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1 JOHDANTO

Vuokratydta ja vuokratyontekijoiden roolia tydyhteisdssa on tarkasteltu esimerkiksi
tyopoliittisten tutkimuksien kautta. Lainsdadantda kehittamalla on myos pyritty kehit-
tamaan vuokratyontekijoiden asemaa ja oikeuksia tyoelamasséa. Henkilostovuokraus
on kasvava toimiala Suomessa ja sen ulkopuolella, koska tyomarkkinoiden epévaka-
us ja suhdannevaihtelut tuovat haasteita yrityksien henkildstohallintoon. Vuokratyo-
voima tarjoaa joustavuutta ja sitoutumattomuutta henkilostomaarissa seka rekrytoin-
nissa. Henkildstod saadaan kayttdon silloin, kun sita eniten tarvitaan ja siita paastaan
helposti eroon, kun tarve vahenee. Henkildstévuokraus on nain ollen mielenkiintoinen
nakokulma tallaisessa henkildstén tyytyvaisyyteen keskittyvassa tutkimuksessa, kos-
ka vuokrahenkiltstdn rooleihin ja erityisesti heidan hyvinvointiinsa tydyhteiséssa kiin-
nitetddn ehk& harvemmin huomiota. Lisdksi henkiléstovuokraus ei ole muodoltaan
tyypillinen tydsuhde, joten se asettaa haasteita esimerkiksi yhteistytn toimivuudessa
sekéd etujen ja oikeuksien ajamisessa kaytannon tydssa. Henkilostovuokrausta ja
vuokratyontekijdiden roolia seka niihin liittyvid haasteita esitelladn tassa tydssa ajan-

kohtaisten artikkelien ja tutkimuksiin pohjautuvan tiedon kautta.

Henkilostovuokrauksen lisaksi taméan tydn kannalta toinen oleellinen teema on henki-
l6stdjohtaminen. Henkilostdjohtamiseen sisaltyy keskeisesti henkilostostrategia ja —
suunnittelu, jotka puolestaan pitavat sisallaén tyohyvinvointiin ja sen edistamiseen
littyvid prosesseja. Nama teemat ja prosessit esitelladn tassa tydssa teorian kautta ja

niihin pohjataan myds tutkimuksen tulosten analysointi.

Tutkimusprosessin lahtokohta on toimeksianto taméan tyon case-yritykselta, joka toi-
minnallaan tukee suuren finanssialan yrityksen ydinliiketoimintaa. Yritys on perustettu
vuonna 2001 ja se on kahden suuremman organisaation yhteisomistuksessa. Tyon-
tekijoita yrityksessa on kaiken kaikkiaan n. 180 henkil6a. Vuonna 2011 yrityksen lii-
kevaihto oli 5,2 miljoonaa euroa. Yrityksellda on yksi asiakas, jolle se tuottaa palveluja
palvelusopimuksien ja vuokratydn muodossa. Palvelusopimusyksikét hoitavat arkis-
tointiin ja postitukseen liittyvid tehtavia, kuten esimerkiksi postituksen esivalmistelua,
skannausta, tallentamista, tulostusta ja kopiointia. VuokratyOpalvelut taas keskittyvat
tuottamaan kehitykseen ja myyntiin liittyvid palveluja seké erilaisia taustatoita eri yk-

sikoissa. (Case-yritys, 2012)

Kaytdnndssa case-yrityksen palvelut voidaan luokitella kolmeen palveluratkaisuryh-

maan. Palvelukeskusratkaisujen toteutetaan asiakasyrityksen palvelukeskuksissa ja



niihin kuuluvat sisalléntuotanto, kopio- ja tulostuspalvelut, kuoritus- ja postituspalvelut
seka myyntiraportointi ja vakuutuskorvaushakemusten esikasittely. Paikalliset koko-
naispalveluratkaisut tarkoittavat k&ytannossa erilaisia toimiston tukipalveluita asia-
kasyrityksen omille yhtidille paikallisella tasolla, kun toimintoja ei ole jarkevaa yllapi-
téda keskitetyissa palvelukeskuksissa. Paikallisia kokonaispalveluratkaisuja ovat pos-
tikeskustoiminnot, avustavat assistenttitoiminnot, skannaaminen ja tallentaminen se-
k& arkistopalvelut. Naiden lisaksi yrityksen tarjoamiin palveluratkaisuihin kuuluu hen-
kilostévuokrauspalvelu, jonka tarkoituksena on tarjota asiakasyritykselle joustavaa
taydennysta asiakasyrityksen resursseihin esimerkiksi poissaolojen korvaamisessa,
ruuhka-aikoina tai eri projekteissa. Vuokratydpalvelun p&aasiallinen ajatus on siis
tarjota tilapaista tai pitkdaikaista henkildstoresurssia erilaisiin toimistotehtaviin asia-

kasyrityksen toimipisteissa. (Case-yritys, 2012)

Tutkimuksen case-yrityksen henkiléstdjohtamisen toimintamallit ovat samassa linjas-
sa asiakasyrityksen kanssa. Toimintamallien varsinainen maarittely on viela kesken,
joten mitdan julkista, virallista konseptia ei viela talla hetkella ole saatavissa. Paapiir-
teittain case-yrityksen henkiléstdjohtamisen toimintamallit kuitenkin kiteytyvat ajatuk-
seen siitd, etta yritys pyrkii toiminnallaan tuottamaan yhteistybkumppaninsa toimintaa
tukevia palveluita, mika esimerkiksi vuokratytn osalta tarkoittaa sita, etta yrityksen
aggressiivinen laajeneminen ei ole sikéli tavoite. Tarkoitus on tarjota henkiléstopalve-
luita siin& mé&arin, miten yhteistyOkumppanin kanssa sovittu vuokratyovoiman kaytos-
td. Vuokrahenkilosto sijoittuu pédasiassa tukiyksikkdihin, esimerkiksi yhteyskeskuk-
siin ja varsinaisissa toimipisteissa on vain muutamia tyontekijoita case-yrityksen kaut-
ta. Toinen keskeinen linjaus on, ettd case-yrityksen tyontekijat toimivat pankki- ja
vakuutuspalveluiden myyntid avustavissa tehtavissa ilman merkittavaa paatantaval-
taa. Tama tarkoittaa sitd, ettd vuokratydntekijat eivat vastaa esimerkiksi sijoitusneu-

vonnasta tai vakuutuksien korvauspaatoksista. (Case-yritys, 2012)

Taman opinnaytetytn paatavoitteena on maaritella vahvuudet ja heikkoudet tydyhtei-
sbn hyvinvoinnissa vuokratydntekijoéiden nakokulmasta. Yrityksessé ei ole aiemmin
tutkittu vuokratyontekijoiden hyvinvointia erikseen tai selvitetty heidan ndkemyksiaan
yhteistyon toimivuudesta tyGnantajan, tyOpaikan ja tyontekijoiden valilla. Tutkimusta
on tarkoitus hybddyntaa tulevaisuudessa kehitystoimien seurannassa ja henkildston

tyytyvaisyyden yllapitamisessa.



2 HENKILOSTOJOHTAMINEN

Tassa luvussa esitellaédn perusasiat henkildstdjohtamisesta. Henkiléstdjohtamisessa
taman tyon kannalta merkittava teema on henkildston hyvinvointi, jota esitellaan
my@s tassa luvussa. Henkildstbjohtamiseen sisaltyy henkildstdstrategia ja henkilosto-
suunnittelu. Naihin toimintoihin siséltyy toimintaprosessit, joilla hyvinvointia tydyhtei-

sOssé pyritaan lisddmaan.

Henkilostojohtamisen tavoitteena on lis&td henkiloston tuottavuutta ja motivoitunei-
suutta seka edistaa tyotehtaviin ja organisaation sitoutumista. Kéaytannosséa se tar-
koittaa henkiloston hyvinvoinnista huolehtimista ja tarpeisiin vastaamista. Nain ollen
henkilostbjohtamista voidaan ajatella henkisen padaoman vaalimisena, johon liittyy

myos kyky reagoida muutoksiin tarpeiden mukaisesti. (Viitala, 2006, 16.)

2.1 Henkiléstéjohtaminen yrityksissa

Henkilostéjohtaminen on tarkea osa yrityksen liiketoiminnallista strategiaa ja se taytyy
selkeasti sisallyttaa visioon. Henkilostdjohtamisen paapainopisteet jakautuvat neljaan
osa-alueeseen, joiden jakautumista maarittelee aikavali ja kohderyhma. Aikavali voi
vaihdella pitkasta lyhyeen. Sen vuoksi on tarke&a ottaa huomioon seka pitkén aikava-
lin strateginen ajattelu seka lyhyen aikavalin paivittiiset toiminnot, joiden tulee olla
strategisia tavoitteita tukevia toimintoja. Kohderyhman vaihtelevuus puolestaan voi
perustua henkilostojohtamisen kaytdnnon prosesseihin seka ihmisiin kaytdnnossa.
Nama osa-alueet rakentuvat pohjaksi toiminnan ja sisallon maarittelemiseksi. (Viitala,
2006, 13 & 15)

Henkilostojohtamiseen ei ole olemassa yhta selittdvaa teoriaa tai tieteellistd maari-
telmaa, mutta sen ymmartamiseen kaytetddn kaytdnnon malleja tai esimerkkeja.
Henkilostojohtamisen kasitteen maarittelyssa on kaytetty paljon psykologista tieto-
pohjaa, koska se keskittyy yrityksen inhimilliseen osa-alueeseen. Nain ollen tyo- tai
organisaatiopsykologian kautta voidaan l0ytda keinoja henkiléstdjohtamisen ymmar-

tamiseen kaytannossa. (Viitala, 2006, 20-21)

Henkilostojohtamisen kautta pyritddn |0ytamé&aan uusia ndkdkulmia ja keinoja yrityk-
sen strategiseen suunnitteluun ja operatiiviseen johtamiseen. Tallaisia ndkokulmia
voivat tarjota esimerkiksi tieto henkilostosté yleisesti sekd sen osaamistasosta ja toi-

minnasta. Téallaista seurantaa ja tiedon yll&pitoa varten on olemassa erilaisia tietojar-



jestelmaratkaisuja, joita organisaatiossa voidaan ottaa kayttéon tukemaan henkilosto-
johtamista. (Kauhanen, 2010, 37-41)

Henkilostostrategia tarkoittaa pitkalle aikavdlille laadittua suunnitelmaa siitd, miten
maadritettyd liilketoimintastrategiaa sovelletaan kaytantoon oikeanlaisen henkiléston
toiminnan kautta. Henkilostostrategian tarkoitus on méaaritella tavoitteet maarallisesti
ja rakenteellisesti osaamisen ja hyvin voinnin nakoékulmasta. Sen avulla voidaan
maaritella myos kaytannon operatiiviset toimenpiteet, jolloin puhutaan henkiléstopoli-
tikasta. Henkilostostrategiaan sisaltyva henkilostopolitikka ohjailee strateginen toi-
minta kaytanndssa toimenpiteineen ja aikatauluineen. Henkildstopolitikkaan liittyy
keskeisesti esimerkiksi rekrytointi ja palkkataso. (Viitala, 2006, 13)

Henkildstostrategian suunnittelussa on hyva huomioida seka ulkoinen etta sisainen
toimintaymparistd, jotta henkildstén méaaraa ja laatua voidaan ennakoida. Ulkoisilla
ymparistovaikuttajilla tarkoitetaan esimerkiksi suhdannevaihteluja, vaestdrakennetta,
tydmarkkinatilanne ja toimialan kulttuuriset muutokset. Sisdisind ymparistdvaikuttajina
pidetdédn esimerkiksi henkilostén rakennetta maaran, koulutuksen tai kokemuksen
tasolla, tuottavuuden tai suorituskyvyn nakokulmasta. Henkildstostrategian muodos-
tumiseen vaikuttavat ymparistétekijoiden lisaksi my6s organisaatiotasoiset tekijat,
joita voivat olla esimerkiksi yrityksen koko tai elinkaaren vaihe, organisaatiorakenne
tai yrityskulttuuri. (Kauhanen, 2010, 22-25)

Yksi tarkea osa henkilost6johtamista on henkilostosuunnittelu. Yritykset suunnittele-
vat ja ennustavat toimintaansa arvioimalla taloutta, suhdanteita ja muita keskeisesti
yritystoimintaan vaikuttavia tekijoitéa. Siksi myos yrityksen merkittdvan kantavan voi-
man, henkildston suunnittelu on tarkeda. Yrityksen menestyminen ja tavoitteiden
saavuttaminen ovat riippuvaisia siita, etta yrityksessa on oikeanlainen ja osaava hen-
kilosto, jolle maksetaan oikeanlaista palkkaa. Henkilostosuunnittelun paaasiallisen
tavoitteena on ennustaa tulevia henkilostotarpeita ja maaritella toimintatavat sen mu-
kaisesti. Keskeisimpid ennustettavia seikkoja ovat ulkoisen tyévoiman tarjonta, tyo-
voiman tarve sekd sisdinen tydvoimatarjonta. Henkiléstosuunnittelu keskittyy henki-
I6ston laatuun ja maarddn samanaikaisesti: esimerkiksi hyvalle henkildstolle voidaan
maksaa enemman, mikali sen avulla selvitaan maarallisesti pienemmalla henkil6stol-
l&. Tybvoiman tarpeen suunnittelu pohjautuu tiiviisti koko yritystoiminnan strategiseen
suunnitteluun.(Kauhanen, 2010, 62-64.)
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Kaytannossa vastuu henkilostdsuunnittelusta on yrityksen eri vastuualueiden esimie-
hilla, koska heilla on kaytannonlaheinen nakemys henkildston tarpeesta tuotannolli-
sesta nakokulmasta. Esimiehet tekevat henkildstosuunnittelussa yhteistyota ylimman
johdon kanssa, joka ilmoittaa strategian linjaukset henkildston suhteen. Téallaisen
yhteispelin seurauksena henkilostosuunnittelun tavoitteena on siis hankkia tietoa
esimerkiksi sisaisten siirtojen, uusien tyontekijoiden ja henkiléston vahentamisen tar-

peista seka laatia kehittamis- ja urasuunnitelmia. (Viitala, 2006, 233-234)

Henkildstosuunnittelun nakokulma on mielesténi keskeinen henkilostovuokrauksessa,
koska yritykset hyddyntavat vuokratydvoimaa epévarmoina aikoina, jolloin taloudelli-
nen tilanne on haasteellinen. Yritykset voivat ottaa huomioon rekrytointisuunnitelmis-
saan huomioon lyhytaikaisemmat henkildstdtarpeet, kun vuokratyévoimaa on tarjolla.
Koen, ettd suhdanneherkilla toimialoilla vuokratydn hyédyntaminen on erittain tarke-
assa roolissa henkilostésuunnittelussa, koska se ei sitouta yritysta tiettyihin henkilés-

tostrategioihin tai kustannuksiin pidemmaksi aikaa.

2.2 Henkiléston hyvinvointi

Tyo6hyvinvointiin on alettu kiinnittaa entistd enemmaéan huomiota ja tyéterveyshuoltola-
ki on ottanut kayttdéon linjauksen ennaltaehkaisevista toimenpiteistd. Tyokyvyn yllapi-
tamiseen on kiinnitetty viime vuosina erityistd huomiota ja toimenpiteitd asian kehit-
tdmiseksi on alettu tehda. Tydhyvinvoinnin edistdmiseksi on madritelty tahtotila siita,
ettd laadukkaan tydympéariston, toimivan tydyhteison ja yksildllisen kehittamisen kaut-
ta ihmiset pysyisivat pidempaan tydelamassa. Parhaimmillaan tallainen edistystoimin-
ta kehkeytyy kehitysprosessiksi, joka on integroitunut yrityksen normaaliin tuottavuu-
den ja henkiloston kehittamisohjelmaan. (Kauhanen, 2010, 200)

Tyohyvinvointiin liittyy keskeisesti esimerkiksi hyvd osaamisen kehittdminen ja johta-
minen, palkitsemisjarjestelma, tyokyky ja tytterveys seka tyoturvallisuus. Tyohyvin-
voinnilla tarkoitetaan kaytannossa sellaisia ty6oloja ja tyotehtavien sisallollistd kehit-
tamistoimintaa, joista seka henkilosto ettd koko organisaatio saavat tyydytysta. Tyo-
hyvinvointi ei kuitenkaan ole itsestdén selva asia organisaatiossa, vaan sen saavut-
tamiseksi ja yllapitdmiseksi taytyy nahdéa vaivaa. Yleisimmin hyvinvoinnin haasteet
perustuvat yrityksen kulttuuriin ja arvoihin seké& yksildiden toimintamotiiveihin. Nain
ollen tydyhteison hyvinvointi on koko henkilostén ja organisaation vastuulla. Hyvin-
voinnin kehittdmiseksi henkildston tulisi sisdistdd hyvan ammattitaidon ja tyokyvyn

yhteys henkiseen seka fyysiseen hyvinvointiin, jotta johto voisi edistaa niita konkreet-
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tisilla toimenpiteilla, kuten kehitystoimilla ty6terveyshuollon, tydolosuhteiden ja tydva-
lineiden suhteen. (Kauhanen, 2010, 200-202)

TyOmotiiveista puhuttaessa voidaan tarkoittaa ulkoisia tai siséisia tekijoita, joita voivat
olla raha ja maine tai itsensé toteuttaminen. Tyomotivaatiota on hankala tutkia, mutta
se on erittdin tarked asia, kun ajatellaan ihmisen hyvinvointia ja motivoitumista tyo-
hon. Yksilon elamantilanne ovat yksi suurimmista vaikuttajista tyémotivaatioon, kuten
myds ty6hon liittyvat tilanteet. Tyon jatkuvuus ja toimeentulo luovat perusturvan, jon-
ka varaan rakentuvat arvostus ja sosiaaliset suhteet. Motivaatiota voidaan mitata
tyOtyytyvaisyytta ja sitoutumista tutkimalla. Milla motivaatiota voidaan sitten edistaa?
Yleenséd motivaatiota lisdavina tekijoina on koettu palkitseminen tavoitteeseen paa-

semisestd, yhteenkuuluvuuden tunne ja kannustaminen. (Perkka-Jortikka, 2008.)

Vastuu tydmotivaation yllapitamisesta organisaatiossa on loppujen lopuksi koko hen-
kiloston vastuulla, mutta keskeisimmassa roolissa siina on kuitenkin esimiehet. Myon-
teinen ilmapiiri ja innostuneisuus leviavat helposti tydyhteisdssa ja nain ollen motivoi-
vat kaikkia. Siksi ilmapiirin koetaan olevan yksi suurimmista motivaatioon vaikuutavis-
ta tekijoista: hyva tarttuu helposti tydkaveriin ja huono lannistaa innostuneimmatkin.
Myds muilla kuin ilmapiirilla on vaikutuksia motivaatiotilojen muutoksiin. Esimerkiksi
yleinen vireystila, yksilon kokemus antamisen ja saamisen vélisestd suhteesta tai
tydmoraali voivat vaikuttaa motivaatioon sek& positiivisesti ettd negatiivisesti. Tutki-
musten mukaan myds johtamistapa vaikuttaa tyémotivaatioon: "Epéoikeudenmukai-
nen johtaminen laskee tydskentelymotivaatiota. On tarkeaa, etta esimies ei heti tyr-
maa alaistensa antamia kehitysehdotuksia ja osaa antaa seka ottaa vastaan palau-
tetta eri muodoissa.” Jo pienillda muutoksilla voidaan lisata motivaatiota esimerkiksi
lisdkoulutuksen tai vastuualojen laajentamisen kautta. Kollegat voivat myds keske-
naan innostaa toisiaan ja sita kautta laajentaa motivaatiota tyoyhteisdssa. Yhdessa

tekeminen lisda my6s aiemmin mainittua yhteenkuuluvuutta. (Pitk&ranta, 2011.)

Tybmotivaation lisdgjana voidaan pitda myos palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmia.
Perinteisen palkanmaksun liséksi voidaan kannustaa tyontekijoitd palkitsemalla heita
esimerkiksi jarjestamalld virkistys- ja vapaa-ajantoimintaa tai tarjoamalla asumiseen
littyvid etuisuuksia. Naiden aineellisten palkkioiden lisdksi voidaan tarjota sosiaalisia
palkkioita, joita ei voida mitata rahassa. Sosiaaliset palkkiot ovat sellaisia tunnustuk-
sia tai huomionosoituksia, jotka lisd&vat tyontekijan tuntemuksia siitd, ettd han on
organisaatiolle tarked ja hantd arvostetaan. Palkka on lahtékohtaisesti perusmotivaa-

tio tyonteolle, mutta sen merkitys on loppujen lopuksi yksilolle suhteellisen pieni moti-
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vaation kannalta. Kun palkka kattaa henkilon perustarpeet, voi olla tarpeellista tay-
dentaa sita edellda mainituilla jarjestelmilla tai esimerkiksi rahapalkkioiden avulla. Ra-
hapalkkiojarjestelma motivoi tavoittelemaan aiempaa parempia tyosuorituksia ja nain
ollen kehittaa motivaatiota tyon tekemiseen. (Viitala, 2006, 285-288)

Esimiestyon ja johtamisen nakoékulmasta henkildston motivointi on haaste. Esimiehel-
& on nimittain rooli sekd& motivaation vahvistajana etta heikentdjand. Esimiestytssa
siis tulisi ottaa huomioon henkilostén jasenet yksildllisesti huomioiden persoona ja
tybura, kun motivaation lahteitd haetaan. Lisaksi esimiehella tulisi vastaamisen liséksi
olla kyky esittdd kysymyksid ja kuunnella henkilosta, jolloin paasee pureutumaan
henkil6stdn motivaatiotekijoihin ja haastamaan ne. Motivaatiotekijdihin keskittyminen
voi perustua esimerkiksi kolmeen tarpeeseen: saavuttaminen, liittyminen ja valta.
Nama perustarpeet ovat jokaisessa yksiloéssd, mutta niiden tarkeysjarjestys vaihtelee.
Kun yksil6lle tarkein teema loytyy, voidaan motivaatiota lahted kehittdméaan sen poh-
jalta. (Aarnikoivu, 2008, 153—-156)

Tybsuojelu Suomessa on saanut alkunsa jo 1850-luvulla ja sen valvontaa on sittem-
min tehostettu lainsaadannolla. Esimerkkeja tydsuojelun varhaisista muodoista ovat
lasten tehdastyokielto ja nykyista tyontekijdiden tapaturmavakuutusta edeltanyt tyo-
vaenvakuutus, jotka tulivat voimaan 1800-luvun lopulla. Ty6suojelun kehittamisessa
on otettu suuria harppauksia yhteiskunnan kehityksen mukana vuosikymmenittain
tyosuojelulainsdddannon jarjestelmallisen kehityksen kautta. Paadasiassa fyysiset
tyosuojeluasiat on saatu kuntoon, joten 2000-luvulla on keskitytty psyykkiseen ja so-
siaaliseen puoleen esimerkiksi tydaikalakia noudattamalla ja tyoturvallisuuslaina voi-
maanastumisen myo6ta. Lainsdadantd tarjoaa tydsuojelulle paapiirteet, mutta jokai-
sessa organisaatiossa tyooloja kehitetdan ja yllapidetdan omien motiivien vaikutuk-
sesta. Yleensa tydsuojelun pyrkimyksena on kehittaa tyoilmapiiria, toiminnan laatua
ja tuottavuutta seka vahentaa poissaoloista ja tyokyvyttomyyselékkeista koituvia kulu-
ja. (Kauhanen, 2010. 197-198)

Tyo6turvallisuuden paaasiallinen tavoite on ehkaista tapaturmia ja ammattitauteja seka
muita tyosta johtuvia terveyshaittoja. Tyo6turvallisuutta ohjailee keskeisesti ty6turvalli-
suuslaki, jota sovelletaan kaikenlaisissa tydsuhteissa aina toistaiseksi voimassaole-
vista vapaaehtoistydhon ja vuokratyéhtn. TyOnantajalla on velvollisuus huolehtia
tyopaikan turvallisuudesta ja tyontekijoiden fyysisestd ja psyykkisesta terveydesta.
Esimiehen ty6turvallisuusvastuuseen kuuluu muun muassa tyontekijdiden riittava

opastus tyoturvallisuusasioissa. TyOnantajan on huolehdittava siita, ettd esimiehella
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on tarvittava osaaminen alaistensa opastukseen ja perehdyttamiseen myos tyésuoje-
luasioissa. (KEY ry., 2012)

Vuokratydssa seka vuokrausyrityksella etta kayttajayrityksella on vastuu vuokratun
tyontekijan tyoturvallisuudesta. Periaate on yleisesti ottaen se, ettéd tydonantajalla on
velvollisuus huomioida ty6hon ja tytolosuhteisiin seka tyontekijan edellytyksiin liitty-
vat asiat. Tyonantajan tulee siis laatia tydsuojelun toimintaohjelma, johon kuuluu ty6-
paikan tyoolojen kehittaminen seka selvitys tytpaikan vaaratekijoista. Vuokratyonteki-
joille osoitetun tydterveyshuollon jarjestaminen on tydvoimaa vuokraavalla yrityksella.
Kayttajayrityksen on kuitenkin pidettava huoli tydterveyshuollon ja tydsuojeluvaltuute-
tun tiedottamisesta vuokratyon alkaessa. Vuokratydntekijdiden tydsuojelun tason on
oltava sama, kuin muilla tyontekijéilla ja kayttajayrityksen on tiedotettava vuokratyon-

tekijoita tyon haitta- ja vaaratekijoista. (Saarinen, 2005. 119-120)



14

3 HENKILOSTOVUOKRAUS

Tassé luvussa esitellaan henkilostovuokrauksen toimintaperiaatteita sek& henkilosto-
vuokrausta toimialana Suomessa. Lisaksi kasitellaan vuokratydntekijoiden roolia tyo-

yhteisdissa, mik& on tamén tutkimuksen kannalta oleellinen teema.

3.1 Henkiléstdvuokraus kaytannossa

Henkilostovuokraus eli vuokratyo tarkoittaa kaytdnnossa sita, etta henkilosto6ad vuok-
raava yritys tarjoaa korvausta vastaan tyontekijoitddn suorittamaan toisen yrityksen
tyotehtavia taman valvonnan alaisuudessa. Keskeiset sopimussuhteet vuokratydssa
ovat siis tyon teettdvan yrityksen (kayttajayritys), vuokraaja-tydnantajayrityksen seka
tyontekijoiden valilla (Saarinen, 2005, 100). Tydsopimukset laaditaan ja tydehdoista
sovitaan vuokratydssa tyOnantajayrityksen, eli vuokraavan yrityksen kanssa. Sopi-
muksessa on hyva huomioida se, etta tydskentely tapahtuu toisessa yrityksessa, jol-
loin velvoitteet tydnantajana voivat ainakin osittain siirtya kayttajayritykseen. (Hietala
& Kaivanto, 2004, 59)

Henkilostovuokrausyritysten toiminta pyrkii siihen, etta ne kayttajayritykselle saadaan
vuokrattua vain tarjolla olevaan tyéhdn sopivia ja halukkaita tyontekijoita. Kayttajayri-
tykset voivat myds hyddyntdd henkilostopalveluiden rekrytointipalveluita, mika kay-
tannossa tarkoittaa sita, ettd henkilostdpalveluyritykset rekrytoivat korvausta vastaan

tyontekijoita kayttajayrityksen omaan palvelukseen. (HPL, 2012)

Ty6- ja virkaehtosopimuksiin pohjautuva palkkausjarjestelméa koskee myds vuokrat-
tua henkilostod, mutta palkkauksen ehtojen mukaisuutta on haasteellista valvoa tyon-
tekijoiden kannalta. Tydskentelypaikan luottamusmiehen vastuualueeseen ei kuulu
vuokratyontekijdiden etujen ajaminen, joten valvonta tyéehtosopimuksien noudatta-
misessa jaa usein tyontekijan vastuulle. Tydsuhteille ominainen maaraaikaisuus
my0s voi estaa vakituisille tydsuhteille ominaiset edut, mika vaaristaa palkkaussys-
teemia omalta osaltaan. Talla tarkoitetaan sita, etta lyhyissa patkissa tyoskentelevat
vuokratyontekijat voidaan palkata uusiin tydsuhteisiin uutena tyontekijana, jolloin
esimerkiksi kokemusvuosia ei huomioida palkan muodostumisessa. (Viitala & Méaki-
pelkola, 2005, 18)
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Tyontekija
TyGvoiman kayttooikeus Muodollinen tydsopimus
Tyoturvallisuusvastuu ja -suhde
Kayttajayritys Vuokrausyritys

Normaali kauppasopimus

KUVIO 1. Suhteet henkilostovuokrauksessa (soveltaen Viitala & Makipelkola, 2005)

Henkiléstovuokraus toimialana yleistyy jatkuvasti erityisesti yksityisen sektorin yrityk-
sissa. Vuokratydvoimaa hyddynnetaan paljon ruuhkaisina aikoina tilapaisena apuna
(Lehto ym., 2005, 58). Vuokratydvoiman yleistymisen arvellaan johtuvan siitd, etta
1990-luvun alun lama-ajoista lahtien yritykset ovat pyrkineet samaan lisda joustavuut-
ta henkildstéresursseihin. Vuokratyt mahdollistaa sen, ettéa henkilostd on kaytettavis-
sa tarpeen vaatiessa, mutta vuokratydntekijasta paasee myods helposti eroon ilman
perusteita nopeasti, jolloin my6s kustannukset loppuvat valittomasti. Tama taas kay-
tanntssa tarkoittaa sita, ettd henkilostoon liittyvia riskeja saadaan pienennettya ja
henkilostokustannuksien joustavuutta lisattya. Vaikka henkilostdon vuokraaminen véa-
hent&a riskeja kayttajayrityksessa, riskit eivat siirry tyontekijoitd vuokraavalle yrityksil-
le. Tama siksi, ettd vuokrausyritykset eivat tee pidempid sopimuksia tyéntekijoidensa
kanssa, kuin mita kayttajayritys tilaa. (Viitala ym., 2006, 11-15) Na&in ollen voidaan
ajatella, ettd tydsuhteen pysyvyyteen liittyvat riskit siirtyvat vuokratyontekijalle. Vuok-
ratyontekijalla ei kuitenkaan ole mahdollisuutta tavoitella taloudellista hyotya yrityksen
toiminnasta, koska vuokratydntekijalla ei yleensa ole mahdollisuutta neuvotella ty6-
voimansa myyntihinnasta eli palkastaan suoraan kayttgjayrityksen kanssa. Yksi na-
kékulma siis on, ettd vuokraty® saattaa mahdollistaa yrityksien saavan taloudellista

hyotyéa luovuttaen riskit vuokratyontekijoille (Tanskanen, 2009).

Kaytadnnon toiminnassa henkildstopalveluyritykset eli vuokratyota valittavat yritykset
toimivat voimassa olevan ty6- ja elinkeinolainsdadannén mukaisesti, noudattaen
myos hyvaa liikketapaa ja tekemidnséa sopimuksia. Tavoitteena on kaikin puolin pyrkia

siihen, ettd imago pysyy hyvana. Tybnantajina henkildstévuokrausyritykset toimivat
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tydsuhdeasioissa soveltaen kunkin alan voimassaolevaa tydehtosopimusta, jonka
mukaan esimerkiksi palkkaus- ja tydehtoasioissa (HPL, 2012). Tydsopimusten keston
tai maardaikaisuuden osalta ei ole olemassa erikseen lainsdadantta, joka perustelisi
madraaikaisuudet vuokratydssa. Vuokratyon luonteeseen kuitenkin hyvin yleisesti
kuuluu, ettd tyontekijoitd voidaan vuokrata lyhyiksi patkiksi kerrallaan ja useamman
kerran perékkain samaankin paikkaan, jolloin maéaraaikaiset sopimukset tehdaan
ennalta maaratyiksi ajanjaksoiksi. Tata voidaan perustella kayttajayrityksen véaliaikai-
sella tybvoiman tarpeella, jolloin maaraaikaisille ja lyhyille tyésuhteille 16ytyy lakisaa-
teinen peruste (Sadevirta, 2002, 83—84). Henkilostévuokrauksen kaytantd saatelee
my0ds lakiasetus, jonka mukaan useissa EU-maissa vuokratytvoiman kayttd on kiel-
letty tyoOtaisteluiden seké taloudellisten tai tuotannollisten henkilostévahennyksien

aikana tai maaraaikana niiden jalkeen (Saarinen, 2005, 103—-104).

3.2 Henkilostovuokraus Suomessa

Suomessa henkilostovuokrauksen suosion kasvu alkoi 1990-luvun alussa samalla,
kuin tydsuhteiden maaradaikaisuus alkoi lisaantya ja lamavuodet ravistelivat tyémark-
kinoita. Suosion kasvua on ollut vaikea konkreettisesti seurata, koska vuokratydvoi-
man luvanvaraisuus poistui kaytdsta vuonna 1994. Ennen sitd, vuosina 1986-1993
vuokrayritykset tarvitsivat lisenssin harjoittaakseen toimintaansa, jotta viranomaiset
pystyivat seuraamaan vuokrausyrityksien toimintaa ja tyontekijoita. (Viitala ym. 2006,
24). Alakohtaisesti eniten vuokratydvoimaa hyodynnetaan rakennusala seka hotelli-
ja ravintola-ala. Vahiten vuokratyovoimaa kaytetaan rahoitus- ja vakuutusalalla sekéa

kiinteistopalvelualalla. (Saarinen, 2005, 102)

Henkildstovuokraus on Suomessa kehittyva toimiala. Alan yrityksistd tunnetuimpia
ovat VMP, Staffpoint ja Manpower, mutta henkilostovuokrausyrityksid toimii Suomes-
sa satoja. Vuonna 2008 tehdyn selvityksen mukaan Suomessa toimi kyseisena
vuonna noin 1400 henkilostopalveluyritysta. Yritysten lukumaéara on kaksinkertaistu-
nut, likevaihto nelinkertaistunut ja henkildstén méaréa on kolminkertainen verrattuna
2000-lukuun. Suurimpien henkiléstopalveluyritysten osuus toimialan liikevaihdosta oli
jopa 85 %. Jollakin toimialoilla, kuten rakennusalalla kaytetaan paljon projektijohta-
mista, jossa aliurakointi muistuttaa tyovoiman vuokrausta. Tasta syysta todellinen
henkildstévuokrausyritysten maara on suurempi kuin rekisterien mukainen maara.
(Tyosuojeluhallinto 2010).
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Vuokratyontekijoiden yhteiskunnallista asemaa Suomen tyémarkkinoilla kommentoi-
daan suhteellisen paljon ja vuokratyévoiman etuja pyritddn viem&an eteenpéin. On
huomattu, ettd tyollistyminen pidempaan tyosuhteeseen vuokratyon kautta on hyvin
vahaista. Tahan voidaan epailla olevan syyna henkilostévuokrausta tarjoavien yrityk-
sien vaatimat rekrytointimaksut, mikali kayttajayritykset haluavat palkata vuokratyon-
tekijan omaan henkilostoonsa (Arhinméki, 2010).

3.3 Vuokratydntekijoiden rooli tydyhteisdssa

Vuokrahenkilostolla tarkoitetaan tydvoimaa, jonka ammattitaitoa ja tyon suorittamista
tybnantaja vuokraa ulkopuoliselle taholle. Na&in ollen vuokratyontekijat ovat henkilos-
topalveluja tuottaville yrityksille merkittava resurssi, koska vuokratydntekijoita valitta-
malla ne hankkivat tulonsa. Kayttajayrityksen nakokulmasta vuokratydntekijat ovat
eraanlaista liitAnnaishenkilostda, jota kaytetddn ikaan kuin joustovarana. Yleensa
vuokratydn ominaisuuksiin kuuluu tydn osa-aikaisuus ja nain ollen vuokratydntekijoi-
den tekemat tunnit ovatkin keskimaaraisesti vain noin 30-50 % kokopaivaisen pal-
kansaajan tyotunneista. Yksi vuokratydn olennaisimmista ominaisuuksista on usein

myo6s sen madaraaikaisuus. (Sadou, 2012, 28-29)

Vuokratyévoiman rooli tydyhteisdssa ei maarity ihan yhtad selkeasti kuin vakituisen
henkilosto ja se vaihtelee yhteis6on kuulumisen ja kuulumattomuuden kannalta ihan
eri tavalla kuin pysyvan henkildston. Nykydan tydskentely perustuu tiimitydhon, joka
ei valttamattd edes pysyvan henkiloston keskuudessa ole kovin tiivista. Vakituisen
henkiloston yhteenkuuluvuus on kuitenkin lahtokohtaisesti tiiviimpé&&, kuin vuokratun
henkildston, koska heilla on taustavaikuttajana tietoisuus organisaatioon kuulumises-
ta samojen paamaarien ja liilkeidean kautta. Muissa, kuin toistaiseksi voimassa oleviin
tydsuhteisiin usein liittyy yhdistavana tekijana se, etta tydsuhteen kesto on ennustet-
tavissa vain lyhyella aikavalilla. Tama seikka on hyvin todennékoisesti erottava tekija
vuokratyontekijoiden ja vakituisten tyontekijoiden valilla, vaikka pitkaaikaisten tydsuh-
teiden ennustettavuus on jossain maarin myos vahentynyt. Selkein ero naiden tyon-
tekijoiden valilla yleensa ilmenee siin, ettd vuokratydntekij on tdissa vuokraavassa
yrityksessa, joka valvoo hanen tyd panostaan eikd nain ollen muodollista tydsuhdetta
tyopaikkaan synny. Tastad huolimatta tyon sisaltd ja osaamisvaatimukset, ty6olosuh-
teet ja — ymparisto eivat valttdAmatta poikkea erilaisessa tydsuhteessa olevien valilla.
Tastad syysta keskeisimpia kysymyksia vuokratyontekijdiden roolista tyoyhteisossa
ovatkin tydsuhteen varmuuteen ja kestoon liittyvat vaikutukset tyontekijan kannalta.
(Viitala & Makipelkola, 2005, 25-26)
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Sitd, mik& on vuokratyontekijdille ominaista, on tutkittu esimerkiksi eurooppalaisten
vuokratyoselvityksien kautta. Naiden selvityksien mukaan suurin osa vuokratyonteki-
joistd kuuluu nuoriin ik&luokkiin ja heidéan koulutustasonsa on monesti alhaisempi,
kuin muulla tyovaestolla. (Lehto, ym., 2005, 22) Vuokratyontekijoita kuitenkin 16ytyy
kaikista ikaryhmistd, mutta selked painopiste on nuoremmissa ikaluokissa ja suurin
osa onkin alle 30-vuotiaitas. Suurin enemmistd vuokratyontekijoistda on alle 25-
vuotiaita, kun taas yli 30-vuotiaat ovat selkea vahemmistd henkildstovuokrauksessa.
(Sadou, 2012, 29.) Tutkimuksien mukaan vuokratydntekijoiksi ei voida kuitenkaan
tyypillisesti luokitella mitaan tiettya ryhmaa, vaan vuokratyontekijana voi toimia kuka
tahansa. Tulokset kuitenkin osoittavat, etta eniten yleistettavissa oleva maaritelma
vuokratyontekijoista voisi olla opiskelijat, koska vuokratyd sopii heidan elamantilan-

teeseensa hyvin. (Viitala, ym. 2006, 37)

Vuokratyévoiman hyodyntaminen on yrityksille taloudellisesti edullisempaa, kuin vaki-
tuinen tyévoima. Tama siksi, etta vuokratydntekijdille maksettava palkka on keski-
maaraista pienempi, ja tydsuhde-edut ovat yleensd huonommat kuin vakituisilla tyon-
tekijoilla. Esimerkiksi kaikki yrityskohtaiset edut ja palkan lisdosat monesti jatetdan
pois. Vuokratyontekij6illa voi yleensa myds aitiys- ja perhevapaat seka lomapalkat
saamatta. Tasta huolimatta vuokratyontekijoiden odotetaan sitoutuvan tyéhonsa sa-
malla tavalla, kuin vakituisten tyéntekijoiden. Taman vuoksi on herdnnyt ajatus, etta
vuokratyontekijéilla on arvoa vain tyévalineina ja tyodoloista johtuva epéavarmuus saat-
taa heikentaa identiteettia osana pysyvaa tyodyhteisdéa ja aiheuttaa tyéuupumusta.
(Arhinmaki, 2010)

Vuokratydntekijoiden asemaa tyOyhteisdissa pyritdéédn parantamaan lakiuudistuksilla.
Tybsopimuslakiin ja lahetetyista tyontekijoista annettuun lakiin tehtavat muutokset on
laadittu, jotta vuokratyontekijoiden yhdenvertaista kohtelua saataisiin kehitettya ja
yritysten tasavertaista kilpailua edistettya. Nailla lakimuutoksilla on tarkoitus varmis-
taa, etta vuokratyontekijoiden tydehdot, palkka ja ty6olot ovat yhdenvertaiset henki-
I6ston vuokranneen yrityksen varsinaisten tyontekijoiden kanssa. Muutosten my6ta
vuokratytvoimaa hyoddyntavan yrityksen tulee huolehtia, ettd tiedotus avoimista tyo-
paikoista yrityksessa tavoittaa myos vuokratyOntekijat samalla tavalla, kuin omat
tyontekijat. Taméan on tarkoitus parantaa vuokratyontekijan mahdollisuuksia tyollistya
kayttajayrityksessa. Vuokratyodntekijalla tulee myds olla oikeus kayttajayrityksen tar-

joamiin palveluihin (esimerkiksi ruokala- ja kuljetuspalvelut) samoilla ehdoilla kaytta-
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jayrityksen omiin tydntekijoihin ndhden lukuun ottamatta niiden taloudellista tukemis-

ta. (TyO- ja elinkeinoministerid, 2012)

Suomessa tydsopimuslakiin on asetettu kohta, jonka mukaan tydnantajalla on velvol-
lisuus kohdella tyontekijoita tasapuolisesti, mikali toisenlaiseen menettelyyn ei henki-
|0ston tehtavien tai aseman kannalta perusteita. Tama asetus koskee myds henkilds-
tovuokrausta, mik& néin ollen tarkoittaa sita, ettd henkilostovuokrausyrityksen taytyy
kohdella tyontekijoitaan tasapuolisesti sekd myds sita, ettd kayttgjayrityksen tulee
kohdella vuokratydntekijoita tasavertaisesti omiin tyontekijoihinsd nahden. Téallainen
tasapuolisuus ei aina toteudu kaytadnnon tydssa ja tutkimusten mukaan vuokratyonte-
kijan asema tyoyhteistssa voi usein olla huonompi kayttajayrityksen omaan henkilts-
téon nahden. Eriarvoisuuteen liittyvat ongelmat voivat ndkyd myods taloudellisissa
asioissa ja yksi merkittdva asia onkin se, saavatko vakituisessa tydsuhteessa olevat
tydntekijat enemman palkkaa, kuin vuokratyontekijat. Eraan Britanniaa kasittelevan
tutkimuksen kautta kavi ilmi, etta palkkaero vakituisten ja vuokratydntekijoiden valilla
on miehilla yksitoista ja naisilla kuusi prosenttia pienempi tuntipalkka. Taméa osaltaan
nayttaa toteen vuokratydntekijan roolin haasteellisuutta tydyhteiséssa. (Tanskanen,
2008)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassé luvussa tarkastellaan toteutetun tutkimuksen etenemisté eri prosessin vaiheis-
sa. Kaytetyt menetelmaét rinnastetaan teoriatietoon ja esitetdén pohdintaa siita, miksi

valittu menetelmé on tuntunut sopivimmalta kussakin prosessin vaiheessa.

4.1 Tavoitteet ja tutkimusongelmat

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittédé case-yrityksen vuokratyontekijoiden tyytyvaisyyt-
ta tyoyhteisdissaan. Padasiassa tutkimuksen tarkoitus oli selvittaa kehittdmisen koh-
teita eri osa-alueilla, joita ovat esimerkiksi esimiesty®, tydsuhdeasiat tyon mielekkyys.
case-yritys ei ole aiemmin tutkinut vuokratyontekijoidensa tyOtyytyvaisyytta, joten
tavoitteena oli myds saada jatkossa hyddynnettava tutkimuspohja aikaiseksi, jotta

kehittymista voidaan seurata uusimalla kysely esimerkiksi vuosittain.

Tutkimusongelma on aina keskeinen osa tutkittavaa ilmiéta ja se halutaan ratkaista
tutkimuksen avulla. Yleensa tutkimusongelman ratkaisemisen tavoitteena on kehittaa
jotakin asiantilaa, kuten tieteenkin pyrkimys on kehittdd yhteiskuntaa. Tutkimuson-
gelma voi olla esimerkiksi asiakkaiden tai henkiloston tyytymattdmyys, jolloin tyyty-

mattdmyyden syyt tulee 16ytaa ennen kuin ne voidaan poistaa. (Kananen, 2010, 18)

Tassa tutkimuksessa tutkimusongelma on nimenomaan Kanasen mainitsema henki-
[6ston tyytymattomyys. Tutkimuksella pyritdén selvittamaan ne osa-alueet tydpaikalla,
johon vuokratyontekijat eivat ole case-yrityksessa tyytyvaisia ja sitd kautta paadsta
kehittimaan niitd. Tutkimusongelma voidaan maéarittdd esimerkiksi tutkimuskysymyk-
sien avulla: Mitkd asiat aiheuttavat tyytymattomyytta case-yrityksessa? Miten henki-
I0stotyytyvaisyytta voidaan kehittdd? Mitk& asiat toimivat, mitk& eivat?

4.2 Otos ja tiedonkeruumenetelma

Tutkimus toteutettiin lomakehaastatteluna, joka l&hetettiin kaikille case-yrityksen tyon-
tekijoille séhkoisesti. Kyselyssé kaytettiin Digium —ohjelmaa, jota yritys kayttaa ylei-

sesti muissa kyselyissaan ja tutkimuksissaan.

Kyselylomake on hyvin yleinen tiedonkeruumenetelmé ja sen muoto voi vaihdella
paperisesta lomakkeessa sahkoiseen. Muoto vaihtelee yleensé kyselyn tarkoituksen

ja kohderyhméan mukaan. Kyselylomakkeen laadinnassa keskeista on kysymysten
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asettelu ja muotoilu, jotta vankka perusta tutkimuksen onnistumiselle saadaan aikai-
seksi. Kyselylomakkeen suunnittelussa tulee huomioida myds se, ettd kysymykset
eivat ole johdattelevia eikd moniselitteisia, jotta tutkimustulokset olisivat mahdolli-
simman luotettavia.(Aaltola, Valli, 2010, 103-104)

Kyselylomaketta (Liite 1) muotoiltiin ja muokattiin yhdessa tutkimuksen toimeksianta-
jan kanssa ja lopputulos oli toimiva. Lomake jaettiin seitsemaan kysymyspatteristoon,
jotka kasittelivat eri aihepiireja. Sahkoinen kysely lomake oli sopivin kyselyn kohde-
ryhmaélle, koska valtaosa tyontekijoista on nuoria, osa-aikaisia tyontekijoitéd. Nain ollen
helppoa ja selkeaa, vahan aikaa vievaa kyselymallia voidaan pitda sopivimpana vaih-
toehtona taménkaltaisen aineiston kerddmiseen. Lomakkeen kysymykset olivat paa-
osin vaittamia, joita vastaajat arvioivat pddasiassa asteikon avulla ja jokaisen osion
lopuksi jatettiin mahdollisuus myds avoimeen vastaukseen, mikd mielestani syvensi

saatavan aineiston sisaltda.

Perusjoukko on se kohderyhmé, jota halutaan tutkia. Kohderyhméana oleva perusjoukko
voidaan jakaa otoksiin ja naytteisiin. Otoksella tarkoitetaan sellaista kohderyhmésta valit-
tua joukkoa, johon kaikilla yksikoéilla on todennakoisyys tulla valituksi. Yleensa maaralli-
sessa tutkimuksessa kaytetdan otoksia, koska niiden avulla tilastollinen yleistaminen pe-

rusjoukkoon on paremmin mahdollista. (KvantiMOTV, 2003)

Tassa tutkimuksessa kysely lahetettiin koko perusjoukolle eika erillista otosta tehty. Vuok-
ratyontekijoitd oli kyselyn l&hettdmishetkella vain 73, joten perusjoukosta pienemman
otoksen poimimiseen ei ollut mielestani varsinaisesti perusteita. Vastauksia saatiin 29,
joten myds sen vuoksi jalkeenpain ajateltuna erillisen otoksen ottaminen ei olisi ollut vas-
tausprosentin ja yleistettdvyyden kannalta jarkevaa. Perusjoukko on tdhan hetkeen hie-
man kasvanut, joten tulevaisuudessa uusittavassa kyselyssa voi mahdollisesti tulla ky-

seeseen otoksen ottaminen.

4.3 Tutkimusprosessi

Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen etenemisprosessi on selked ja vaiheittain
eteneva prosessi, joka noudattaa tilastotieteen sédéanttja. Prosessi lahtee liikkeelle
tutkimusongelmasta, jota lahdetddn prosessoimaan eteenpéin tutkimuskysymysten
avulla. Seuraavaksi on aineistokeruuvaihe eli laaditaan kyselylomake, joka lahete-
tdan valitulle havaintoyksikkojoukolle. Aineistonkeruun jéalkeen aineistoa analysoi-

daan valittujen menetelmien avulla. Analysointiin voidaan hyddyntéaa erilaisia ohjelmia
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taulukointia ja graafista esittamista varten. Sitten saatuja tuloksia tulkitaan, pohditaan
ja tehd&én niista johtopaatoksid. Lopuksi saatu aineisto ja tutkimuksen tulokset rapor-
toidaan. (Kananen, 2010, 74-75)

Tutkimusongelma Kenttatyo Tutkimusong-
Teoria .

elman ratkaisu

Tutkimuskysymykset Tallennus

Tutkimuslomake ja Ajot, tulosteet
testaus
Kohderyhma Tulkinta
Otanta Raportointi

KUVIO 2. Kvantitatiivisen tutkimuksen prosessikaavio (Kananen, 2010, 74)

Tutkimusprosessi lahti liikkeelle saamastani toimeksiannosta. Tytskentelen itsekin
osa-aikaisena myyntineuvottelijana case-yriyksen palveluksessa ja kerroin siella etsi-
vani opinnaytetydn aihetta. Tydnantajani oli jo pitkdan suunnitellut toteuttavansa tal-
laisen kyselyn, mutta ajanpuutteen vuoksi se on jaanyt tekematta. Tutkimusongelma
oli siind mielessa selked, ettad henkildston tyytymattomyydesta oli aavitusksia joillakin
osa-alueilla ja ty6tyytyvaisyytta haluttiin lahted kokonaisvaltaisesti kartoittamaan.

Tutkimusmenetelméan ja kohderyhman valinta oli hyvin selked seuraava vaihe pro-
sessissa ja sen jalkeen siirtyma tulosten kasittelyyn ja lapikayntiin oli luonteva. Kai-
ken kaikkiaan tama tutkimusprosessi noudattaa melko tarkasti ylla olevassa kuviossa
kuvattua kvantitatiivisen tutkimusprosessin eri vaiheita. Prosessin aikana tutkimusai-
neiston ja teoria-aineiston yhdistaminen on minulle tarkeaa, koska koen niiden tuke-

van toisiaan laajentaen kokonaiskasitysta tutkittavasta aihealueesta.
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4.4 Luotettavuus ja analysointi

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi on tarkeaa tieteellisessa tutkimuksessa, silla
sen perusteella voidaan olla varmoja siita, etta tulokset ovat luotettavia ja tyon laatu
on hyva. Luotettavuuden arviointi tulee tehda jo ennen aineistokeruuta, koska jalkika-
teen luotettavuutta voida enda parantaa. Maarallisessa tutkimuksessa luotettavuutta
voidaan arvioida kahden kasitteen kautta: validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteetti tar-
koittaa sita, etté tutkitut asiat ovat oikeita ja reliabiliteetti mittaa tutkimuksen pysyvyyt-
ta eli sitd, voidaanko tutkimus toistaa saaden samat tulokset. (Kananen, 2010, 128)

Maarallisen tutkimuksen aineiston analysoinnin tavoite on selvittdd esimerkiksi syy-
seuraussuhteita, eri osa-alueiden vdlisia yhteyksia tai yleisyyttd numeraalisesti ja
tilastojen avulla. Kvantitatiivisen tutkimuksen analyysille on ominaista erilaiset las-
kennalliset ja tilastolliset menetelmat. Yleensa analysointi aloitetaan tilastollisella ana-
lyysilla, jonka jalkeen voidaan tukia esimerkiksi yhteisvaihtelua tai riippuvuussuhteita
seké tehda luokittelua. Maarallisien analyysimenetelmien kayttamiseksi tulee sisais-
tda koko tutkimusprosessi, koska ongelman maarittelyyn, aineistonkeruuseen seka
analysointitapaan liittyvilla valinnoilla on vaikutuksia toisiinsa. (Jyvaskylan yliopisto,
2012)

Tassé tutkimuksessa luotettavuutta voidaan tarkastella siitd nakdkulmasta, etta koh-
deryhmana on ollut kaikki tyontekijat, joten luotettavuuteen ei voida ajatella vaikutta-
vaksi tekijaksi esimerkiksi otannan sattumanvaraisuus. Lisaksi kysely on suunniteltu
niin, etta sitéd voidaan kayttdad jatkossa uusiin tutkimuksiin sellaisenaan, joten pysy-
vyysnakokulma on huomioitu myo6s sité kautta. Validiteetin suhteen luotettavuus on
otettu huomioon tutkimuksen suunnittelussa siten, ettd yrityksen esimiesten kanssa
on kayty lapi kysyttavia asioita ja muokattu kyselylomaketta sen mukaisesti. Kyselyyn
saatiin ndin ollen kerattya juuri ne asiat, jotka ovat kehittdmisen ja henkiléston tyyty-

vaisyyden kannalta relevantteja.

Aineiston analyysivaiheessa keskitytddn méaéarallisen analyysin menetelmiin: kayte-
tdén graafista esitystd havainnollistamaan saatuja tuloksia. Analysoinnissa riippu-
vuussuhteita tai yhteisvaihtelua ei voida kovin laajasti kasitella esimerkiksi yksikdit-
tain, koska anonymiteetti voi karsia siitd. Jossakin yksikossd saattaa tydskennella
vain kaksi henkil6& ja molemmat ovat vastanneet, joten esimerkiksi yksikoiden eritte-

leminen analyysissa ei ole anonymiteetin kannalta jarkevaa.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kysely toteutettiin tammikuussa 2012 sdhkéisen kyselylomakkeen (Liite 2) muodossa
kayttaen apuna Digium-ohjelmaa. Linkki kyselyyn lahetettiin saatekirjeen (Liite 1)
kanssa sahkopostitse henkiltille, jotka silla hetkella olivat yrityksen vuokratydntekijoi-
na. Osa oli vasta aloittanut ty6t ja osa oli jo ehtinyt lopettaa tyoskentelyn, mink& voi
arvioida vaikuttaneen vastaajien maaraan. Kysely lahetettiin 73 henkildlle ja vastauk-
sia saatiin 27, jolloin vastausprosentti on n. 37 %. Kysely lahetettiin koko vuokrahen-
kilostolle, koska maaré oli sopiva eika erilliselle otokselle ollut n&in ollen varsinaista
perustetta.

Kyselyyn oli aikaa vastata kaksi viikkoa, jotta osa-aikatyota tekevat tydntekijat ehtivat
my0Os vastata kyselyyn. Koska kohderyhména oli koko henkilostd, tuloksia voidaan
pitdd suhteellisen luotettavina ja niita voidaan hyddyntad kokonaisvaltaisessa kehit-

tamisessa vuokratydntekijoiden tyytyvaisyyden suhteen.

Kyselylomake on jaettu seitsemaan osioon. Ensimmaisena selvitetaan taustatietoja,
jonka jalkeen kysymysosiot on laadittu kasittelem&an esimiestyttd, palkkausta, tyén
mielekkyyttd, tydsuhdeasioita seké tydsuojelua. Lopuksi on annettu mahdollisuus
antaa palautetta case-yrityksen toiminnasta avoimena vastauksena. Kaikki osiot ovat
kasitelty erikseen ja havainnollistamiseen on kaytetty graafista esitysta diagrammien
muodossa. Kyselylomakkeessa on kaytetty useassa kysymyskokonaisuudessa vas-
tausasteikkoa, jossa vastaus on annettu numeromuodossa asteikolla 1 taysin erimiel-
td — 5 taysin samaa mieltd. Annetuista vastauksista on laskettu keskiarvot, joiden
avulla on helppo tarkastella eri osa-alueisiin liittyvaa tyytyvaisyytta tai tyytymattomyyt-
ta.

Kaikkiin kysymyksiin on saatu vastaus jokaiselta kyselyyn vastanneelta tyontekijalta,
joten jokainen osio on analysoitavissa koko kohderyhman kannalta. Jokaisen osion
jalkeen on annettu myods mahdollisuus avoimen vastauksen antamiseen koskien juuri
kasiteltya osa-aluetta. Avoimia vastauksia on annettu myos suhteellisen kattavasti,

mika syventaa keskiarvojen kautta mitattavia tuloksia.
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5.1 Taustatiedot

Kyselyssa kysyttiin ensimmaisena vastaajien taustatietoja. Tulosten mukaan vastaa-
jista enemmistd oli naisia, mutta ero ei ollut kovin suuri, kuten oheisesta kaaviosta
voidaan havaita (Kuvio 3). Ikdjakaumaa kuvaava kaavio (Kuvio 4) osoittaa, etta val-
taosa vastaajista on 18-30-vuotiaita. Liséksi kysyttiin tyévuosia case-yrityksessa
vuokratyontekijana ja selkea enemmistd (85 %) on tyoskennellyt yrityksessa alle

vuoden.

lan ja sukupuolen lisaksi kysyttiin, missd yksikdssa vastaaja tydskentelee. Kuten
oheinen kaavio osoittaa (Kuvio 5) Selked enemmisto vastaajista tydskentelee Kuopi-
on yksikdssa ja toiseksi eniten vastauksia saatiin Helsingin yksikosta. Jokaisesta
yksikdsta saatiin vastauksia, joten sen kannalta tuloksia voidaan tarkastella kaikkien

yksikoiden kannalta.

B Mies M Nainen

KUVIO 3. Sukupuolijakauma

W 18-24v. m25-30v. 31-35v. myli35v.

15%

KUVIO 4. Ikgjakauma
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M Helsinki B Tampere Kuopio ™ Turku Joensuu

8% 7%

48 %

4%

KUVIO 5. Vastaajien jakauma yksikoittain

5.2 Esimiehet ja tyttoverit

Toinen kysymysosio kasitteli esimiestyota ja tydtovereita. Kysymykset koskivat oman
yksikdn esimiehia, jotka ovat kaytdnnon tydssa ja osaamisessa tiivimmin mukana.
Selkeimmin tastd osiosta nousee esille tyytyvaisyys esimiehien ammattitaitoon ja
luotettavuuteen seka kokemus siitd, etta informaatio kulkee hyvin tytkavereiden kes-

kuudessa.

Parhaimmaksi asiaksi esimiestydssa ja tyOkavereiden suhteissa koetaan se, etta
apua saadaan kaytdnnon tydssa tarvittaessa seka esimieheltd ettd tydkavereilta.
Heikoimpana asiana taas koetaan esimiehien tasavertainen tapa kohdella tyontekijoi-
ta yleisesti sekd vuokratyontekijoiden kesken. Keskiarvojen perusteella vuokratyonte-
kijat kokevat, ettd esimiehet huomioivat kaikkia tydyhteison tyontekijoita ja vuokra-
tyontekijoita toisiinsa ndhden jokseenkin tasavertaisesti. Ammattitaitoon ja informaa-

tion kulkuun liittyvaa tyytyvaisyyteen verrattuna keskiarvot ovat alhaisemmat.

Avoimien vastausten mukaan kouluttamista ja palautteen antamista tehdysta tyosta
toivottiin esimiehiltd enemman. Lisaksi tiedon kulkeminen ja jakaminen tydyhteisdssa
koettiin kehitettavaksi, eli nopeutta ja laajuutta toivottiin sille osa-alueelle. Eriarvoi-
suus vuokratyontekijoiden ja muun henkiléston valilla ndkyi myos tassa, silla jossain
maarin kokemus on, ettd muuta henkilostda koulutetaan vuokrahenkildstba enem-

man.
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2.1 Esimieheni ovat ammattitaitoisia

2.2 Esimieheni ovat luotettavia

2.3 Tiedonkulku sujuu tydntekijoiden ja
esimiehen valilla

2.4 Esimiehet huomioivat tydntekijoita
tasavertaisesti

2.5 Esimiehen antama palaute on
rakentavaa

2.6 Informaatio kulkee hyvin tydkavereiden
valilla

2.7 Saan apua esimiehiltani/tyétovereiltani

tarvittaessa 4,59

2.8 Tyopaikallani on muitakin
vuokratyontekijoita

2.9 Vuokratyontekijoitd kohdellaan
tasavertaisesti keskenaan

KUVIO 6. Keskiarvot — esimiesty0 ja ty6toverit

5.3 Palkkaus, ty6suhde-edut ja palkitseminen

Kolmannen kysymysosion tarkoituksena oli selvittda tyontekijdiden tyytyvaisyytta
palkkaukseen, tydsuhde-etuihin ja palkitsemiseen liittyvissd asioissa. Keskiarvojen
mukaan palkkaus ja edut koetaan yhta hyviksi, kuin mahdollisissa edellisissa ty6pai-
koissa, joten suurta poikkeamaa yleistasolle ei voida havaita. Palkan vastaavuus tyo-
tehtaviin on myds verrattain vahvoilla kuten myds tydsuhde-eduista tiedottaminen ja
tuloksista palkitseminen. Palkka-asioista keskusteleminen koetaan kuitenkin hieman
hankalaksi, mika nakyy selkeana keskiarvollisena erona myds esitetyssé kaaviossa.

Avoimien vastausten perusteella tydsuhde-eduissa on kehittdmisen varaa. Vuokra-
tyontekijoille tarjolla olevien henkilostoetujen yhtalaisyyttd muiden tyontekijoiden etui-
hin toivottiin melkein jokaisessa annetussa vastauksessa. Etujen eron koettiin olevan
my0s osaltaan vaikuttava tekijd ulkopuolisuuden tunteeseen tyoyhteisossa. Palkka-
ukseen liittyvdd kommentointia oli vahan, mutta muutamissa vastauksissa esitettiin
toiveita vieraiden kielien kayttamisen tai tydmatkojen korvaamisesta esimerkiksi lisien

kautta.
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3.1 Palkka vastaa ty6tehtaviani — 3,3

3.2 Tiedan, mita tydsuhde-etuja minulle _ 315
kuuluu '
3.3 Tybpanokseni ja -tulokseni huomioidaan _ 307
ja niista palkitaan !
3.4 Palkka-asioista on mahdollista
ta I
keskustella esimiehen kanssa

3.5 Palkkaus ja edut ovat yhtéa hyvat kuin
S 3,48

KUVIO 7. Keskiarvot — Palkkaus, tydsuhde-edut ja palkitseminen

5.4 Tydn mielekkyys ja tyttehtavat

Tyon mielekkyytta ja tybtehtavid kasiteltiin neljdnnessa kysymysosiossa. Yleisesti
keskiarvoissa ei ollut eri kysymyksien kesken suurta hajontaa, mutta muutama kohta
erottui selkeadsti muista. Erityista tyytyvaisyytta voidaan nahda tydilmapiirin laadussa
seka tasséakin kohdassa avun saamisessa tyotehtaviin liittyen. Yhteistydn toimivuutta

arvioitiin myos hyvaksi.

Tyo6tovereiden merkitys tyon tekemisessa nousee tdman osion toimivimmaksi asiaksi.
Tyon mielekkyyteen voidaan tulosten perusteella nahda positiiviseksi vaikuttajaksi
myds saatavilla oleva apu tydtehtavissa ja hyvassa ilmapiirissa. Aiemmassa osiossa
kysyttiin avun saamista esimiehiltd ja tyotovereilta yleisella tasolla, mika osoittautui
hyvin toimivaksi asiaksi. Samoin ty6tehtaviin littyva avun saaminen on vahvoilla, ku-

ten tdman osion keskiarvot (Kuvio 8) osoittavat.

Vaikka selkeasti erottuvaa huonointa asiaa ei voida nostaa esille tdssa osiossa, hei-
koimmin tyytyvaisyyttd tuo kokemus tydpanoksen ja osaamisen arvostamisesta. Tu-
losten mukaan vuokratyontekijat kuitenkin kokevat tyopanoksensa ja osaamisensa
arvostamisen heikompana, kuin mita esimerkiksi edellisessé palkitsemista koskevas-
sa osiossa annetut vastaukset kertovat. Uusiin tehtdviin perehdyttaminen koetaan
muihin osa-alueisiin ndhden myé6s hieman heikompana. Kokemus perehdytyksen
kattavuudesta ei suoranaisesti voida sanoa olevan huono, mutta kehitettavaa siita

voidaan loytaa.
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Tulosten mukaan vuokratydntekijat kokevat, ettd osaamista padsee halutessaan ke-
hittamaan jokseenkin hyvin ja sen mukaan on mahdollista saada my06s lisavastuuta.
Tyo6tehtavat koetaan haastavuudeltaan ja mielekkyydeltdan jokseenkin sopiviksi ja
asetetut tavoitteet realistisiksi. Tyotehtavat ominaisuuksiltaan ovat myos tayttaneet
tyontekijoiden odotukset jokseenkin hyvin. Osaamiseen ndhden annettu tydmaara
koetaan sopivaksi ja tehdyn tyon tuloksia seurataan tyontekijoiden mielesta riittavasti.
Keskiarvolliset arviot vuokratyévoiman kohtelusta ja odotuksien tayttymisesta vuokra-
tyond ovat melko yhtenevéiset. Vuokratyontekijan kohtelu tydyhteisossa ei ole kes-
kiarvollisesti mitenkaan erityisen heikoilla.

Avoimien vastausten mukaan kokemukset vuokratydntekijoiden kohtelusta tyopaikal-
la olivat paaosin negatiivisia. Tyontekijat toivat esille vastauksissaan kokevansa epa-
oikeudenmukaisuutta niin paaasiassa tydsuhde-etujen ja palkkauksen kautta. Naiden
lisdksi kokemuksia eriarvoisuudesta oli tullut myods esimiesten ja muiden tydntekijoi-
den negatiivisen tai valinpitamattéman kohtelun vuoksi. Vaikka vastausten perusteel-
la myo6s tasavertaisesta kohtelusta ja hyvasta ilmapiirista oli kokemuksia, selkeasti

eniten kehitysta toivottiin vuokratydntekijdiden huomiointiin ja kohteluun tydpaikalla.
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4.1 Tyo6tehtavien haastavuus ja mielekkyys

4.2 Mahdollisuus kehittdd omaa
osaamistaan

4.3 Lisavastuun saaminen osaamisensa
mukaan

4.4 Uusiin tehtaviin saa riittdvan
perehdytyksen

4.5 Tydilmapiiri tydpaikallani on hyva
4.6 Vuokratyontekijoiden kohtelu
4.7 Tyotoverit ovat tydni kannalta tarkeita

4.8 Saan apua esimiehiltani/tydtovereiltani

4.9 Tyébmé&ara on sopiva osaamiseen
nahden

4.10 Asetetut tavoitteet ovat realistisia
4.11 Tuloksien seuranta ja palaute
4.12 Yhteistyon toimivuus

4.13 Koen olevani tarkea tydyhteisolleni

4.14 Ty6panostani ja osaamistani
arvostetaan

4.15 Tyotehtat vastasivat odotuksiani

4.16 Tyo vastasi odotuksiani vuokratyosta

3,44

3,85

3,52

3,37

4,3

3,48

4,59

4,52

3,67

3,44

3,89

4,07

3,48

3,22

3,63

3,59

KUVIO 8. Keskiarvot — Tyon mielekkyys ja tyotehtavat

5.5 Tyo6suhdeasiat

Viidennen osion kysymykset ké&sittelivat tydsuhteisiin liittyvid asioita. Tassa osiossa
hajontaa eri kysymyksien vélilla oli havaittavissa jonkin verran. Selkeasti vahvimmiksi
osa-alueiksi erottuu tietoisuus siitd, kuka on yhteyshenkild tydsuhteeseen liittyvissé
asioissa. Vahvana osa-alueena pidetdan myds yhteistyota tydpaikan, tyonantajan ja
tyontekijan valilla, minka tyéntekijat arvioivat jokseenkin toimivaksi. Tydnantajan koe-
taan myds tiedottavan tyontekijoitd heitd koskevista asioista jokseenkin riittavasti ja

nain ollen myos tayttdvan odotukset tydnantajana.

Heikoimmiksi osa-alueiksi tyontekijat arvioivat tiedonsaannin tydsuhteisiin liittyvissa

asioissa sekad yhteydenpidon ty6nantajan suunnalta. Vaikka tyontekijat tietavat yh-
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teyshenkilénsa ja esimiehensa tyonantajayrityksessa, yhteydenpito koetaan suhteel-
lisen vahaiseksi. Vastausten perusteella tyontekijat pitdvat maaraaikaisuuksia jok-
seenkin perusteltuina, mutta kokevat, etta tyosuhteen jatkumisesta ei ilmoiteta riitta-
van ajoissa. Selkeda vaikutusta tydskentelyyn tydsuhteiden jatkumisen epéavarmuu-
della ei koettu olevan. Tiedottaminen ty6sopimuksen ehdoista ja muutoksista seka
itse tyonantajayrityksesta tyosuhteen alussa koettiin myos jokseenkin puutteellisiksi.
Tasta kertoi myos se, ettd keskiarvollisesti tyontekijat kokivat tarvitsevansa lisaé tie-
toa tyonantajasta jo rekrytointiprosessin aikana.

Avoimissa kysymyksissa otettiin kantaa eniten kaytannon asioiden toimivuuteen. Pal-
kanmaksuun liittyvia kommentteja annettiin paljon ja paaasiassa ne ottivat kantaa
palkan maksamiseen oikein, lomapalkkoihin ja arkipyhakorvauksiin. Palkan suuruutta
toivottiin myds kehittyvaksi vastuun kasvaessa. Palkanlaskentaan liittyvien asioiden
lisdksi kommentoitiin paljon tydnantajan yhteydenpitoa vuokratyontekijoihin, joka na-
kyy kehitettavana teemana myos keskiarvollisesti. Vastausten perusteella suhteelli-
sen yleinen kokemus yhteydenpidosta on se, ettd se on liilan vahaista. Muutostilan-
teissa, yleisessa tiedottamisessa ja tyontekijdistd huolehtimisessa nahtiin yhteydenpi-
toon liittyvat kehittdmisen kohdat ja linjaus avoimissa vastauksissa oli naihin liittyen

suhteellisen yhtenainen.

5.1 Méaaraaikaiset tydsuhteet ovat mielestani
perusteltuja
5.2 Tyosuhteen jatkumisesta ilmoitetaan
tarpeeksi ajoissa
5.3 Tybsuhteen jatkumisen epavarmuus ei
vaikuta ty6hon
5.4 Ty6sopimuksen ehdoista/muutoksista
kerrotaan riittavasti

5.5 Yritys tayttaa odotuksen tyénantajana

5.6 Tybnantaja tiedottaa tydntekijoita
koskevista asioista riittavasti
5.7 Tybnantajasta saa tarpeeksi tietoa jo
tydsuhteen alkaessa
5.8 Tybnantaja pitda yhteytta tydntekijoihin
riittavasti
5.9 Tiedéan, kuka yhteyshenkiloni/esimieheni
on

5.10 Rekrytointiprosessin aikana pitaisi saada
enemman tietoa yrityksesta

5.11 Yhteisty®6 itseni, tydpaikkani ja

tybnantajani valilla toimii

4,59

KUVIO 9. Keskiarvot — Ty6suhde case-yrityksessa
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5.6 Tydsuojelu

Tydsuojeluun liittyviin asioihin oltiin kuudennen kysymysosion vastausten perusteella
suhteellisen tyytyvaisia, eika selkeitd erityisvahvuuksia tai — heikkouksia voitu havai-
ta. Tyosuojeluun liittyvat kysymykset koskivat tyOturvallisuutta ja tyOterveyshuoltoa.
Kuten oheinen taulukko (Kuvio 10) esittdd, vahvimmat tyosuojelun osa-alueet liittyivat
tyoterveyshuoltoon. Tyontekijat kokivat, ettd tydterveyshuollon tarjoamia palveluja
paasee hyddyntdamaén asianmukaisesti ja niista kerrotaan riittdvasti. Vaikka tyoterve-
yshuollosta tiedottaminen toimii, tarkempaa tietoa siitd, mita tyoterveyshuolto todella
kattaa kaivattiin lisd&. TyoOturvallisuusasioissa sen sijaan yleinen tiedottaminen arvioi-
tiin myds olevan riittdvalla tasolla, mutta kaytannon harjoituksien ja tyéturvallisuus-
saantdjen kertaamisen tyopaikalla koettiin olevan vahaiset. Avoimissa kysymyksissa
iimeni myos toiveet tydterveyshuollon kattavuuteen liittyvasta laajemmasta tiedotta-

misesta.

6.1 Tyoturvallisuusasioista kerrotaan 359
riittavasti '

6.2 Tyo6turvallisuutta harjoitellaan riittavasti

6.3 Tiedan tyopaikkani
tybturvallisuussaannot

3,67
6.4 Tyoterveyshuollosta kerrotaan riittavasti
6.5 Tyoterveyshuoltoa paasee

. - . 3,92
hyddyntamaan asianmukaisesti

6.6 Tiedan, mita tyoterveyshuoltoni kattaa

KUVIO 10. Keskiarvot — Tydsuojelu

5.7 Palaute

Seitsemannessa osiossa pyydettiin antamaan palautetta case-yritykselle. Palautteen
maara oli hyvin vhainen ja sisélsi padasiassa kiitokset hyvasta tydsuhteesta tai ker-
tasi jo aiemmissa osioissa annettua palautetta. Palautteen mukaan tydnantaja on
vastannut tyontekijoiden odotuksia ja toiminut ndkymattomana tyontekijan ja tydpai-
kan valilla. Palautteen vahaisyyteen voisi ajatella vaikuttaneen se, etta jokaisen ky-
symysosion yhteydessa on voinut kommentoida kasiteltyd osa-aluetta, jolloin yleista

palautetta ei ehka ole jaanyt enda annettavaksi.
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6 JOHTOPAATOKSET

6.1 Tutkimuksen merkitys ja tulosten vaikutukset

Tutkimus on merkittava yritykselle, koska vuokratydntekijoiden tyotyytyvaisyytta ei ole
aiemmin tutkittu case-yrityksessa. Yrityksen koko omalle henkilostolle ja asiakasyri-
tyksen henkilostélle on tehty aiemmin henkilostotyytyvaisyystutkimuksia, joihin on
osallistunut my6s vuokratyontekijoitéa. Varsinaista vuokratyontekijan nakdkulmaa ei
ole kuitenkaan selvitetty. Yrityksen toiminnassa vuokratyOpalvelut ovat merkittava
osa-alue, joten yhteistyon toimivuus ja vuokrahenkiléston tyytyvaisyys ovat sen vuok-
si my6s merkittavia asioita. Tutkimuksella on myds jatkon kannalta tarkea rooli yrityk-
sen toiminnassa, silla sité tullaan tulevaisuudessa kayttdmaan uudestaan vertailutar-

koituksessa ja kehitystoimien toimivuuden seurannassa.

Tulokset vaikuttavat yrityksen kehitystoimiin, silla tutkimuksen tarkoitus on paaasias-
sa selvittaa parhaiten ja heikoiten toimivat osa-alueet henkiléstovuokrauksessa. Vah-
vimpia osa-alueita pyritdan pitamaan ylla jatkossa ja heikoimpia osa-alueita pyritaan
kehittamaan. Oletus siis on, ettd tutkimuksen tulokset vaikuttavat kdytannon toimiin ja
niihin osa-alueisiin, joihin sen toivotaan vaikuttavan. Kyselymuotoinen tutkimus tarjo-
aa vastaajille mahdollisuuden antaa anonyymin palautteen, joten kehitettavéat osa-

alueet on helppo kartoittaa tata kautta.

6.2 Tuloksien analysointi ja pohdinta

Taustatiedoista saadut vastaukset nayttavat esimerkiksi ikdjakaumansa puolesta
toteen teoriaa mika teoriaa siita, ettd vuokratyontekijat ovat usein nuoria. Lisadksi
myds tydsuhteen kesto oli valtaosalla ollut vasta alle vuoden, mink& voidaan katsoa
taydentavan esitettya teoriaa vuokratydsuhteiden lyhyestda kestosta. Tyontekijoita
tyoskentelee eri yksikoissa ja yksikdiden koot vaihtelevat. Jossain yksikdssa saattaa
tydskennellda vain muutama henkild, joten se osaltaan selittdd jakaumaa. Joensuun
yksikkoon rekrytoidaan parhaillaan henkilostoa, joten mikali tutkimus uusitaan tule-

vaisuudessa jakauma voi muuttua paljonkin.

Toisen kysymysosion esimiestyota ja tyotovereita koskevat vastaukset olivat melko
tasaisia, mutta eniten tyontekijat arvostavat sitd, etta apua saadaan kaytannon tygssa
tarvittaessa niin esimiehiltd kuin tyokavereiltakin. TA&ma asia on ty6tyytyvaisyyden

kannalta hyvin tarked, silla luottamus avun saamisen ongelmatilanteessa vaikuttanee
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omaan tyoskentelyyn ja ammatilliseen kehittymiseen. Ty6tovereiden valisen toimivan
yhteispelin voidaan ajatella yhdistavan tydyhteiséa. Nain ollen tydtovereiden auttami-
nen yhdistettyné toimivaan esimiestython voisi ajatella muodostavan toimivan tydyh-
teisdn kaytannon tydssa. Vahiten tyytyvaisyytta tdssd osiossa havaittiin olevan esi-
miehien tavassa kohdella tyontekijoitd tasavertaisesti yleisella tasolla seka vuokra-
tyontekijoiden kesken. Taman tutkimus osaltaan keskittyy vuokratydntekijoiden rooliin
tyoyhteisdssé, joten tama on mielenkiintoinen tulos sen kannalta. Keskiarvojen perus-
teella vuokratyontekijat ovat vain jokseenkin samaa mielta siita, ettd esimiesten huo-
miointi kaikkia tyOyhteison tyontekijoitd ja vuokratyOntekijoitd kohtaan on toisiinsa
nahden tasavertaista. Nain ollen tyontekijoiden tasavertaiseen kohteluun tydyhteisdn
sisalla tulisi siis kiinnittdd enemman huomiota, jotta epatasapaino kohtelussa tasoit-

tuisi.

Palkkaukseen, tydsuhde-etuihin ja palkitsemiseen liittyvassa osiossa ei houssut esille
mitaén tiettya tyytyvaisyyden tai tyytymattdmyyden kohdetta. Keskiarvot olivat suh-
teellisen hyvalla tasolla, minka voidaan ajatella kertovan siita, etta henkiléstd on tyy-
tyvainen saamiinsa tydsuhde-etuihin seka kaytdssa olevaan palkitsemis- ja palkkaus-
jarjestelmaan. Palkitseminen on yksi tydmotivaation lisaaja, joten tama tulos sinansa

vahvistaa esitettya teoriaa siitd, milla tydmotivaatiota voidaan pitaa ylla.

Kuten aiemmin jo teoriassa on mainittu, tyén mielekkyys vaikuttaa tydmotivaatioon ja
sitd kautta ty6ilmapiiriin. Tyon mielekkyytta koskevien tuloksien mukaan yhteistyon
toimivuutta arvioitiin hyvéksi, mitd voidaan pitda erittain positiivisena asiana siihen
nahden, millaisena vuokratyontekijoiden rooli yleensa koetaan yhteisoon kuulumisen
kannalta. Tydtovereiden merkitysta tyon tekemisessa pidetdan taman osion toimivim-
pana ja keskeisimpana asiana. Nain ollen voi paatella, etta tydtovereilla on suuri rooli
tydyhteisdon kuulumisen ja hyvan tyoilmapiirin seka tydn mielekkyyden kannalta.
Tassé osiossa ei selkeésti erottuvaa huonointa asiaa varsinaisesti ole havaittavissa,
mutta keskiarvollisesti heikoimmin tyytyvaisyyttd koetaan tydpanoksen ja osaamisen
arvostamisen suhteen. Tasta voisi siis paatella niin, etta tydpanoksesta ja tuloksista
palkitaan, mutta se ei riitd tuomaan tyontekijoille vahvaa tuntemusta siitd, etta niita

todella arvostetaan.

Perehdyttamiseen liittyva kokemus ei mydskaan nayttaytynyt vahvimmassa roolissa.
Perehdyttamisen kautta saatava asiantuntemus vaikuttaa tyotehtavien hallintaan ja
tyossé selviamiseen, joten sen laatuun tulisi panostaa. Hyvalla perehdytyksella myos

mielestani keskeinen rooli hyvdn ammattiosaamisen pohjana, joten tyytyvaisyys sii-



35

hen tulisi pyrkia nostamaan korkeammaksi. Taustatietojen mukaan valtaosa vastan-
neista on tydskennellyt case-yrityksessa vuokratyontekijana alle vuoden, joten heilla
perehdytysjakso on vield tuoreessa muistissa. TAma osoittaa, ettd nakemys perehdy-
tyksesté ja sen mahdollisesta puutteellisuudesta on ajankohtainen.

Arviot vuokratydvoiman kohtelusta ja odotuksien tayttymisesta vuokratyona ovat mel-
ko yhtenevéiset, mik& voidaan ajatella kertovan siitd, ettd aiemmin muodostuneet
mielikuvat vuokratydn laadusta ovat tassa tydssa tayttyneet. Vuokratyontekijan kohte-
lu ei ole keskiarvollisesti mitenkaén heikoilla, joten sen voidaan nahda kertovan myos
positiivisesta ennakkoasenteesta vuokratydhon. Kuten aiemmin jo kerrottu, léahes
jokaisessa vuokratydpaikassa on haasteena eriarvoinen kohtelu, joka koetaan tyémo-
tivaatiota ja — hyvinvointia alentavana asiana. Taman tutkimuksen perustella vaikut-
taa silta, ettd ainakaan mahdolliset ennakkoasenteet tai odotukset eivéat ole muodos-

tuneet haasteiksi tdsséa vuokratydpaikassa.

Tybsuhdeasioissa selked vahvuus l6ytyy tietoisuudesta, kuka on yhteyshenkild ty6-
suhteeseen liittyvissd asioissa. Tama on tarkea asia erityisesti vuokratydsuhteen
kannalta, silla monesti eri yhteistydhenkildiden rooli voi olla vuokratytntekijalle epa-
selvd, kun tybnantaja on eri kuin tydskentelypaikka. Kuten vuokratytn luonteeseen
monesti kuuluu, tydsuhteet ovat usein méaraaikaisia. Selke&dé vaikutusta tydskente-
lyyn tyOsuhteiden jatkumisen epavarmuudella ei kuitenkaan koettu olevan, vaikka
teorian mukaan se voi osaltaan vaikuttaa esimerkiksi vuokratyontekijoiden tyomoti-
vaatioon. Tiedottaminen koskien tydsopimuksen ehtoja ja muutoksia koettiin myds
jokseenkin puutteellisiksi. Tama ilmeni myos siing, ettd tulosten mukaan tyontekijat
kokivat tarvitsevansa lisdé tietoa itse tydnantajasta jo aiemmin, rekrytointiprosessin

aikana.

Palkanmaksuun liittyvdd kommentointia oli suhteellisen paljon ja pddasiassa ne otti-
vat kantaa palkan maksamiseen oikein, lomapalkkoihin ja arkipyhdkorvauksiin. Pal-
kan maaran toivottiin myds kasvavan vastuun mukana. Monesti palkkaus voi yrityk-
sen edustajan mukaan muuttua ty6olosuhteiden vaihtuessa. Mikali tydnantaja tai tyo-
paikka vaihtuu tyopoliittisten asioiden suhteen, palkkaus muuttuu siind mukana ja voi
nain ollen aiheuttaa tyytymattomyytta. Aiemmassa osiossa nousi esille myos néke-
mys siitd, etta palkka-asioista keskusteleminen on haastavaa, mika tulisi mielestani
huomioida myé6s tdssd kohdassa. Muutostilanteessa palkkausasiat mietityttavat, jol-

loin niista olisi tarkead saada keskustella.
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Tyb6suojeluun liittyvassa osiossa vastaukset olivat suhteellisen yhdenmukaisia keske-
naan ja tietoisuutta tyoterveyshuollosta ja tyoturvallisuudesta arvioitiin hyvéaksi. On
positiivista huomata tyoterveyshuoltoon kohdistuva tyytyvaisyys, silla kuten aiem-
massa teoriassa on esitetty, tyoterveys on tarkea asia tyohyvinvoinnin kannalta. Ai-
empien osioiden tulosten mukaan tyosuhde-etujen erilaisuus muihin tyontekijoihin
nahden aiheuttaa tyytymattomyyttd, joten senkin suhteen on positiivista huomata,
etta tyoterveyspalvelut koetaan kattaviksi ja hyviksi eika epaoikeudenmukaisiksi tai
suppeiksi. Vuokratydsuhteessa voisi ajatella olevan haasteellista tiedottaa riittavasti
ja selkeasti tytterveyspalveluista, mutta tdman tutkimuksen perusteella nain ei ole
ainakaan tassa tapauksessa.

Kaiken kaikkiaan tulokset olivat suhteellisen yhdenmukaisia ja loogisia. Varsinaisia
yllatyksia ei havaittu, mutta muutamia selkeitd hyvin toimivia ja kehitettavia osa-
alueita 16ytyi. Mielestani tutkimusta voidaan pitaa tulosten puolesta onnistuneena,
koska niiden avulla paéastaan kehittamaan kehitettavia asioita ja jalostamaan eteen-
pain jo hyviksi koettuja toimintoja, mika on taman selvityksen tavoite. Yleisella tasolla
case-yrityksen vuokratydntekijoiden tyytyvaisyyttd voidaan tulosten pohjalta mieles-
téni arvioida hyvaksi, koska keskiarvot olivat enimméakseen arviointiasteikon puoliva-
lin paremmalla puolella. Sanallinen palaute eri osa-alueiden lopussa taydensi hyvin
keskiarvoihin perustuvaa arviointia. Tuloksia pystyttiin rinnastamaan esitettyyn teori-

aan hyvin ja yhteyksia kaytannon ja teorian valilla oli helppo l6ytaa.
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7  YHTEENVETO

Tutkimuksen paaasiallisen tavoitteena oli 16ytaa henkiloston tyytyvaisyydessa vah-
vimmat ja heikoimmat osa-alueet. Saatujen vastausten perusteella tutkimuksen tu-
lokset olivat jakaumaltaan suhteellisen tasaiset, joten mitd&n varsinaisia erityisvah-

vuuksia tai huomattavia kehittdmisen kohteita ei voitu eritella.

Kaikista osioista tehdyn yhteenvedon perusteella voitiin kuitenkin havaita, etta case-
yrityksessa oltiin erittain tyytyvaisia siihen, miten hyvin apua oli saatavissa tarvittaes-
sa seka esimiehilta ettd tyotovereilta. Tyotovereiden merkitys nousi esille my6s toise-
na vahvuutena, silla tutkimuksen perusteella yleinen kokemus oli, etta ty6toverit olivat
tarkeita tyon kannalta. Taman voitiin ajatella kertovan siitd, etta jatkossakin tiimien
tydskentelya ja tydkavereiden valistd vuorovaikutusta olisi syyta edistaa ja jatkaa.
Liséksi avun saamisen helppouden yllapitamiseksi myds esimiehien osaamisen ylla-
pitaminen voitiin ajatella yhdeksi tyytyvaisyyden yllapitdmiskeinoksi talla osa-alueella.
Tutkimuksen tulokset osoittivat sen tarkeyden myos siing, etté luottamus esimiehiin ja

heidan ammattitaitoonsa arvioitiin korkeaksi.

Heikoimmat osa-alueet 6ytyivat enimmakseen taman tutkimuksen tydsuhde-asioita
kasittelevasta osiosta. Muissa osioissa hajonta keskiarvoissa oli vahaisempaa, mutta
kyseinen osio oli keskiarvoiltaan hieman alhaisempi kokonaisuuteen verraten. Tulos-
ten mukaan kehitettavaa loytyi tydsopimuksen jatkosta ilmoittamisessa sekd sopi-
musten ehdoista tai muutoksista tiedottamisessa. Kuten aiemmassa teoriassa esitel-
tiin, maaradaikaisuus ja lyhyet tyopatkat ovat vuokratyésuhteille ominaisia, joten siihen
nahden téllaiset nakemykset olivat kohtalaisen odotettavia. Tyohyvinvoinnin kannalta
varmuutta tyén jatkumisesta voitiin pitaa edistavana tekija, joten uusien toimintatapo-
jen ldytaminen talla osa-alueella voisi olla eduksi koko henkilostévuokraukselle toimi-

alana.

Tyobn jatkumiseen liittyvien haasteiden liséksi tulosten perusteella voitiin havaita toi-
nen kehitettava kohta, mita voitiin myds pitaa vuokratyolle tyypillisend. Case-yrityksen
henkildstd koki, ettei saa tarpeeksi tietoa tydnantajastaan rekrytointiprosessin aikana
eikd osin myoskaan tydsuhteen aikana. Henkilostovuokrauksessa tydnantaja ei usein
ole tytskentelypaikka, joten sen voidaan ajatella nostavan hyvan yhteydenpidon ja
tiedottamisen merkitysta kaytannon tyossa. Vaikka tulosten mukaan tyontekijat olivat
tietoisia siitd, kuka heidan ty6nantajansa ja yhteyshenkilénsa on, yhteydenpito ja

mahdollisuus keskustella esimerkiksi palkka-asioista koettiin suhteellisen heikoiksi.
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Tyontekijoiden mielenkiinto ja aktiivisuus kyselyyn vastaamisessa oli myds positiivi-
nen yllatys. Henkil6stosta yli kolmasosa vastasi kyselyyn, joten tyytyvaisyyden tasos-
ta saatiin mielestani kattava kokonaiskuva. Vastausprosentti mielestani kertoi myos
siita, etta henkildsto oli kiinnostunut antamaan palautetta ja kehittimaan omaa hyvin-
vointiaan, mika taméankaltaisessa yhteistytpainotteisessa tydsuhteessa on keskeista.

Kaiken kaikkiaan saatujen vastauksien mukaan case-yrityksen henkiloston tyytyvéai-
syytta voitiin mielestani arvioida tasoltaan hyvéksi. Ottaen huomioon aiemmin teori-
assa esitellyt vuokratydsuhteen haasteet sekd kaytannon asioissa ettd vuokrahenki-
I0ston kohtelussa, tdman case-yrityksen toiminta tyontekijoiden n&kokulmasta oli
yleiseen kasitykseen nahden hyvinkin korkealla tasolla. Hyvan palautteen ja hyvien
arvioiden lisdksi myos kritiikkia saatiin, mika mielestani oli hyva asia, koska sen kaut-
ta asioiden kehittdminen on lahtokohtaisesti helpompaa. Onnistuneen tutkimuksen
kautta saadut hyvat tulokset mahdollistivat mielekkaan analysoinnin eri nakdkulmista.
Henkilostotyytyvaisyyden tutkimisesta mielenkiintoisempaa teki vuokratyén nakodkul-
ma, koska sen kautta koko tutkimus sai ikdan kuin uuden ulottuvuuden. Tydelamalah-
toisyydella oli erittdin selked vaikutus tutkimuksen tekemisen mielekkyyteen, koska
koko prosessin ajan tutkimuksen todellinen tarve ja hytty korostuivat eri vaiheiden
edetessa. Opinnaytetydn teoria ja tutkimus taydensivat paitsi toisiaan, myts ammatil-

lista oppimista, joka on tydelaméaén siirtyessé kultaakin kallimpaa.

Mielenkiinto henkildstdjohtamiseen ja tydhyvinvoinnin eri teemoihin lisési huomatta-
vasti halua perehtyéa aihepiiriin ja tutkimuksen tuloksiin. Oma kokemus vuokratydsta
antoi omanlaisensa perspektiivin henkilostovuokrauksen ja — johtamisen aihepiireihin,
mika puolestaan taydensi tytelamaldhtdisyyden vaikutusta motivaatioon. Tutkimuk-
sen tulosten ja niiden pohjalta laadittujen analyysien valmistuttua vahvistui tunne sii-
t4, ettd haluaisi tutkia samaa aihetta uudestaan esimerkiksi vuoden paéasta, jotta voisi

nahd&, mita vahvuuksille ja heikkouksille on todella tapahtunut.

Innostus projektin toteuttamiseen muodostui selkedsti oman kiinnostuksen ja selkean
toimeksiannon yhteisvaikutuksesta. Naita tekijoita voisi tdman kokemuksen perus-
teella erittain hyvind innoittajina myos tydelaméssa. Mielekkdiden, omaa osaamista
vastaavien tyttehtavien tarjoaminen tydntekijdille voisivat lis&td innostusta, mielen-
kiintoa ja sitoutumista tydyhteisdssa. Kun henkilosto voi hyvin ja tydyhteiso toimii hy-

vin, voitaneen odottaa my6s tehokkuuden ja tuottavuuden kehittymista.
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LIITE 1 - Saatekirje

Hei!

Opiskelen tyoni ohella liiketaloutta Savonia Ammattikorkeakoulussa Kuopiossa. Teen opinnéayte-
tyonani henkildstotutkimuksen, joka toteutetaan kyselynd XXXX Oy:n vuokratyontekijoille.
Henkilostotutkimuksen merkitys on suuri, silla sité kautta henkildstén hyvinvointia voidaan kehittaa
parhaiten. Siksi myds juuri Sinun vastauksesi on erittain tarkea.

Alla on linkki, josta paésee kyselyyn. Kysely koostuu osioista, jotka kasittelevat eri aihepiireja tyos-
sasi. Vastaukset kasitellaan nimettomina eika niita levitetd eteenpain.

Kysely vie aikaa vain muutaman minuutin. Kysely suljetaan perjantaina 20.1.2012.

Kiitdn jo etukateen vastauksestasi! ©

Linkki kyselyyn:

(linkki)

Terveisin,

Jaana Hamalainen

Myyntineuvottelija

jaana.m.hamalainen@edu.savonia.fi
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LIITE 2 - Kyselylomake

1. Taustatiedot

1.1 Sukupuoli () nainen () mies

1.2 1ka () 18-24 () 25-30() 31-35() yli 35

1.3 Yksikko () Helsinki () Turku () Tampere () Joensuu () Kuopio () Muu,
mika?

1.4 Ty6vuodet yrityksessa () alle 1 vuosi

() 1-3 vuotta
() 3-5 vuotta
() yli 5 vuotta

Seuraavissa kysymyksissa vastaus annetaan asteikolla 1-5, jossa
1=tdysin eri mielta 2=vahan eri mieltd 3=ei samaa eika eri mielta

4=v3han samaa mielta 5=tdysin samaa mieltd O = ei osaa sanoa/ei kokemusta

2. Tyokohteen esimiehet ja tyotoverit

Vdittémdt koskevat tyépaikkasi esimiestyété

2.1 Esimieheni ovat ammattitaitoisia 12345 0
2.2 Esimieheni ovat luotettavia 12345 0
2.3 Tiedonkulku sujuu tyéntekijoiden ja esimiehen valilla 12345 0
2.4 Esimiehet huomioivat tyontekijoita tasavertaisesti 123 405 0
2.5 Esimiehen antama palaute on rakentavaa 12345 0
2.6 Informaatio kulkee hyvin tyétovereiden vililla 12345 0
2.7 Saan apua esimieheltdni/tyotovereiltani tarvittaessa 12345 0
2.8 Tyopaikallani on muitakin vuokratydntekijoita 12345 0
2.9 Vuokratyontekijoita kohdellaan tasavertaisesti keskendan 12345 0
2.10 Miten esimiestyota voisi mielestasi kehittaa tyopaikallasi?

3. Palkkaus, tyésuhde-edut ja palkitseminen

3.1 Palkka vastaa tyotehtaviani 12345 0
3.2 Tiedan, mita tyosuhde-etuja minulle kuuluu 12345 0
3.3 Ty6panokseni ja — tulokseni huomioidaan ja niista palkitaan 12345 0
3.4 Palkka-asioista on mahdollista keskustella esimiehen kanssa 12345 0
3.5 Palkkaus ja edut ovat yhta hyvat kuin edellisissa tyopaikoissa 12345 0

3.6 Millaisia etuja mielestasi case-yritys voisi ottaa kdyttéon palkkauksessa ja tydsuhde-eduissa?
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4. Tyon mielekkyys ja tyotehtavat

4.1 Tyotehtavani ovat sopivan haastavia ja mielekkaita 12345 0
4.2 Tyossa on mahdollista kehittdd omaa osaamistaan 12345 0
4.3 TyOssa voi saada lisda vastuuta osaamisensa mukaan 12345 0
4.4 Uusiin tehtaviin saa riittdvan perehdytyksen 12345 0
4.5 Tyoilmapiiri tydpaikallani on hyva 12345 0
4.6 Vuokratyontekijoita kohdellaan samoin, kuin muita tyontekijoita 1 2 3 4 5 0
4.7 Tyotoverit ovat tyoni kannalta tarkeita 12345 0
4.8 Saan apua esimiehiltani/ty6tovereiltani tarvittaessa 12345 0
4.9 Tydmaara on sopiva osaamiseen nahden 12345 0
4.10 Asetetut tavoitteet ovat realistisia 12345 0
4.11 Tuloksia seurataan ja niistd annetaan palautetta 12345 0
4.12 Tiimini ja/tai koko tyo yhteison yhteisty6 toimii 12345 0
4.13 Koen olevani tarkea tyoyhteisolleni 12345 0
4.14 Tybpanostani ja osaamistani arvostetaan 12345 0
4.15 Tyotehtavat vastasivat odotuksiani 12345 0
4.16 Tyo vastasi odotuksiani vuokratyosta 12345 0

4.17 Mihin asioihin tulisi mielestasi kiinnittdd huomiota tydilmapiirin kehittamiseksi ja yllapitamiseksi?

4.18 Mita asioita vuokratydsuhteessa pitdisi mielestasi kehittaa?

5. Tyosuhde case-yrityksessa

5.1 Méaaraaikaiset tydsuhteet ovat mielestdni perusteltuja

5.2 Tyosuhteen jatkumisesta ilmoitetaan tarpeeksi ajoissa

5.3 Tyosuhteen jatkumisen epdvarmuus ei vaikuta tyohoni

5.4 Tyésopimuksen ehdoista/ muutoksista kerrotaan riittavasti

5.5 Case-yritys tayttaa odotukseni tydnantajana

5.6 Case-yritys tiedottaa tyontekijoita koskevista asioista riittavasti
5.7 Case-yrityksesta saa tarpeeksi tietoa jo tydsuhteen alkaessa
5.8 Case-yritys pitda yhteytta tyontekijoihin riittavasti

5.9 Tiedan, kuka on yhteyshenkiloni/esimieheni cae-yrityksessa

R R R R R R R R R R
N NN RNNNNNNN
W W W wwwwwww
B T T S T T ~ S - S S o)
(S, IV, T, NT, RN, BT, BT, BT, B G, BT, |
O O OO O o o o o o

5.10 Rekrytointiprosessin aikana pitaisi saada enemman tietoa
Case-yrityksesta ja sen toiminnasta

5.11 Koen, etta yhteistyo itseni, tydpaikkani ja Case-yrityksen valilla 12345 0
toimii hyvin

5.12 Mita kehitettavaa Case-yrityksella mielestadsi on tydsuhdeasioissa?
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5.13 Mitka asiat toimivat paremmin/heikommin kuin aiemmissa vuokraty6paikoissasi? (Jos ei aiempaa ko-
kemusta, siirry kohtaan 6.)

6. Ty6ésuojelu
6.1 Tyoturvallisuusasioista kerrotaan riittavasti

6.2 Tyoturvallisuutta harjoitellaan riittdvasti (esim. paloharjoitukset)
6.3 Tiedan tyopaikkani tydturvallisuussaannot

6.4 Tyoterveyshuollosta kerrotaan riittavasti

6.5 Tyoterveyshuoltoa paasee hyddyntamaan asianmukaisesti
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6.6 Tiedan, mita tyoterveyshuoltoni kattaa

6.7 Mihin asioihin tulisi kiinnittda enemman huomiota tyoturvallisuus- ja terveydenhuoltoasioissa?

7. Palaute Case-yritykselle

Kiitos vastauksestasil ©



