaga-he-
lia.fi/doi/full/10.1177/0008125619841006. Luettu: 3.9.2020. 
 



 

 

23 

TEM 2013. Työ- ja elinkeinoministeriö. Selvitys määräaikaisten sopimusten yleisyydestä 
ja tiedottamisesta vuokratyössä. Luettavissa: https://tem.fi/docu-
ments/1410877/2864661/Selvitys+m%C3%A4%C3%A4r%C3%A4aikaisten+sopimus-
ten+yleisyydest%C3%A4+ja+tiedottamisesta+vuok-
raty%C3%B6ss%C3%A4+24042013.pdf. Luettu 24.9.2020. 
 
TEM 2017. Työ- ja elinkeinoministeriö. Vuokratyöopas. Luettavissa: https://tem.fi/docu-
ments/1410877/3229884/Vuokraty%C3%B6opas/fc47f5f5-b1d5-4805-b6dd-
a46e42193a05. Luettu 22.9.2020. 
 
Tilastokeskus 2020. Työvoimatutkimus 2019. Luettavissa: https://www.tilastokes-
kus.fi/til/tyti/2019/13/tyti_2019_13_2020-05-07_kat_002_fi.html. Luettu 23.9.2020. 
 
Tuomi, J. & Sarajärvi, A. 2009. Laadullinen tutkimus ja sisällönanalyysi. Kustannusosake-
yhtiö Tammi. Helsinki. 
 
Työsopimuslaki 26.1.2001/55 
 
Työsuojelu 2020. Työsopimuksen kesto. Luettavissa: https://www.tyosuojelu.fi/ty-
osuhde/tyosopimus/sopimuksen-kesto. Luettu 24.9.2020. 
 
Työturvallisuuslaki 23.8.2002/738 
  



 

 

24 

Liiteet 

Liite 1. Haastattelurunko 

 
Millaiset muistot sinulla on jäänyt perehdytyksestäsi? Miksi? 
Miten sinut otettiin vastaan ensimmäiseen työvuoroosi? 
Miten kanssasi käytiin läpi perehdytyssuunnitelma? 
 
Miten koit perehdyttäjän roolin? 
 
Kuinka paljon sinulla on alalta kokemusta ennen tätä työtehtävää? 
Kuinka monta perehdyttämisvuoroa sinulla oli? 
 
Oletko tehnyt vuoroja eri ravintoloissa tämän työsuhteen aikana? 

• Miten perehdytys toteutettiin? 
• Miten eroavat toisistaan? 
 

Mitä kehittäisit perehdytyksessäsi? 
Miltä osin perehdytys oli mielestäsi onnistunutta? 
Kysyttiinkö sinulta palautetta perehdyttämisestä? 
 
Miten pääsit osaksi työyhteisöä? 
Millä tavalla perehdytys vaikutti sitoutumiseesi käyttäjäyritystä kohtaan? 


