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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda Selekta Henkildstdpalvelut Oy:n vuokratydn-
tekijoiden tyotyytyvaisyytta. Tyd suoritettiin toimeksiantona Selekta Henkilostdpalvelut
Oy:lle. Selekta valittaa henkilostopalveluita tydnantajille rakennuksen, talotekniikan, logistii-
kan, kiinteisto-, teollisuus- ja tuotantoaloilla. Yritys toimii eri maakunnissa ympari Suomea.

Ty6ta ei ole rajattu tiettyyn maakuntaan tai alaan, koska nain tutkimuksen avulla toimeksi-
antaja pystyy vertailemaan tyotyytyvaisyyttd muun muassa eri maakuntien tai toimialojen
valilla. Tutkimus on rajattu talla hetkelld avoimessa toimeksiannon omaaviin henkildihin,
jotka ovat Suomen kansalaisia. TAma sen vuoksi, etta kysely oli vain suomeksi. Tutkimus
koskee vain suorittavan tason tyontekijoita.

Tyon tietoperusta koostuu paaasiassa tyotyytyvaisyydesta ja sen osa-alueista, vuokra-
tydsta seka henkildstdjohtamisesta. Tietoperustan lisdksi tydn empiirinen osa sisaltaa tutki-
muksen tavoitteen, toteutuksen seka tulokset.

Tyon tavoitteena oli kartoittaa yrityksen vuokratyontekijdiden tyotyytyvaisyytta, saada tietoa
sen nykytilasta seka mahdollisesti kehitysehdotuksia, joiden avulla tyotyytyvaisyytta pystyt-
taisiin jatkossa kehittamaan. Tarkoituksena oli I0ytaa tyotyytyvaisyydesta asioita, jotka ovat
jo hyvin ja, joita voitaisiin parantaa. Tyotyytyvaisyytta lisaamalla saataisiin tyontekijat viihty-
maan tydssdan mahdollisimman pitkaan.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena kyselytutkimuksena. Vastaavanlai-
sen tutkimuksen toteuttamisesta yrityksen vuokratydntekijoille on jo aikaa. Tutkittava ai-
neisto kerattiin kyselylomakkeella, joka tehtiin Webropol-ohjelman avulla. Kysely lahetettiin
tyontekijoille sahkopostitse. Tutkittava aineisto kerattiin maaliskuussa 2021. Kyselylomake
lahettiin 416 yrityksen vuokratydntekijalle ja vastauksia saatiin 209. Taten kyselyn vastaus-
prosentiksi muodostui 50,2 %.

Tutkimuksen tuloksista selvisi vuokratydntekijoiden tyétyytyvaisyyden nykytila. Tavoite siis
saavutettiin. Selvisi, ettéd vuokratyontekijat ovat kaikin puolin tyytyvaisia. Tyytyvaisimpia
tyontekijat olivat tyodilmapiiriin, tyokavereihin, viestintaan ja esimiestydhon. Mikaan osa-
alue ei noussut selkeasti huonommaksi tai kehitysta vaativaksi. Kehitysideoiden miettimi-
nen oli kuitenkin olennaista, joten pientad pohdintaa tehtiin koskien muun muassa palaut-
teenantoa ja tydvarusteita.
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1 Johdanto

Tama opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantona. Toimeksiantajana toimi Selekta Henkilos-
topalvelut Oy. Selekta on henkilostdpalveluita rakennuksen, talotekniikan, logistiikan, kiin-
teisto-, teollisuus- ja tuotantoaloilla eri tyonantajille valittava yritys. Yritys toimii useissa eri
maakunnissa ympari Suomea. Selekta on toiminut jo vuodesta 1999, ja on Suomessa

keskisuurten henkildstdpalveluita valittavien yritysten joukossa.

Tyon tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena kayttaen aineistonkeruumenetelmana kyse-
lylomaketta. Kysely oli maarallinen eli kvantitatiivinen ja se tehtiin Webropol-ohjelman
avulla. Webropol-kysely lahetettiin sahkopostitse vuokratyontekijoille. Kvantitatiivinen ky-
sely valikoitui, koska tarkoituksena oli saada yleiskuva Selektan vuokratyontekijdiden ty6-
tyytyvaisyydesta. Nain saataisiin kuulla mahdollisimman monen Selektan vuokratydnteki-

jan mielipidetta. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa tyotyytyvaisyyden nykytila.

Opinnaytetydssa perehdytdan paaasiassa tyotyytyvaisyyteen ja sen osa-alueisiin, vuokra-
tydhon seka henkilostdjohtamiseen. Toimeksiantaja tarvitsee tulosta tyotyytyvaisyyden ke-
hittamista varten, jotta tyontekijat viihtyisivat tydssaan mahdollisimman pitkaan, ja voisivat
tuoda myds ongelmakohtia esille. Vuokraty6ta tekeville on ominaista lyhyet tydsuhteet ja
mahdollisesti myds muutamissa eri tydpaikoissa tydskentely. Juuri tdman takia, on tar-
keaa kehittaa tyotyytyvaisyytta, jotta tyontekijat pysyisivat Selektalla ja valitsisivat heidat
jatkossakin. Tutkimuksen suoritettuani paasen analysoimaan tuloksia ja, myos itse mietti-
maan vastauksien perusteella kehittdmisehdotuksia. Toimeksiantajan ja itseni liséksi, tut-

kimuksesta hyotyvat myos itse vuokratyontekijat.

Jotta tyotyytyvaisyytta voitaisiin kehittda ja parantaa, taytyy olla selvilla sen nykytilasta.
Tyotyytyvaisyystutkimuksen avulla voidaan saada selville, milld osa-alueella yrityksella
olisi vielad parannettavaa. Tutkimuksen avulla saadaan kattava kuva yrityksen tyotyytyvai-
syydesta ja sen ongelmakohdista. Tyotyytyvaisyyskyselyn avulla saadaan myos tietoa esi-
merkiksi eri alueiden kehittdmiskohteista, jolloin kehittamista voidaan kohdistaa.
(Bisnode.)

1.1 Opinnaytetyon tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia toimeksiantajayrityksen vuokratydntekijoiden tyotyyty-
vaisyytta, saada tietoa sen nykytilasta seka mahdollisesti kehitysehdotuksia, joiden avulla

tyotyytyvaisyytta pystyttaisiin jatkossa kehittdmaan. Tarkoituksena oli [6ytaa tyotyytyvai-



syydesta asioita, jotka ovat hyvin ja, joita voitaisiin parantaa. Tyotyytyvaisyytta paranta-
malla pystyttaisiin parantamaan myds tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tutkimuksen paaon-
gelmana oli siis Selektan vuokratydntekijoiden tydtyytyvaisyyden nykytila. Alaongelmiin

sisaltyivat kehitettavat asiat ja, asiat, jotka ovat tydntekijdiden mielesta hyvin.

Tutkimuksessa on otettu huomioon asiat, joista toimeksiantaja kokee hydtyvansa ja, joihin
haluaa saada vastauksen. Tutkimuksen osa-alueet sisaltavat peruskysymysten lisaksi ky-
symyksia yleisesti tydnkuvasta ja tydnantajayrityksesta, Selektan viestinnasta, tuesta seka
yleisesta tyytyvaisyydesta Selektaa ja tyéta kohtaan. Tydilmapiiri, perehdytys, tiedonkulku
palautteenanto, palkitseminen seka Selektan esimiestoiminta ovat asioita, jotka nousevat

esiin kyselyssa.

Tutkimuksen paakysymys:

1. Mikéa on Selektan vuokratydntekijoiden tyotyytyvaisyyden nykytila?

Alakysymykset:

2. Mihin tydntekijat ovat tydssaan tyytyvaisia?

3. Mitka tyotyytyvaisyyteen liittyvat asiat kaipaisivat kehittamista?

Itse pyrin tydn avulla oppimaan ja saamaan uusia nakdkulmia henkiléstdovuokrauksesta.
Yrityksessa tehdysta vastaavanlaisesta tyotyytyvaisyystutkimuksesta vuokratydntekijoille
on jo aikaa, joten toimeksiantaja koki tutkimuksen hyvinkin tarkeana, ajankohtaisena ja
hyvana ideana. On tarkeaa paasta kuulemaan itse tyontekijoiden mielipiteitad. Kesaa koh-
den vuokratydntekijdiden maara lisdantyy, joten on hyva tutkia tyotyytyvaisyytta tassa vai-

heessa, jolloin mahdollisiin kehityskohteisiin pystytdan puuttumaan mahdollisimman pian.

Tyontekijdiden tyytyvaisyys vuokratydhon voi vaihdella eri puolella Suomea, siispa kysely
toteutetaan yrityksen vuokratyontekijdille ympari Suomen. Nain myds yritys pystyy vertai-
lemaan tuloksia maakunnittain. En mydskaan rajaa kyselya tietylle toimialalle, jolloin pys-
tyy lisaksi tekemaan toimialakohtaista vertailua. Vuokratyontekijat rajattiin talla hetkella
avoimessa toimeksiannossa oleviin, Suomen kansalaisiin. Tyon tutkimuksessa tyontekijat
tarkoittavat suorittavan tason tydntekijoita, ei esimerkiksi esimiehia tai luottamushenkil6ita.
Tutkimus koski vain yrityksen vuokratyontekijoita, ei toimihenkiloita esimerkiksi myyijia tai

rekrytoijia.



1.2 Opinnaytetyon rakenne

Tama raportti sisaltda johdannon lisdksi kuusi paalukua. Kolme ensimmaista naista lu-
vuista kuuluvat tietoperustaan. Toisessa luvussa perehdytaan tyotyytyvaisyyteen. Lu-
vussa kaydaan lapi tyotyytyvaisyyden tutkimista, tyohyvinvointia ja tydnimua. Tassa lu-
vussa kaydaan lapi myos tyotyytyvaisyyden eri osa-alueita. Naita tydtyytyvaisyyden osa-
alueita ovat: tyétehtavat ja tydilmapiiri, perehdyttaminen, tiedonkulku ja viestinta, palaut-
teenanto, palkitseminen seka johtaminen ja esimiesty®. Kolmas luku kertoo vuokratydsta,
vuokraty®n eduista ja haitoista, velvollisuuksista vuokratydssa seka vuokratyésuhteesta.
Henkildstojohtamiseen tutustutaan neljannessa luvussa, jossa kasitellaan tarkemmin hen-

kildstdjohtamisen tehtavaalueita seka henkildstdvoimavaroja.

Seuraavat kaksi lukua kuuluvat tydn empiiriseen osaan eli niissa esitellaan tutkimuksen
tavoite ja toteutus seka tulokset. Viides luku sisaltaa nain ollen tutkimuksen tavoitteen ja
toteutuksen eli kdydaan lapi tutkimusmenetelmia seka aineiston keruuta ja analysointia.
Kuudes luku taas tutkimuksen tulokset. Seitsemas eli vimeinen luku on pohdinta, joka pi-
taa sisallaan johtopaatdkset ja kehittdmisehdotukset, luotettavuuden tarkastelun, opinnay-

tetydnprosessin ja oman oppimisen arvioinnin seka toimeksiantajan palautteen.



2 Tyotyytyvaisyys ja sen osa-alueet

Tyotyytyvaisyys kasitteena sekoitetaan usein tydmotivaatioon tai tydhyvinvointiin. Naiden
voidaankin yleensa ajatella tarkoittavan samaa tai ainakin kytkeytyvan vahvasti toisiinsa.
Tyoéhonsa tyytymatdn henkild kokee mahdollisesti tydmotivaation tai tydhyvinvoinnin alhai-
sena, varsinkin, jos tyytymattdmyys jatkuu kauan aikaa. Tyo6tyytyvaisyys on tarkeaa jo esi-
merkiksi yrityksen menestymisen kannalta. Jos henkilosto ei ole tyytyvaista, he eivat valt-
tamatta anna kaikkeaan ja ty6t eivat hoidu niin kuin pitdisi. Tama nakyy ensimmaisena
tydn tehokkuudessa ja sitd kautta myos yrityksen tuloksessa. Tyotyytyvaisyytta voi ja tulee

kehittaa, mutta ensiksi tulee tietaa tyytyvaisyyden nykytila. (Bisnode.)

Tyotyytyvaisyys tarkoittaa tyontekijdiden mielipidetta tydstaan seka siita, kuinka hyvin he
pystyvat sopeutumaan tydhonsa ja selviytymaan siita. Moni eri asia vaikuttaa tyotyytyvai-
syyteen ja samoin myds tyotyytymattdmyyteen (kuva 1). Muun muassa tydén mielekkyys,
tydilmapiiri seka tydymparistd vaikuttavat suuresti tydntekijan kokemaan tyotyytyvaisyy-
teen. Monet tydntekijat myos haluavat itse pystya vaikuttamaan tyéhdnsa ja muun mu-
assa siitd saatavaan palkkaan. Jossain maarin voisi ajatella, etta tydtyytyvaisyys kuvaa

myos tyontekijdiden tyytyvaisyytta tydymparistdonsa. (Bisnode.)

Tyotyytyvaisyys vaikuttaa myonteisesti yrityksen tuottavuuteen. Tyytyvaiset tyontekijat
vahvistavat yrityksen strategisia tavoitteita pitkalla aikavalilla. Tyopaikan vaihtaminen seka
tyontekijoiden sairauspoissaolot aiheuttavat yritykselle kustannuksia seka heikentavat
tuottavuutta. Tyontekijoiden tyytyvaisyys vaikuttaa tahankin, koska tyytymattomat tyonteki-
jat vaihtavat suuremmalla todennadkoisyydella tydpaikkaansa seka ovat useammin poissa

toista. (Bockerman & limakunnas 2020.)
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Kuva 1. Herzbergin tyytyvaisyys- ja tyytymattdmyystekijat (Annulaine 16.9.2013)

2.1 Tyotyytyvaisyyden tutkiminen

Tyotyytyvaisyytta voidaan tutkia muun muassa erilaisilla kyselytutkimuksilla. Kun ty6tyyty-
vaisyytta tutkitaan, pyritaan ensiksi selvitdamaan sen nykytila. Nain nahdaan, milla osa-
alueilla yritykselld olisi parannettavaa. Mahdollisia kehityskohteita voisi olla esimerkiksi
tydilmapiiri, palkitseminen, tydvarusteet tai esimiestyd. Tyotyytyvaisyystutkimuksen avulla
saadaan tietoon tyotyytyvaisyyden tila sekd ndhdaan asioita, joihin tulisi kiinnittda enem-

man huomiota. (Bisnode.)

Tyotyytyvaisyyskysely antaa tarkeaa tietoa eri osastoista ja paikkakunnista, jolloin nah-
daan tyytyvaisyyden jakautumista ja osataan keskittda kehityskohteet oikeaan paikkaan.
Henkilokunnan tyotyytyvaisyys voi nimittain vaihdella suurestikin esimerkiksi maan poh-
joisosan ja etelan valilla. Samoja kehitysideoita on turha luoda paikkaan, jossa niille ei ole

kayttdéa. (Bisnode.)

Tutkimuksen tavoitteena on 16ytaa, tarkastella ja poistaa tydymparistén epakohtia, jotka
vaikuttavat tydhyvinvoinnin kautta myos tyotyytyvaisyyteen. Kun mahdolliset ongelmat ja
riskitekijat on saatu tietoon ja tunnistettu, voidaan alkaa kehittamaan tydyhteis6a. Paata-
voitteena on kuitenkin hyvinvoiva tyéntekija, joka on yritykselle elintéarkea. (Suonsivu
2011, 102.)

Tyotyytyvaisyyden mittaaminen on tana paivana yleista. Se on otettu kehitettavana osana

mukaan yrityksen toimintaan. Kun tyotyytyvaisyytta tutkitaan, on vastauksista tarkeaa poi-



mia oleelliset ja kehitettavat asiat. Naihin asioihin tulee kiinnittdd huomiota. Jos tyontekijoi-
den tyotyytyvaisyyskyselyssa tulee ilmi jotain, mita tulisi kehittda, on sita varmastikin tar-
peellista myds oikeasti alkaa kehittdmaan. Henkildstdéa on tarkea kuunnella ja tyotyytyvai-

syyskysely on oiva tapa kuulla itse tydntekijoita. (Seikola 29.5.2018.)

2.2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi kulkee kasi kadessa tydtyytyvaisyyden kanssa. Tyotyytyvaisyytta voidaan
kasitella tyéhyvinvoinnin ja tydmotivaation nakdkulmasta. Yleisesti ottaen, mitéd paremmin
ihminen voi tydssaan ja, mitd korkeampi motivaatio hanella on ty6taan kohtaan, sita tyyty-

vaisempi han on tyéhoénsa. (Suonsivu 2011, 13, 58-59.)

Henkildston tydhyvinvoinnista voitaisiin oikeastaan puhua kasitteella tydpahoinvointi. Tyo-
pahoinvointi sisaltaa kasitteet stressi ja uupuminen, kun taas tyéhyvinvointi tyotyytyvaisyy-
den seka tydssa viihntymisen. Organisaatiossa seurataan sairauspoissaolojen maaraa
seka niiden pituutta. Jo tama kertoo siita, etta tarkastellaankin tyohyvinvoinnin sijasta tyo-
pahoinvointia. Yleisimman tydpahoinvoinnin muodot ovat henkisid, kuten uupumus,
stressi tai masennus. Nama oireet kertovat siita, ettei tydssa voida hyvin. Nain ollen myds
tydhon on vaikeaa olla tyytyvainen. Vasymysta tai uupumusta ei kuitenkaan aina osata
yhdistaa tyéhon. (Suonsivu 2011, 13, 58-59.)

Henkinen pahoinvointi peilautuu yleensad myds fyysiseen seka sosiaaliseen terveyteen.
Huonon tydhyvinvoinnin seurauksena voi olla jopa tydkyvyttémyys. Organisaation tyonte-
kijoiden voidessa huonosti, myos tyoyhteison tydilmapiiri voi heiketa. Tama taas peilautuu

suoraan tyotyytyvaisyyteen. (Suonsivu 2011, 13, 58-59.)

Pikkuhiljaa henkiléstdn johtamistapoja on alettu muokkaamaan jaykasta enemmankin
henkildstdéa kuuntelevaksi. Tydhyvinvoinnin perustana on kuitenkin tasa-arvoinen ja hyvin-
voiva tyOyhteis®. TyOyhteistissa tulee valttaa syrjimista, epaoikeudenmukaisuutta seka
osallistumattomuutta. Kaikki tydyhteisén jasenet tulee ottaa tasa-arvoisesti huomioon,
iasta, sukupuolesta, kansalaisuudesta tai kulttuurista huolimatta. (Suonsivu 2011, 13, 58-
59.)

Hyvinvoivassa tyoyhteisossa tyontekijat ovat tyytyvaisia tydohonsa. He ovat lisaksi motivoi-
tuneita, sitoutuneita, luottavaisia seka terveita niin fyysisesti kuin henkisestikin. Nama teki-
jat auttavat myos jaksamaan tyossa. Kun tyontekijat voivat tydssaan hyvin, vaikuttaa se
koko henkildstdéon, muun muassa henkildstdon vahaisena vaihtuvuutena ja hyvana tyoéter-

veytena. Varsinkin vuokratyossa, kun henkilostolla voi olla hyvinkin suuri vaihtuvuus, on
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tarkeaa huolehtia tyéterveydesta, ja tehda tydn teosta mahdollisimman mielekasta. (Suon-
sivu 2011, 13, 58-59.)

23 Tyonimu

Nykyaan tyopaikoilla valitettavan yleista on epavarmuus ja erilaiset odottamattomat muu-
tokset. Tyopaikoilla yleista on kuitenkin myds tydkaytantodjen kehittaminen, toisten tukemi-
nen seka yhdessa koetut onnistumisen hetket. Nama ovat asioita, joista syntyy tyén imu
(kuva 2). Tydn imu tarkoittaa hyvinvointia ja onnellisuutta tyéssa. Se on tietynlainen tyéhy-
vinvoinnin tila. Tyén imu ei synny ainoastaan yksilétasolla, vaan koko tydyhteisélla on sii-

hen vaikutusta, ja yhdessa se voidaan saavuttaa. (Hakanen 2011.)

Moni tydssakayva kaipaa tyéltaan pysyvyytta, koska nykyaan tyéelama on epavarmem-
paa seka organisaatiot muuttuvaisempia, kuin ennen. Hyva tyd on pysyvaa ja tyopaivat
jossain maarin ennakoitavia. Kun taas perinteisesti tyéta on pidetty hyvana, jos se on
muuttuvaista ja jokainen paiva on erilainen. Tydssa ilo seka imu syntyy, kun voi tehda sit3,
mista nauttii ja keskittya siihen. Tyon imu on sitd korkeammalla, mita kannustavampi ja
hyvahenkisempi tydyhteisd on. Yhdessa selviydytdan haasteista sekd koetaan onnistumi-
sia. (Hakanen 2011.)

Tyon imun kerrotaan olevan niin sanotusti tarttuvaa. Kun tyopaikalla yksi tyontekija kokee
tydn imua, levittdd han hyvaa oloaan myds ympari tydyhteista. Tydyhteisdn yhteinen tydn
imu taas mahdollistaa tiimin ja sen jalkeen koko organisaation paremman tuloksen. Tyon
imussa kokee hyvaa oloa ja sita kautta myos jaksaa paremmin. Nain ollen tyon imu siis

usein parantaa tyokykya ja terveytta. (Hakanen 2011.)

Tybssa on tarkeaa erilaiset voimavarat, joiden avulla pyritddn paasemaan tydn imuun.
Naita voimavaroja on useita. Seuraavaksi eri kategorioiden voimavaroista muutamia. En-
simmaisena tyotehtavia koskevat voimavarat. Monipuoliset ja kehittavat tyétehtavat anta-
vat tyontekijalle mahdollisuuden potentiaalin seka taitojen hyddyntamiseen. Itsenaisyys on
myos yksi tarkea voimavara, koska ihmiset haluavat tyéskennella ilman jatkuvaa ohjausta.
Tehtavakohtaiset suuremmat merkittavyydet ovat myés tarkeitd. Tama tarkoittaa sita, etta

tyolla on merkitysta myos esimerkiksi muiden elamaan. (Hakanen 2011.)

Seuraavaksi tyon jarjestelya koskevia voimavaroja. Niihin kuuluu muun muassa tavoitteet,
joiden avulla ty6ssa pyritdan edistymaan. Myds joustavuus muun muassa tydajoissa on

tarkeaa, koska monet tyontekijat ovat eri elamantilanteissa. (Hakanen 2011.)



Sosiaalisiin voimavaroihin sisaltyy muun muassa tuki, luottamus seka palaute. Tuki tyossa
niin tyoyhteisolta kuin esimiehiltakin on todella tarkeaa. Varsinkin hankalissa tyotilanteissa
tydntekijat kaipaavat tukea, apua seka palautetta tydstadan. Luottamus on tarkeaa niin yk-

sityis- kuin ty6elamassakin. Esimiesten tulee luottaa alaisiinsa. Luottamus lisda uskoa on-

nistumisiin. (Hakanen 2011.)

Viimeisena viela organisaattorisia tydon voimavaroja. Myonteinen ja hyva tydilmapiiri vah-
vistavat tydn imua. Kiireen keskelld on mukavaa, kun tydilmapiiri on rento seka kannus-
tava. Hyva ja kattava tydhon perehdyttdminen mahdollistaa hyvat tydsuoritukset. Viimei-
sena mainittakoon palkitseminen seka palkka, jotka ovat toki myds isoja motivaatioteki-

joita tyéssa. (Hakanen 2011.)

TYOUUPUMUS TYOOLOTEKIJAT TYON IMU

<€ >
Ylikuormitus 1. Tyén kuormitus Sopiva kuormitus
Ei mahdollisuutta 2. Vaikutusmahdollisuudet Paljon mahdollisuuksia
Puutteellinen 3. Palkkiot Tunnustukset ja palkkiot
Hajanainen tydyhteis6 4. Yhteiséllisyys Yhteisollisyyden tunne vahva
Puuttuu 5. Oikeudenmukaisuus Reiluus, kunnioitus, oikeuden-

mukaisuus

Arvokonflikti 6. Arvot Tyo6n mielekkyys

Kuva 2. Tybéuupumuksen ja tydn imun tydolotekijat (Leinonen 17.10.2019)

Tyon imua koetaan silloin, kun téihin on mukava menna, siitd nautitaan ja siihen on help-
poa uppoutua. Tarmokkuus, onnistuminen ja uppoutuminen ovat sanat, jotka kuvaavat
tydén imua. Tarmokkuus kuvaa energisyytta, jolloin tyéhén halutaan panostaa ja ollaan sin-
nikkaita saavuttamaan tavoitteet. Onnistuminen sisaltdd muun muassa tydén merkityksen
kokemisen seka innokkuuden tehda juuri omaa tydtaan. Uppoutuminen taas sanansa mu-
kaisesti kuvastaa paneutumista ty6honsa ja siita nauttimista. Tyon imussa tyontekijat ko-
kevat aitoa hyvinvointia tydssaan. Tyon imu saavutetaan yleensa, kun tyotehtavat ovat
tarpeeksi kiinnostavia, vaihtelevia seka tuovat sopivissa maarin haastetta. Tyon imussa
tydntekijat pystyvat antamaan kaikkensa. Tyon imuun voi paastad myos vain hetkellisesti,
ei siis tarkoita, etta jokaisen tyopaivan tulisi olla yhta hyva kokeakseen imua. Tyon imu ei
kuitenkaan valttamatta ole vain hetkellinen hyvan olon tunne, vaan sen on mahdollista
kestaa ja levittaytya. (Makeld 10.12.2019.)



Tyon imu edistaa hyvinvointia. Eika pelkastaan toissa vain tyontekijoiden, vaan myos koko
organisaation. Lisaksi silla on vaikutusta myoés tyon ulkopuolella, tydntekijdiden vapaa-ai-
kana. Tyon imu edesauttaa siis tyontekijoiden terveytta, hyvia tydsuorituksia seka sita
kautta myds yrityksen menestymista. Tyon imuun paastakseen tyon tulee olla monipuo-
lista seka palkitsevaa. Tyodntekijoiden tulee olla selvilla omista tavoitteistaan tydssa seka
tydilmapiirin on oltava hyva. Lisaksi tyontekijoille on tarkeda saada vaikuttaa jossain maa-

rin omaan tyénkuvaansa. (Makela 10.12.2019.)

Tyontekijdiden tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat monet eri asiat (kuva 3). Tyotyytyvaisyytta
voidaan mitata eri osa-alueilla. Naita ovat esimerkiksi tyétehtavat, tybilmapiiri, perehdytta-
minen, viestinta, palautteenanto, palkitseminen seka johtaminen ja esimiestyd. Seuraa-

vaksi naista osa-alueista hieman tarkemmin.

Organisaatio
toimiva tydymparistd
jatkuvatavoitteellisuus
kehittyminen

Johtaminen Mina Tyoyhteiso
kannustava voimavarat vuorovaikutus
tasapuolinen motivaatio tyoyhteisdtaidot
oikeudenmukainen elamanhallinta

: ryhman toimivuus
osallistava terveys ja tyokyky

Tyo
sujuvuus
vaikutusmahdollisuudet
oppiminen

Kuva 3. Tyotyytyvaisyyden/tydhyvinvoinnin tekijoita (Tyoterveyslaitos)
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2.4 Tyotehtavit ja tyoéilmapiiri

Tyontekijdiden tulee olla erityisesti innostuneita seka sitoutuneita omaan tydhénsa. Tama
taas vaatii sen, etta tyontekijat viihtyvat tydssaan ja pitavat siita, mita tekevat. Tyo ei saa
tuntua pakkopullalta. Tyontekijdiden on tarkeda pystya vaikuttamaan jollain tavalla ty6-
honsa. Tallaisia asioita ovat muun muassa itsenaisyys, aikataulut seka menettelytavat.
Tyon on myds tarkeaa olla tyontekijoille merkityksellista. Tydntekijoiden tulee voida nayt-

taa ja kayttda osaamistaan eri tyotehtavissa. (Manka & Manka 2016, 107.)

Tyonteko ei saa aiheuttaa kyllastymisen eika liiallisen kiireen tunnetta. Tyotehtavien tulee
siis olla kiinnostavia ja oikein suunniteltuja eri tydpaiville. Usein ongelmiksi tyépaikoilla tu-
levat tyGtehtavien tylsyys, vahaisyys seka liika kuormittavuus. Tallaisessa tapauksessa

asia tulee ottaa puheeksi esimiehen kanssa. (Haavisto 20.7.2016.)

Tyontekijoille tyopaikalla syntyva vuorovaikutus voi olla hyvinkin tarkeaa. Tydyhteison tu-
lee olla hyvaksyva ja arvostava kaikkia tyontekijoita kohtaan. Yleensa myos tyokaverit
ovat tarkea voimavara tydpaikoilla. Tydpaikan hyvaa ilmapiiria ja vuorovaikutusta on taten
tarkea pitaa ylla. Jokainen tydntekija vaikuttaa omalla kdytdkselldan tydpaikan yleiseen
ilmapiiriin. Jokaisen tulee pitdd huoli omasta tydstaan, olla kohtelias seka ottaa muut huo-

mioon. Tyontekijdiden tasavertaisuus on erityisen tarkeaa tyopaikoilla. (Mieli.)

Tyonyhteison ilmapiiri vaikuttaa moneen eri asiaan. Kun tyépaikalla on hyva ilmapiiri,
tyontekijat myos voivat hyvin ja sita kautta vaikutetaan myos tyon tuottavuuteen. Hyva tyo-

ilmapiiri vaikuttaa toki positiivisesti myos tydpaikalla viihtymiseen. (Duunitori 21.1.2021.)

2.5 Perehdyttaminen

Perehdytys kuuluu kaikille, niin uusille tydntekijoille, vuokratydntekijdille, uusiin tehtaviin
vaihtaville kuin esimerkiksi ulkopuolisille yrittdjille, jotka tuovat omat tydpanoksensa yrityk-
seen. Perehdyttamisen tarkoitus on rakentaa tydntekijoille edellytykset suoriutua tyéstaan
hyvin ja tehokkaasti. Hyvan perehdytyksen ansiosta tyontekijat myds saavat hyvat evaat
viihtya ja tydskennella yrityksessa. Muun muassa tydntekijoiden tydn tehokkuus seka
laatu, riippuvat usein perehdytyksesta. Perehdytys koetaan myds tukena, joka annetaan

uuteen ty6paikkaan siirtyessa. (Viitala 2021, 97-99.)

Perehdytys vaikuttaa isona osana tyéntekijodiden psyykkiseen hyvinvointiin. Kun perehdy-

tys on onnistunutta, pystyy tyontekijat suoriutumaan tyontehtavistaan ja kokemaan sita
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kautta onnistumisia. Onnistumisen kokemukset antavat uskoa myds selviytymaan tehta-
vista jatkossa. Onnistumiset huomataan, joten myos positiivinen palaute ja tydkavereiden
kannustukset auttavat tassa tapauksessa. Naiden tekijdiden avulla itseluottamus ja into
kehittya kasvavat. Perehdytys vaikuttaa myds fyysiseen hyvinvointiin, koska se lisaa tyo-

turvallisuutta seka edistaa psyykkista hyvinvointia. (Viitala 2021, 97-99.)

Perehdyttamisella on nelja tavoitta. Naihin tavoitteisiin kuuluvat: tiedottaminen ennen uu-
den tydn alkua, tydntekijdiden vastaanottaminen ja tydhon perehdyttdminen tyon alka-
essa, tydsuhde perehdyttdminen seka tyodtehtavakohtainen tydnopastus. Perehdyttaminen
lahtee liikkeelle rekrytointiprosessin aikana. Hakijalle kerrotaan yrityksesta seka tyopai-
kasta. Kun valinta on tehty, keskustellaan uuden tydntekijan kanssa tydsuhteen aloittami-
sesta seka kaikista tyohon liittyvista asioista. Uusi tyontekija on tarkea ottaa hyvin vastaan
uuteen tydpaikkaan. Tydyhteisddn tutustuminen sekad esimiehen ja uusien tydkavereiden
tuki ovat tarkeita jo heti tyon alussa. Tyosuhteeseen perehdyttaminen tarkoittaa, etta uu-
den tydntekijan kanssa kaydaan lapi kaikkia tydsuhteeseen liittyvia asioita, joita pitda si-
toutua noudattamaan. Tydsuhde perehdyttamiseen kuuluu muun muassa tyésopimuksen
allekirjoittaminen. My0s kaikki palkkaukseen liittyvat asiat kuuluvat tydsuhde perehdytta-
miseen. Tyotehtavaan opastaminen on nimensa mukaisesti itse tyotehtavaan perehdytta-
mista. Tahan kuuluvat muun muassa tyodn sisaltd, erilaiset tydvaiheet seka esimerkiksi eri-
laisten laitteiden kayttd. Myos turvallisuutta ja siisteytta tulee kayda lapi. (Viitala 2021, 97-
99.)

2.6 Tiedonkulku ja viestinta

Avoin ja aktiivinen tiedonkulku seka vuorovaikutus ovat keskeisia tyétyytyvaisyyden osa-
alueita tyopaikalla. Tydpaikalla on tarkeaa tiedottaa tyontekijoita kaikista heille kuuluvista
asioista. On ehdottoman tarkeaa valttaa tilanteita, joissa tieto kantautuisi ulkopuolisten

korviin ja tydntekija kuulisi asiasta ensimmaiseksi tydpaikan ulkopuoliselta taholta. Tama
saattaisi heikentdd muun muassa tydnantajakuvaa seka tydpaikan mainetta. Ty6paikalla
on myds tarkeda miettia oikeanlainen tiedottamistapa. Tulee miettid, missa kanavissa ja,

milla tavalla asiat tyéntekijéille iimoitetaan. (Mohsen 3.9.2018.)

Muutostilanteet ovat tilanteita, joissa viestinnan merkitys erityisesti korostuu. Muutokset
saattavat aiheuttaa ahdistusta seka huolta, joten tallaisissa tilanteissa viestintd on ensiar-
voisen tarkea3, jotta tydntekija ei joudu olemaan epatietoisuudessa. Koko organisaation
on ymmarrettava, mita yrityksessa tapahtuu seka, miksi ja, millaisia muutoksia suunnitel-
laan ja tehdaan. Epaonnistunut viestinta johtaa helposti tyétyytymattomyyteen. (Mohsen
3.9.2018.)
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Hyvina aikoina rakennettu hyva ja luotettava viestinta helpottaa vaikeiden aikojen koitta-
essa. Toimiva vuorovaikutus mahdollistaa muun muassa sen, etta palautetta voidaan an-
taa saman tien, jolloin ehditdan estdmaan mahdolliset vastassa olevat ongelmat. Vuoro-

vaikutusta voi olla, mutta, jos se ei ole toimivaa, siita ei ole hyétya. (Mohsen 3.9.2018.)

2.7 Palautteenanto

Palautteenanto liittyy vahvasti tyopaikalla tapahtuvaan onnistuneeseen viestintaan. Par-
haimmillaan palaute motivoi, kannustaa, synnyttaa tydén imua seka antaa energiaa. Pa-
laute on aina hyvaksi, oli kyse sitten hyvasta tai rakentavasta palautteesta. Palautteen-
anto voi tapahtua tyépaikalla ohimennen tai esimerkiksi kehityskeskustelun aikana. (Sark-
kinen 20.3.2017.)

Tyontekijat voivat ajatella palautteen merkiksi siita, ettd hanet huomataan. Tyontekijat ko-
kevat, etta heidan tyollaan on merkitysta ja heille halutaan antaa neuvoja tarvittaessa.
Myonteinen palaute vahvistaa tyontekijoiden uskoa itseaan seka tekemaansa tyota koh-
taan. Myonteisen palautteen kerrotaan myds vahvistavan tyon imua, tyontekijoiden positii-
visten tunteiden kautta. Palaute tukee tydntekijéiden psyykkistad hyvinvointia voimaannut-

tamalla, motivoimalla seka halulla ja uskolla kehittya. (Sarkkinen 20.3.2017.)

Jos taas tydntekija ei saa palautetta, han voi miettia, tekeekd han asioita oikein. Myos
tyon merkityksellisyyden katoaminen on mahdollista, jos palautetta ei saa. Tama taas on
huono asia muun muassa tyohyvinvoinnin kannalta. Jos tyon mielekkyys haviaa, voi tyo-
hon tylsistya ja pahimmassa tapauksessa voi syntya tyduupumusta. Tydpaikkojen epavar-
muus seka yleinen kiire saavat tyontekijat tarvitsemaan entistd enemman palautetta. Mo-
nella tyopaikalla palautteenanto on kuitenkin voimavara, joka puuttuu. (Sarkkinen
20.3.2017.)

2.8 Palkitseminen

Palkitseminen sisaltaa laajan maaritelman mukaan rahalliset korvaukset kuten peruspal-
kan, taloudelliset edut kuten lounasedun seka aineettomat palkitsemisen tavat kuten mah-
dollisuuden kehittya tyéssa. Aineeton palkitseminen koetaan usein muuta palkitsemista
tarkedmmaksi. Palkitseminen on siis vastike tehdysta tydsta ja monelle tydntekijalle suuri
motivaation lahde. (Viitala 2021, 105.) Kuvassa 4 on esitelty tarkemmin palkitsemiseen si-

saltyvat asiat.
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Peruspalkka tyosta Tuloksiin ja onnistumisiin Taloudelliset etuudet

» aikapalkka (esim. liittyvat ylimaaraiset » verotettavat luontois-
kuukausipalkka) palkkiot edut (auto-, puhelin-,
» urakkapalkka » tulospalkkiot asunto- ja lounasetu jne.)
» palkkiopalkka (esim. » voitto-osuudet » verovapaat edut
myydyista tuotteista) » kertapalkkiot (tyoterveyspalvelut,
Peruspalkkaan liittyvat > keksmtopalkk:(?t k}Jlttuuri-Ja. .
» kannustepalkkiot liilkuntasetelit tiettyyn

erat, kuten ylityokorvaukset

A R arvoon saakka,
ja sunnuntailisat.

koulutukset jne.)

Aineeton palkitseminen

Asiat, jotka koetaan palkitsevina ja tyopaikkaan sitouttavina:
» tyotehtavien kiinnostavuus

» mahdollisuus oppia ja kehittya tyossa

» joustavuus ja vapaus tyopaikan, -aikojen ja -tapojen suhteen
» mahdollisuus urakehitykseen

» saatu kiitos ja arvostus, status-asema

» tyosuhteen turvallisuus

» luovuuden ja itsensa kehittamisen vapaus

» mahdollisuus kiinnostaviin sosiaalisiin verkostoihin

» tyopaikan sijainti

Kuva 4. Palkitseminen (Viitala 2021, luku 3.5)

Yleensa, kun puhutaan palkitsemisesta, tulee ensimmaisena mieleen raha ja palkka. Se ei
kuitenkaan ole ainoa tapa palkita, mutta silla on jokaiselle merkitystd. Hyvan ja turvallisen
arjen takaa riittava tulotaso. (Setala, 17.3.2017.)

Kun tyontekijat saavat palkkiota tekemastaan tydsta, kokevat he tekevansa tyénsa oikein
ja hyvin, jolloin palkkio on ansaittua. Tyontekijdista on tarkeda kokea, ettd he saavat palk-
kionsa ansaitsemalla, jolloin he kokevat itsensa arvokkaiksi. Palkitseminen perustuu koke-
mukseen, joten tydntekijdiden mielipiteet asiasta on tarkea kuunnella. Tydn tulee olla
tydntekijoille palkitsevaa, jotta tydsta tulee kannattavaa. Kun palkkiojarjestelma on kun-
nossa, tyontekijat ovat tyytyvaisia seka motivoituneita. Talléin he paasevat tydssa tavoit-

teisiinsa ja sita kautta myos koko organisaation tavoitteisiin. (Setala, 17.3.2017.)

2.9 Johtaminen ja esimiestyo

Hyvan johtamisen avulla saadaan kohennettua tydntekijdiden tydhyvinvointia. Sen avulla
saadaan myds aikaan hyvaa tulosta. Hyva johtaminen sisaltda seka ihmisten, etta asioi-
den johtamisen (kuva 5). Johtamisen tarkoituksena on neuvoa ja ohjata henkil6stda oike-

aan suuntaan. (Tyéturvallisuuskeskus.)

13



Ihmisten johtamisen tavoitteena on saada tyontekijat toimimaan organisaation tavoitteet
huomioiden. Johtaminen on yhteisty6ta, sita, etta toimitaan ja saavutetaan tavoitteet yh-
dessa. llman hyvin johdettuja tydntekijoita, ei saada aikaan tuloksia. Yrityksessa on tar-

keaa sopia johtamiskaytanndista. Kun johtamiskaytannot ovat selkeat, saadaan johtami-

sesta tasavertaista ja oikeudenmukaista. (Tyoturvallisuuskeskus.)

Asioiden johtamiseen taas kuuluvat muun muassa toimintaprosessien suunnittelu, hal-
linta, arviointi seka paatdksenteko. Asioiden johtaminen tuottaa tyéhyvinvointia, kun tavoit-
teet ovat selkeita ja niiden avulla pyritdan tukemaan toimintaa. Organisaation visio, mis-
sio, arvot seka strategia ovat asioita, joihin johtaminen perustuu. Organisaation toiminta-

mallit ovat pysyvia, eikd ne muutu henkildéstdon vaihtuessakaan. (Ty6turvallisuuskeskus.)

Tydn laatu ja tuloksellisuus
Tyahyvinvointi ja tyakyky

Palaute edistymisesta
Oseamisen hyédyntaminen
Innostaminen ja mahdollistaminen
Valtuuttaminen ja yhdessa kehittdminen
Osallistava vuorovaikutus

Mittant, kehittymisen trendit
Toimintaprosessit, ty6ryhmat, verkostot
Tavoitteet, osatavoittest
Visio, strategia, arvot
Toimintaymparists

Kuva 5. Johtamisen kokonaisuus (Ty6turvallisuuskeskus)

Esimiehilld on paljon erilaisia vastuita, tehtavia seka rooleja. Nama asiat tulee olla selke-
asti maariteltyja. Vastuut ovat osa ihmisten seka asioiden johtamista. Esimiehilla on yrityk-
sessa suuri vastuu. Heidan tulee varmistaa, etta tyonteon puitteet ovat sellaiset, etta tyon
onnistumisista ja epaonnistumisista voidaan tyépaikalla keskustella avoimesti. Talla tavoin
varmistetaan, etta tyontekijatkin paasevat vaikuttamaan tydolojen kehittdmiseen ja sita
kautta voimaan hyvin. Hyvaan esimiestyohon kuuluu isona osana luottamus tyontekijoiden
kykyihin, hyva viestinta esimiehen ja alaisten valilla seka riittava tuki. (Tyoturvallisuuskes-
kus.)

14



3 Vuokratyo

Vuokraty6 eli tydvoiman vuokraaminen tarkoittaa lyhykaisyydessaan sita, ettd tydnantaja
siirtaa tyontekijansa tyéskentelemaan korvausta vastaan toiselle tydnantajalle. Vuokratydn
osapuolia on siis kolme ja ne ovat: vuokrausyritys, vuokratyontekija seka kayttajayritys,
joka tunnetaan myo6s nimella asiakasyritys (kuva 6.). Oikeussuhteita on myos kolme. Ne
ovat: tyésuhde vuokrausyrityksen ja tydntekijan valilla, asiakkuussuhde vuokraus- ja kayt-
tajayrityksen valilla seka oikeussuhde kayttajayrityksen ja tyontekijan valilla. (Hietala, Kai-
vanto & Schoén 2014, 13-19.)

kayttajayritys vuokrayritys

Johtaa ja valvoo Tybsopimus
tyon tekemista

tydntekija

Kuva 6. Vuokratydn osapuolet (Tyo- ja elinkeinoministerié 2017)

Vuokrausyritys on yritys, joka tekee tydsopimuksia tai tydsuhteita vuokratydntekijéiden
kanssa. Vuokrausyrityksen tarkoituksena on laittaa vuokratydntekijat tydskentelemaan
kayttajayritykselle, sen johdon alaisuudessa. Vuokratydntekija on tyéntekija, jolla on tyo-
sopimus vuorausyrityksen kanssa, mutta joka tydskentelee kayttajayrityksen palveluk-
sessa. Kayttajayritys on se, jolle ja jonka valvonnassa ja johtamana vuokratydntekija tyos-
kentelee. (Hietala, Kaivanto & Schén 2014, 13-19.)

Vuokratydntekijalld on tydsuhde vuokrausyrityksen kanssa, mutta han tekee t6ita kaytta-
jayritykselle. Kayttajayritykselld on velvollisuudet, jotka koskevat valitonta tydn tekemista.
Vuokrausyrityksen velvollisuus taas on esimerkiksi maksaa palkkaa vuokratyontekijoille.
Lisaksi vuokrausyritysta koskevat kaikki normaalit tydnantajan velvollisuudet seka oikeu-
det, jotka eivat liity valittomaan tyon tekemiseen eli taten siirry kayttajayritykselle. Vuok-
rausyritys saa vuokratydntekijansa tekemasta tyosta korvauksen kayttajayritykselta. (Hie-
tala, Kaivanto & Schén 2014, 13-19.)
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Vuokratyé on viime vuosina yleistynyt ja se on koko ajan kasvussa. Vuokratydnteon
maara on kasvanut nopeasti. Yleisintd vuokratydvoiman kayttd on ollut yksityiselld sekto-
rilla rakennus- ja palvelualoilla seka sahko- ja elektroniikkateollisuudessa. Julkisella sekto-
rilla vuokratydvoiman kaytto keskittyy sosiaali- ja terveyspalveluihin. Samalla kun vuokra-
tyéntekijdiden maara kasvaa, kasvaa myds vuokratydyritysten maara seka niiden liike-
vaihto. (Hietala, Kaivanto & Schén 2014, 13-19.)

3.1 Vuokratyon etuja ja haittoja

Vuokraty6 jakaa mielipiteitd, mutta nykyaan on paljon ihmisia, jotka eivat halua vakituista
tyota. Juuri esimerkiksi tallaisille ihmiselle, vuokratyd on mitéd mainioin tapa saada toita.
Vuokraty6 ei sido samalla tavalla, kuin vakituinen ty6. Vuokratydssa pystyy vaikuttamaan
itse, milloin haluaa ottaa vastaan tydvuoroja. Vuokratyéta |6ytyy nykyaan niin monelta
alalta, ettd myo6s valinnanvaraa riittda. On helppoa vaihtaa alaa, jos jokin ty6 ei tunnukaan
omalta. Nuorille vuokratyd antaa mahdollisuuden kokeilla seké saada ja kasvattaa kaytan-
ndn tydkokemusta. Vaikka vuokratyd ei yleensa ole suoraan vakituista, antaa se kuitenkin
mahdollisuuden ajan mittaan vakinaistaa tydsuhteen. (Hietala, Kaivanto & Schén 2014,
19-23.)

Edelld mainittuja seikkoja huomioiden, ei ole yllattavaa, ettd vuokratyd on suosittua varsin-
kin nuorten keskuudessa. Vuokraty6ta pidetdadn helpommin saatavana, sitd kautta paasee
tutustumaan erilasiin tyopaikkoihin ja tyotehtaviin seka kartuttamaan tyokokemusta.
Tarkeimpana vuokratydhdn liittyvana asiana pidetaankin juuri vapautta valita tydaikoja ja -
paikkoja oman kiinnostuksen mukaan. My6s mahdollisuus lopettaa tyé nopeasti, katso-
taan yleensa eduksi. Jotkut tydskentelevat myds vakituisessa tyéssa vuokratyon lisaksi
juuri siita syysta, ettad vuokratyéta on mahdollisuus tehda, vaikka vain yhden paivan ajan.
Vuokraty6ta siis tehdaan myds lisdansion toivossa. Yleista on, ettd vuokratydntekijoilla on
korkeampi palkka, kuin kayttajayrityksen omilla tydntekijoilla samassa tydpaikassa. (Hie-
tala, Kaivanto & Schén 2014, 19-23.)

Kayttajayritykselle on vuokratydntekijoista paljon hyoétya. Vuokratydntekijat vahentavat
kayttajayrityksen omien tyontekijdiden tyttaakkaa seka vahentavat muun muassa heidan
ylitéitaan. Kayttajayritys kokee vuokratydn nopeana, helppona seka joustavana. Kun yri-
tyksen tyovoiman tarve muuttuu nopeasti, on vuokratyontekijoitd helppo saada toihin lyhy-
ellakin varoitusajalla. Tydpaikoilla kaytetdankin vuokratydta hyvaksi, kun tydévoiman tarve
on tilapaista tai tydntekijaa tarvitaan téihin nopeasti. Vuokratyontekijoille on tyypillista teet-

taa toita, joita yrityksen omat tydntekijat eivat tee. Erilasten tydtehtavien sijaisuudet ovat
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tuttuja vuokratydntekijoille. Ruuhka-aikoina, kuten rakennusalan kesasesonkina, tydlliste-
tdan suuret maarat vuokratyontekijoita, vakituisten tyontekijoiden lisdksi. (Hietala, Kai-
vanto & Schoén 2014, 19-23.)

Keskeisin vuokratydhon liittyva pulma on epavarmuus. Epavarmuutta koetaan niin vuok-
rausyrityksen, vuokratyontekijdiden kuin kayttajayritystenkin keskuudessa. Kayttajayrityk-
sen nakokulmasta ongelmiksi voisi tulla tydntekijdiden osaaminen ja sitoutumattomuus.
TyoOntekijdiden perehdyttamiseen kaytetaan paljon resursseja ja, jos tyontekijat tydskente-
leekin yrityksessa vain pienen hetken, koetaan tama tappioisena eli tuottavuutta alenta-
vana tekijana. Kayttajayrityksen oma henkildsto taas pelkda oman tydpaikkansa puolesta.
Voidaan kokea ja pelata, etta vuokratyontekijat ottavat oman henkildston tyoét itselleen, jol-
loin vakituisten tyontekijoiden tyot vahenisivat. Tama voi myos aiheuttaa kitkaa kayttajayri-
tyksen omien- seka vuokratyontekijoiden valilla. Vuokratyontekijoita eniten mietityttavat
tarjottavan tydn maara seka kesto. Vuokratydntekijat myos usein kokevat heiltd puuttuvan
tydyhteison turva, varsinkin, jos tyépaikka ja tydkaverit muuttuvat usein. (Hietala, Kaivanto
& Schon 2014, 19-23.)

Jos vuokratydntekijoille ei olekaan tarjolla t6itd, silloin, kun niita kaivattaisiin, voidaan ko-
kea pelkoa toimeentulon riittdmattdmyydesta. Vuokratydsuhteille tyypillistd on lyhyt kesto,
joka on keskimaarin noin nelja kuukautta. Vuokratyosuhteet ovat myos usein maaraaikai-
sia. Suurin osa tekee vuokraty6ta, koska ei halua vakituista tyota esimerkiksi opiskeluiden
takia. Joukkoon mahtuu kuitenkin myos tyontekijoita, joilla ei ole muita vaihtoehtoja, kuin
tehda téita vuokratydntekijana. Varsinkin heidan keskuudessaan epavarmuus tyon jatku-
vuudesta on henkisesti kuormittava tekija. Tydsopimuksessa ei valttamatta ole edes maa-
ritelty vahimmaistydaikaa. Monissa tapauksissa se kuitenkin 16ytyy tydsopimuksesta ja on
keskimaarin 18 tuntia viikossa. (Hietala, Kaivanto & Schon 2014, 19-23.)

3.2 Velvollisuudet vuokratyossa

Vuokratydyritys toimii tydntekijdiden tydnantajana. Tydntekijat antavat tydsopimuksessaan
suostumuksen, ettd vuokrausyritys saa siirtdaa heidan tydpanoksensa toiselle yritykselle eli
kayttajayritykseen. Tybnantajavelvoitteet jakautuvat vuokratydyrityksen ja kayttajayrityk-
sen valille. Kayttajayritys on velvollinen eraissa ty6turvallisuus asioissa seka tybajoista
paattamisessa. Vuokrausyrityksella on velvollisuus huolehtia kaikista muista tyonantajia
koskevista velvoitteista. Naita velvoitteita ovat muun muassa palkanmaksu, sosiaalivakuu-
tusmaksut, lomat seka yhteistoimintavelvoitteet. Tyoterveyshuolto ja ylitdiden seuraami-
nen kuuluvat myds vuorausyrityksen hoidettaviksi. Kayttajayrityksen velvollisuus taas on

toimittaa vuokrausyritykselle tieto tyontekijoiden tyotunneista ja lepoajoista, seka lisaksi
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siitd, milloin ne ovat toteutuneet. Myos esimerkiksi tyotehtavat, niiden kesto seka tyon eri-
tyispiirteet ovat tietoja, jotka vuokrausyrityksella on oikeus saada. (Hietala, Kaivanto &
Schon 2014, 139-142.)

Vuokratyontekijéilla on oikeus saada kayttaa samoja tydsuhde-etuja, kuin kayttajayrityk-
sen omat tyontekijat. Tydsuhteen ehdot on tydntekijdiden saatava kirjallisena. Tyénanta-
jaa eli vuokrausyritystd koskee muutenkin samat velvoitteet, kuin muitakin tyénantajia,
tydnantajan yleisvelvoite on yksi niistd. Tydnantaja on velvollinen tarjoamaan t6ita ja tie-
dottamaan avoimista tyotehtavista. Lisatoita tulee siis tarjota, jos vapautuneet tyétehtavat
sopivat tyontekijdiden osaamiseen. Tyénantajayrityksen on myds tarjottava koulutusta, jos

avoinna oleva ty6tehtava sellaista vaatii. (Hietala, Kaivanto & Schén 2014, 139-142.)

Tyosuhteen aloituspaivaksi laitetaan paiva, jolloin tyontekija aloittaa tyon. Tasta paivasta
l&htien myds niin tydnantajan kuin tyontekijankin oikeudet ja velvollisuudet astuvat voi-
maan. Myos tyontekijoilla on tietenkin velvollisuuksia. Tyontekovelvollisuus sisaltaa sen,
etta tyontekijoiden on noudatettava kayttgjayrityksen antamia maarayksia muun muassa
tybajoissa ja -tavoissa. Tydntekijat ovat velvollisia ottamaan vastaan heille tarjottavaa
tyota, jos tyo ei aiheuta vaaraa tai terveydellista haittaa hanelle itselleen eika muille. Tyo-
keikoista on kuitenkin aina sovittava erikseen ja varmistettava, etta ne ovat tyontekijalle
sopivia. Tydntekijoilld on lojaliteettivelvollisuus ja heidan tulee pitda huolta tydnantajan
omistamista tyovalineista. Vuokratydntekijat ovat velvollisia korvaamaan aiheuttamansa
vahingot vuokrausyritykselle. Vuokrausyritys taas vastaa korvauksista kayttajayritykselle,
koska tyontekijat on velvoitettu vastaamaan vain tydnantajayritykselleen eli vuokrausyri-
tykselle. (Hietala, Kaivanto & Schon 2014, 139-142.)

3.3 Vuokratyosuhde

Vuokratyésuhde on voimassa joko toistaiseksi tai maaraaikaisesti. Toistaiseksi voimassa
oleva tyésuhde on voimassa siihen asti, kun toinen sopija osapuoli eli tydnantaja tai -tekija
sen irtisanoo. Tyontekija voi irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tydsuhteen ilman pe-
rusteltavaa syyta. Tydnantajalla kuitenkin tulee olla perusteltu, painava syy irtisanomiselle.
Toistaiseksi voimassa olevan tydsuhteen paattaa myds yhdessa sopiminen. (Hietala, Kai-
vanto & Schoén 2014, 155-162.)

Maaraaikainen tydsuhde on voimassa sovitun ajan. Maaraaikaisen tydsopimuksen voi

tehda tietyn ajan mittaiseksi tai esimerkiksi sen ajaksi, etta tietty tyosuoritus valmistuu.

Tybsuhde on kuitenkin yleensa aina toistaiseksi voimassa oleva, ellei ole painavaa syyta
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tehda tydsopimusta vain maaraajaksi. Maaraaikainen tydsopimus on Tydsopimuslain mu-
kaan poikkeus. Jos tydntekijdn oma tahto kuitenkin on maaraaikainen tydsuhde, on se sil-
loin pateva. Tyontekija voi esimerkiksi itse haluta paattaa, milloin ja, mita tyota tekee. Kun
tybnantaja ei voi luvata pysyvaa tydvoiman tarvetta, on myés mahdollisuus tehda maara-
aikainen tydsopimus. Tydsopimuksen maaraaikaisuuden hyvaksyttavia syita voivat olla
myo6s esimerkiksi sijaisuus, harjoittelu tai tyon luonne. (Hietala, Kaivanto & Schén 2014,
155-162.)

Yleisesti henkiléstovuokrausalalla on ollut kaytantd, etta vuokratyontekijdiden tyésopimuk-
set tehdaan maaraaikaisina. Tyosuhteen kesto on merkattu samaksi, kuin kayttajayrityk-
sen tilauksen kesto. Maaraaikaiselle tydsopimukselle tulee kuitenkin myds henkilésto-
vuokrausalalla olla laillinen peruste. Henkilostoalan erityispiirteiden vuoksi jossain tapauk-

sissa maaraaikaisen tydsuhde voidaan sallia. (Hietala, Kaivanto & Schoén 2014, 155-162.)
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4 Henkilostojohtaminen

Henkildstdjohtaminen on keskeinen osa jokaisen yrityksen toimintaa. Jos henkiléstdjohta-
minen on onnistunutta, vaikuttaa se myos yrityksen menestykseen. Henkilostojohtami-
seen siis voi ja tulee panostaa. Henkilostdjohtamisella on useita eri tehtavia. Sen avulla
huolehditaan, etta yrityksessa on riittdva maara oikeanlaista tydvoimaa. Tyontekijdiden tu-
lee pystya suoriutumaan tyotehtavista suunnitelmien ja tavoitteiden mukaisesti. Hyvaa
suoriutumista lisda tyontekijan motivaatio, sitoutuminen, osaaminen seka tyohyvinvointi.
Henkilostojohtamisen avulla pyritdan myos kohdistamaan tyontekijoihin liittyvia kustannuk-
sia. Kustannuksien kohdistamisen avulla voidaan kehittaa yrityksen taloudenhoitoa jatku-
vasti parempaan suuntaan. Johtamisen tulee olla vastuullista seka lakeihin ja sopimuksiin
perustuvaa, tastakin pitda huolen henkildéstéjohtaminen. Henkildstéjohtaminen tukee yri-

tyksen toimintaa seka kehittaa, uudistaa ja huolehtii henkildstdsta. (Viitala 2021, 10-11.)

Henkildstéjohtaminen sisaltda kolme eri paaaluetta, jotka ovat henkiléstévoimavarojen
johtaminen, tyéelaman suhteiden luominen seka johtajuus ja esimiesty6. Henkildstéjohta-
minen ei siis ole pelkastaan henkildstévoimavarojen johtamista, vaan oikeastaan siihen
sisaltyy kaikenlainen johtaminen ja toiminta tydnantajan seka tyéntekijan valilla, jolla on

tarkoitus kehittaa tydelaman pelisaantoja. (Viitala 2013, 20-21.)

Henkilostojohtamisesta voidaan puhua myos nimityksilla henkilostovoimavarojen johtami-
nen seka henkildstéresurssien johtaminen. Nama kaikki kolme kasitetta tarkoittavat siis
samaa. Henkildstovoimavarojen avulla saadellaan henkilostovoimavarojen riittavaa maa-
raa, osaamista, hyvinvointia seka motivaatiota. Ty0elamasuhteisiin kuuluu isona osana
tydehtosopimusasiat. Myos kaikki tydnantajan ja tyontekijan valiset suhteet ja sopimukset
kuuluvat tybeldmasuhteisiin. Johtajuus ja esimiestyd kuuluvat myds keskeisesti henkilds-
téjohtamiseen. Johtajat ja esimiehet ovat henkiléstdjohtamisen ammattilaisia, koska he
ovat niitd, jotka yrityksen henkildstéjohtamisesta huolehtivat. Yrityksen esimiehen tehtaviin
kuuluu muun muassa auttaminen, palkitseminen, ohjaaminen, motivoiminen, kannustami-

nen seka palautteenanto. (Viitala 2013, 20-21.)

4.1 Henkilostojohtamisen tehtavaalueet

Henkildstojohtamisella on nelja tehtavaaluetta (kuva 7). Ensimmaisena henkildstdjohtami-
sen suunnittelu, jolloin asetetaan erilaisia tavoitteita seka keinoja saavuttaa niita. Tavoit-
teiden maarittdminen on tarkeaa, koska niiden avulla pyritdan parhaaseen mahdolliseen

tulokseen. Hyvin suunniteltu on puoliksi tehty, kertoo sanontakin. Tavoitteet liittyvat
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yleensa esimerkiksi henkiloston sitoutumiseen, osaamiseen sekd& motivaatioon, tyohyvin-
vointiin, kehittdmiseen ja yleiseen tydyhteison ilmapiiriin. Naiden tavoitteiden avulla pyri-
tdan kehittdmaan ja arvioimaan kehityssuuntia niin yrityksen toiminnan kuin toimintaympa-
ristdnkin kannalta. Henkilost6johtamisen tavoitteita miettiessa pyritdan ottamaan huomi-
oon my&s muun muassa henkildstdon sekd asiakkaiden toiveet tavoitteiden suhteen. Kun
kaikkien tavoitteet ja toiveet otetaan huomioon, ne voidaan myés mahdollisesti yhdistaa ja

nain saadaan aikaan parempi lopputulos. (Viitala 2021, 11-14.)

Suunnitteluun kuuluu keskeisena osana keinot, joiden avulla tavoitteet pyritdan saavutta-
maan. Naihin keinoihin sisaltyy henkiléstokaytannoét, jotka taas sisaltavat muun muassa
rekrytoinnin, palkitsemisen seka tyéhyvinvoinnin. Keinoja on paljon, mutta naista parhai-
den valitseminen on tarkeaa, vaikka sama paamaara voidaankin saavuttaa erilaisilla kei-
noilla. (Viitala 2021, 11-14.)

Organisointi sisaltaa viela tarkemman suunnittelun. Sen aikana paatetaan ja kohdistetaan
resurssit. Organisointivaiheen paaasiallinen tehtava onkin juuri se, etta 16ydetaan resurs-
sit, joiden avulla toimitaan, jotta paastaan haluttuun lopputulokseen. Organisoinnin paa-
tehtava on huolehtia edellytyksista, joita toiminnan toteutuminen eri keinojen avulla vaatii.
(Viitala 2021, 11-14.)

Viimeisina tulee asioiden toteutus seka arviointi siita, kuinka onnistuttiin. Tulosten arvioin-
tiin kuuluu mahdollinen henkiléstdjohtamisen kehittdminen ja uudistaminen. Tehtavista
osa on paivittaisia, mutta on myods harvemmin hoidettavia tehtavia. Yrityksen henkilésto-
johtamisesta vastaavat ylin johto, esimiehet, luottamushenkil6t sekd muut henkildstéam-
mattilaiset. Myds tydntekijat tekevat henkildstojohtamista. Tallaista tydntekijdiden suoritta-
maa henkildstdjohtamista voi olla muun muassa oman osaaminen arviointi seka omien
henkildtietojen paivittdminen. Myds esimerkiksi tydterveysammattilaiset ovat osa yrityksen
henkildstdjohtamista. Henkilostotyota on tarkeaa seurata seka arvioida, jotta nadhdaan,
vastaavatko tulokset tavoitteita. Henkildstdjohtamisen tarkein tavoite on kuitenkin yrityk-

sen menestyvan liiketoiminnan mahdollistaminen. (Viitala 2021, 11-14.)

21



SUUNNITTELU ORCANISOINTI

|
l
» Mitd tehdaan? : » Kuka tekee mitakin?
» Mita tavoitellaan? | » Missa tehdaan?
» Milla periaatteilla toimitaan? : » Milloin tehdaan?
» Mita keinoja valitaan? | » Mita tyokaluja kaytetaan?
! » Paljonko kaytetaan
: tyopanosta ja rahaa?
_________________ HENKILOSTO- e o B
JOHTAMINEN
|
ARVIOINTI : TOTEUTTAMINEN
» Miten tavoitteet on saavutettu? : » Miten suunnitellut asiat
» Miten toiminta sujui? [ saadaan tapahtumaan
» Miten eri osapuolet onnistuivat? : kaytannon tasolla?
» Mitka ovat kehitystarpeet? |
» Missa pitaa uudistua? :
I

Kuva 7. Henkiléstéjohtaminen (Viitala 2021, luku 1.1)

4.2 Henkilostovoimavarat

Yrityksen inhimilliset voimavarat sisaltavat erilaisia henkiléstoon liittyvia tekijoita (kuva 8.).
Yksi tarkeimmista tekijoista on henkildstén osaaminen. Tyontekijdiden osaaminen perus-
tuu heidan kokemukseensa seka koulutukseen. Hyva asenne, tiedot seka taidot tukevat
tydntekijan osaamista. Toinen tekija on motivaatio. Motivaation avulla tydntekijat jaksavat
ponnistella tavoitteita kohti. Inhimillisiin voimavaroihin kuuluu myos henkiloston tyohyvin-
vointi, joka sisaltaa psyykkisen ja fyysisen hyvinvoinnin. Sitoutuminen taas kertoo tydnte-
kijoiden halusta ja valmiudesta tehda toita yrityksen tavoitteiden eteen. Kaikki nama ovat
henkildstdjohtamisen tavoitteita, joita tarvitaan yrityksen menestymiseen. (Viitala 2021,
36-37.)

Henkil6ston hyva osaaminen mahdollistaa yrityksen kilpailukyvyn. Se ei kuitenkaan pel-
kastaan riitd, vaan osaamista tulee myos osata kayttaa oikein. Myods nopea uuden oppimi-
nen on aina hyvaksi. Henkilostdjohtamisen tehtaviin kuuluu huolehtia, etta tarvittavaa
osaamista hankitaan, pidetadan ylla seka tarvittaessa kehitetaan. Yrityksen tarpeet maa-
raavat myos erilaisen osaamisen tarpeen. Osaamisen avulla tyd sujuu toivotulla tavalla ja

tavoitteet pystytaan saavuttamaan. (Viitala 2021, 36-37.)
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Kuva 8. Inhimilliset voimavarat (Viitala 2021, luku 2.1)

Osaamisesta voidaan puhua kompetensseina, jotka tarkoittavat osaamiskokonaisuuksia.
Kompetenssit ovat koulussa, tydssa sekd muissa mahdollisissa sosiaalisissa ymparis-
tossa kehittyneitd ominaisuuksia. Kompetensseja on kolmenlaisia: yleisia, tehtavakohtai-
sia sekd ammattikohtaisia. Yleisiin kompetensseihin tydelamassa kuuluu olennaisesti val-
miudet, joita yleisesti tydn suorittamiseen tarvitaan. Sosiaaliset taidot, ongelmanratkaisu-
taidot, sopeutumiskyky seka paineensietokyky ovat tallaisia valmiuksia. Tehtavakohtaiset
kompetenssit liittyvat nimensa mukaisesti tehtavakuvaan. Erilaisissa tyotehtavissa vaadi-
taan erilaista osaamista ja tietyn osaamisen tulee tayttya, jotta tyotehtavista suoriutuminen
onnistuu. Ammattikohtaiset kompetenssit ovat kytkéksissa ammattialaan. Sana substans-
siosaaminen yhdistetaan yleensd ammattikohtaisiin kompetensseihin. Substanssiosaami-
nen on alan koulutuksella hankittua osaamista. Esimerkiksi sairaanhoitajan substanssi-

osaamista on sairaanhoito. (Viitala 2021, 40-46.)
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Pelkat tyontekijoiden taidot eivat kuitenkaan riitd saavuttamaan haluttua lopputulosta, jos
heilta ei 10ydy riittavasti tahtoa. Tyontekijoiden on tarkeaa kokea tyonsa mielekkaaksi,
koska se on avain motivoitumiseen. Ty0 ei saa olla liilan haastavaa, mutta pieni haasteelli-
suus on hyvasta. Sopiva haasteellisuus, selkeét tavoitteet, palkkiot seka tydymparisto te-
kevat yleensa tyosta mielekkaan. Motivaatio on yksildllinen kokemus, joten siihen on vai-
keaa tai oikeastaan mahdotonta ulkopuolisen vaikuttaa. Motivaation avulla ihminen saa

voimaa ja halua suoriutua tehtavista. (Viitala 2021, 40-46.)

Sisaista motivaatiota saa itse tydsta seka omista aikaansaamisista. Kun sisdinen motivaa-
tio on korkealla, pystyy ihminen olemaan tyytyvainen saavutuksiinsa. ihminen ei piittaa ul-
kopuolisten kommenteista, vaan haluaa kehittda ja toteuttaa itsedan. Ulkoinen motivaatio
taas perustuu erilaisten palkkioiden tavoitteluun. Naita ulkoisen motivaation lahteita ovat
muun muassa palkka tai arvostus. Turvallisuus, sosiaaliset suhteet seka fyysinen hyvin-
vointi lisdavat myds ulkoista motivaatiota. Henkildstéjohtamisella pyritddn muun muassa
rekrytoinnin, tydn muotoilun, ty6ilmapiirin seka osaaminen avulla kehittamaan edellytyksia

kasvattaa henkildston tydmotivaatiota. (Viitala 2021, 40-46.)

Tybhyvinvointi kertoo tydntekijdiden kyvysta suoriutua heille kuuluvista tyétehtavista. Kun
tydntekijat ovat hyvinvoivia, pystyvat he suoriutumaan tyétehtavista tehokkaasti. Hyvin-
voiva tyontekija on myds innokas oppimaan uutta ja kehittdmaan itsedan. Vaikka tyonte-
kija olisi kuinka osaava ja motivoitunut, han ei jaksa, jos tydhyvinvointi ei ole kunnossa.
Tyohyvinvointi sisaltaa tyontekijoiden itsensa kokeman fyysisen, henkisen ja sosiaalisen
terveyden seka tydymparistdon liittyvat tekijat kuten johtaminen ja tydilmapiiri. Tyontekijoi-
den yksityiselamaan kuuluvat asiat heijastuvat myés tydhyvinvointiin, jolloin tulee aina tar-
kastella kokonaishyvinvointia. (Viitala 2021, 40-46.)

Henkildstdjohtamisella on laaja tehtavakentta tydhyvinvoinnin kehittdmisessa ja yllapitami-
sessa. Henkildstdjohtamisen avulla tulee pystya ennakoimaan ja torjumaan tyépahoin-
vointia. Riskitekijoiden huomaaminen kuten tyéntekijdiden poissaolot, stressi seka uupu-
minen ovat halyttavia tekijoita, ja niihin tulee kiinnittaa heti huomiota. Tyopaikoilla tulee
pyrkia tyon imuun, jonka avulla tyontekijat kokevat tyonsa mielekkaaksi ja tydympariston
kannustavaksi. (Viitala 2021, 40-46.)

Sitoutuminen on kasitteena hyvin laaja. Sita voidaan ajatella tyontekijan psykologisena
suhteena organisaatioonsa. Psykologisen suhteen ollessa huono, tydpaikasta on hel-
pompi irtisanoutua ja lahtea. Tydntekijoiden tydtyytyvaisyys, halu pysya organisaatiossa
seka arvostus organisaatiota kohtaan, ovat yhteydessa psykologiseen suhteeseen. Sitou-

tuneelle tydntekijalle tydnteko on muutakin, kuin rahan tai aseman metsastamista. Kun
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tydntekija on sitoutunut, han kokee kuuluvansa tydyhteis6dn, kehittyvansa seka teke-
vansa merkityksellista ja menestyksekasta tyota. Tyonantajan nakokulmasta tallainen
tydntekija on joustava ja lojaali. Henkildstéjohtamisella on keinoja, joilla pyritdan vaikutta-
maan henkildstdn sitoutumiseen. Naitd ovat esimerkiksi kiinnostavat ja riittavat haastavat
tyétehtavat, merkityksellinen johtaminen, mahdollisuus kehittya, usko tydpaikan pysyvyy-
desta seka palkkataso. (Viitala 2021, 40-46.)
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5 Tutkimuksen tavoite ja toteutus

Tassa luvussa kerrotaan tarkemmin tutkimuksen tavoitteista seka toteutuksesta. Tutki-
muksen tavoitteena oli selvittdd Selektan vuokratyontekijoiden tydtyytyvaisyyden nykytila.
Tutkimustyypiksi valikoitui maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus. Tutkimuksessa oli mu-
kana 416 Selektan vuokratyontekijaa. Vastaajien maaraa oli mahdotonta arvioida. Ky-

seessa oli kokonaistutkimus, jolloin odotetaan mahdollisimman suurta vastaajamaaraa.

Kokonaistutkimuksessa tutkitaan koko perusjoukkoa. Kokonaistutkimus on suositeltavaa,
jos otoskooksi odotetaan tulevan yli 50 %. My6s yhden kolmas osan valikoituessa perus-
joukosta otokseen, kokonaistutkimusta voidaan harkita. (Vilkka 2014.) Tassa tutkimuk-

sessa vastausprosentiksi saatiin 50,2 %, jonka voidaan sanoa olevan riittava.

Tutkimussuunnitelma sisaltaa tutkimuksen tavoitteet ja toteutuksen eli tutkimusmenetel-
man seka aineiston keruun ja analysoinnin. Tutkimuksen aiheen ollessa tyotyytyvaisyys,
on se myds asia, jota lahdetaan tutkimaan. Tassa kyselyssa tutkimusjoukoksi valikoitui
Selektan vuokratydntekijat ja viela tarkemmin rajaten, avoimen toimeksiannon omaavat
Suomen kansalaiset. Tutkimus paatettiin toteuttaa sahkoéisen kyselyn muodossa, koska
tarkoituksena oli saada vastauksia mahdollisimman monelta vuokratydntekijalta ympari
Suomea. Taustamuuttujat testattiin varsinaisten tutkimuskysymysten kanssa mahdollisen
ristiintaulukoinnin vuoksi. Tutkimus toteutettiin maaliskuun 2021 lopussa. Tarkempi analy-

sointisuunnitelma I0ytyy luvusta 5.2.

5.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmat jaetaan teoreettiseen- ja empiiriseen tutkimukseen. Nama jaetaan
viela pienempiin osiin. Tassa tydssa keskitytddn empiiriseen tutkimukseen ja viela tarkem-
min maaralliseen eli kvantitatiiviseen tutkimukseen. Empiirinen tutkimus voidaan jakaa,
joko maaralliseen, laadulliseen tai molempia tutkimusmuotoja hyodyntavaan tutkimukseen
(Koppa 15.1.2014).

Kvantitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on yleistaa. Se vastaa muun muassa kysymyk-
siin, missa, mika ja paljonko. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa olennaisia ovat tutkimuson-
gelmat, joiden pohjalta laaditaan tutkimuskysymykset. Tutkimus tehdaan usein kyselyn
muodossa. Kysely muodostuu yleensa strukturoiduista kysymyksista, mutta myds avoimia
kysymyksia voi kayttaa. Strukturoiduissa kysymyksissa ovat valmiit vastausvaihtoehdot,
joista vastaaja valitsee sopivimman. Myds mielipidekysymykset ovat kvantitatiivisessa tut-

kimuksessa mahdollisia. Mielipidekysymyksissa otetaan kantaa ja vastausvaihtoehto voi
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olla esimerkiksi: "taysin samaa mielta”. Kvantitatiivinen tutkimus voidaan tehda myaos val-
miista, keratyista aineistoista. Talldin aineistoa joudutaan yleensa muokkaamaan ja tarkis-
tamaan hyvinkin tarkasti. Koska kvantitatiivinen tutkimus on maarallinen, vastaukset on

ilmoitettu numeroina muun muassa taulukkomuodossa. (Kananen 2015, 73-75.)

Kvantitatiivinen tutkimus perustuu siis numeroihin ja maariin. Kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa pyritaan riittdvan suureen otokseen ja ilman tarpeeksi suurta otosta, tutkimuksen
luotettavuus voi karsia. Kvantitatiivisen tutkimuksen voidaan sanoa kuvaavan tutkittavassa
asiassa tapahtuvia muutoksia. Kvantitatiivinen tutkimus on hyva tutkimusmenetelma, kun
tavoitteena on kartoittaa esimerkiksi jonkun asian nykytilannetta. Kvantitatiivista tutki-

musta voidaan kayttaa esimerkiksi jonkin toiminnan kehittdmiseen. (Heikkila 2014.)

Kvantitatiivinen tutkimus lahtee liikkeelle tutkimusongelmista. Ongelmien pohjalta raken-
netaan tutkimuskysymykset. Naihin ongelmiin ja kysymyksiin haetaan tutkimuksella vas-
tauksia. Kun on mietitty, mihin ja milla tavoin kysymyksiin halutaan saada vastauksia, mie-

titdéadn, mista tieto hankitaan ja miten se mahdollisesti keratdan. (Kananen 2008, 11.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus vastaa kysymyksiin, miten, miksi ja millainen. Siina
tutkimusjoukko on suppea seka tarkkaan harkittu. I1so ero kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen
tutkimusmenetelman valilla on tutkimusjoukon koko. Kvalitatiivinen tutkimus perustuu ilmi-
6iden ymmartamiseen tiedon pohjalta. Kvalitatiivinen tutkimus auttaa ymmartamaan tutkit-
tavaa kohdetta. Tahan ei tarvita valttamatta suurta joukkoa, joten kvalitatiivisessa tutki-

muksessa on yleensa pieni maara tutkittavia. (Heikkila 2014.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei laadita yksityiskohtaisia kysymyksia. Tallaisten kysy-
mysten laatiminen kuuluu kvantitatiiviseen tutkimukseen. Kvalitatiivinen tutkimus voidaan
toteuttaa esimerkiksi teemahaastattelun avulla. Kvalitatiivista tutkimusta kaytetaan, jos
jostain ilmiésta halutaan saada mahdollisimman syvéllinen kuva. [Imiéén paneudutaan ja

tutkitaan muun muassa prosesseja, ajattelua ja kayttaytymista. (Kananen 2014, 61.)

Yksi ja suurin syy, miksi tutkimuksentyypiksi valikoitui kvantitatiivinen tutkimus, oli juurikin
suuri otos. Muutamia ihmisia haastattelemalla ei olisi mahdollisuutta saada niinkaan luo-
tettavaa tietoa, mita kyselylld, johon koko perusjoukolla on mahdollisuus vastata. Tutki-
muksen tarkoituksena, kun oli selvittda Selektan vuokratydntekijdiden tyotyytyvaisyyden

nykytila, ei kerro oikeastaan mitaan, jos haastattelisi vain muutamaa ihmista.

Toinen syy, miksi tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvantitatiivinen tutkimus, oli vastauksien
yleistaminen. Taman tutkimuksen tarkoituksena oli yleistaa. Tarkoituksena ei siis ollut
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saada tarkkoja yksittaisia vastauksia, vaan selvittdd kokonaiskuvaa ja saada suuntaa an-
tavaa numeerista tietoa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa perehdytaan tarkoin tutkittavaan
iimidéodn ja perehdytaan yksittaisiin vastauksiin. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa taas pyri-

tdan saamaan vastauksia suurelta joukolta, jotta tulokset voidaan yleistaa.

Tutkimusmuodoksi valikoitui siis maarallinen eli kvantitatiivinen, koska tarkoituksena oli
saada yleiskuva Selektan vuokratydntekijoiden tyotyytyvaisyydesta. Tutkimuksen tavoite
seka tutkimuskysymykset [6ytyvat tarkemmin kappaleesta 1.1. Opinnaytetyon tavoite seka

suuri tutkimusjoukko tukivat juuri maarallisen tutkimusmuodon valintaa.

Perusjoukko on tutkimuksessa maaritelty vastaajien muodostama joukko. Perusjoukosta
on mahdollista valita tutkimukseen mukaan koko joukko tai vain edustava otos. Jos paa-
dytaan kokonaistutkimukseen, otetaan mukaan koko perusjoukko eika erillista otantaa
suoriteta. Kokonaistutkimus kannattaa valita, jos tarkoituksena on saada otoskooksi yli
puolet kaikista vastaajista. Mahdollisesti myds tata pienemmalle joukolle voidaan kayttaa
kokonaistutkimusta. Jokaisella perusjoukkoon valitulla tulisi olla mahdollisuus valikoitua
otokseen. Toteutunut otos on lopullisten vastaajien maara. Toteutuneen otoksen olisi hyva

olla sama, kuin perusjoukko. (Vilkka 2021, luku 4.)

Taman tutkimuksen perusjoukoksi valikoitui Selektan avoimessa toimeksiannossa olevat
vuokratyontekijat. Kyseessa oli siis kokonaistutkimus, koska tavoitteena oli tutkia yleisesti
Selektan vuokratydntekijodiden tydtyytyvaisyytta ja saada selville sen nykytila. Mahdollisim-
man yleistava ja oikea kuva siis olisi mahdollista saada kysymalla kaikkien vuokratyonteki-
jéiden mielipidetta. Toki ongelmaksi voi koitua pieni vastausprosentti, jota tosin jo aikai-

semmin mainitulla arvonnalla pyrittiin nostamaan.

5.2 Aineiston keruu ja analysointi

Analysointisuunnitelman tavoitteena on kertoa tavoista tutkia taustamuuttujien vaikutusta
tutkittavaan asiaan. Tama tarkoittaa esimerkiksi vastaajien sukupuolen vaikutusta vas-
tauksiin. Analysoinnista saa syvallisempaa, seka vastauksia pystytaan tarkentamaan
muun muassa ristiintaulukoinnin avulla, jolloin voidaan verrata vastauksia esimerkiksi juuri
sukupuolten valilla. Jos toisen sukupuolen edustajia on huomattavasti vahemman, ei ris-

tiintaulukointia suositella, koska talléin vastaus voi antaa vaaran kuvan. (Heikkila 2014.)

Tassa tutkimuksessa analysointisuunnitelma piti sisallaan Webropolin ja Excelin. Tutki-
muksen kyselylomake oli sahkdinen, Webropol-ohjelmalla luotu kysely. Vastaukset nahtiin

suoraan ohjelmasta ja niitd oli mahdollista analysoida ohjelman avulla. Tiedot sai vietya
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Webropolista suoraan Exceliin, jossa niita oli helppo kdyda lavitse seka luoda erilaisia tau-

lukoita.

Tilastollinen analyysi on yleensa syventyvaa analysointia. Tilastollisessa analyysissa voi-
daan esimerkiksi arvioida tutkittavien maaraa koko perusjoukosta tai tiivistaa tietoja. Tilas-
tollinen analyysi esitetdan yleensa laajana taulukkomatriisina. Taulukkomatriisissa kaikki
muuttujat ovat tarkoin eriteltyja. Tilastollisen analyysin avulla voidaan ymmartaa paremmin

epaselviakin vaikutussuhteita. (Tilastokeskus.)

Koska tassa tutkimuksessa ei suoritettu tilastollista analyysia, vaikuttaa se omalta osal-
taan tutkimustulosten luotettavuuteen. Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa myos se,
etta kysely toteutettiin kokonaisjoukolle, mutta vastaajien maara tasta joukosta oli vain
reilu 50 % eli toteutunut otos ei ollut sama kuin perusjoukko. Vastaajat olivat kuitenkin va-
likoituneet satunnaisesti, jolloin kaikilla perusjoukkoon valituilla on ollut mahdollisuus vali-

koitua otokseen.

Kvantitatiivisen aineistonkeruun voi toteuttaa monella eri tapaa. Muun muassa kysely,
haastattelu, havainnointi seka tekstianalyysi, ovat tallaisia tapoja. (Kananen 2008, 11.)

Tassa tutkimuksessa aineiston keruu menetelmaksi valikoitui kysely.

Kyselyn kysymykset on helpoin laatia tutkimuskysymyksia hyvaksi kayttaen. Mihin halu-
taan saada vastauksia? Samaa asiaa voi kysya monella tapaa, siksi on tarkea miettia juuri
oikea tapa, jolla vastaajat ymmartavat kysymyksen ja osaavat vastata siihen oikein. Vas-

taajien mahdollisia virhetulkintoja tule siis valttaa. (Kananen 2008, 13-15.)

Kyselylomake on hyva testata ennen sen varsinaista lahettamista vastaajille. Kyselyn laa-
tijan on vaikea asettua toisen asemaan ja, nahda kyselyssad mahdolliset vaarinymmarrys-
tapaukset. Myds kirjoitusvirheiden varalta testauttaminen on tarkeaa. Sen takia ulkopuoli-
sella on hyva testauttaa kysely. Kun kysely on esitestattu, voi sita viela muokata lopulli-

seen muotoonsa. (Kananen 2008, 13-15.)

Kyselytutkimuksen kysymyksien tulee auttaa tutkimusongelman ratkaisemisessa. Sen ta-
kia kyselyn kysymyksen on hyva miettia tutkimuskysymysten pohjalta. Kyselyssa ei saa
olla liikaa kysymyksia, jotta vastaaja jaksaa keskittya ja vastata kaikkiin kysymyksiin. Ky-
selysta taytyy siis tehda sopivan mittainen. Jokaisen kysymyksen arvoa tulisi pohtia, onko

kysymyksesta varmasti hyotya tutkimuksen kannalta? (Kananen 2008, 13-15.)
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Kysely oli helppo toteuttaa verkkokyselyna. Silla tavoin se tavoitti mahdollisimman suuren
vastaajajoukon. Tutkimuksessa oli mukana esimerkiksi ihmisia ympari Suomea, ja verkko-
kyselyn avulla tavoittaa helposti inmiset asuinpaikasta riippumatta. Tiedonkeruu onnistuu
myo6s verkkokyselyna nopeasti. Toki verkkokyselyssa on myds omat haittansa. Alhaiset
vastusprosentit, luotettavuus seka internet-yhteys, voivat muodostua ongelmiksi (Kananen
2014, 156).

Kysely tehtiin Webropol-ohjelmaa kayttden. Kyselya muokattiin useita kertoja, parhaan
lopputuloksen saavuttamiseksi. Kysymysvaihtoehdoissa otettiin huomioon toimeksiantajan
ehdotukset. Kysely testattiin muutaman esitestaajan toimesta, jolloin saatiin arvioitua

muun muassa kyselyn ymmarrettavyys, vastausaika seka vastaaminen mobiililaitteella.

Kyselylomake sisalsi ensin taustakysymyksia, joiden jalkeen pari yleista kysymysta. Nii-
den jalkeen kyselyssa perehdyttiin tyohon, tyotehtaviin, tydilmapiiriin, perehdytykseen, tie-
donkulkuun, viestintdan, tukeen, palautteenantoon, palkitsemiseen, esimiestoimintaan
seka yleiseen tyytyvaisyyteen tyota ja tyOnantajayritysta kohtaan. Kyselylomakkeen lo-
pussa oli yhteystietolomake, jonka vastaajat saivat tayttaa, jos halusivat osallistua arvon-
taan. Kyselyyn vastanneiden kesken toteutettiin siis arvonta. Arvonnassa palkintona ol
150 euron lahjakortti Giganttiin. Taman odotettiin houkuttelevan vastaamaan ja lisdavan
vastaajien maaraa. Kysely koostui strukturoiduista kysymyksista, mutta mukana oli myos
mielipide- seka avoimia kysymyksia. Avoimilla kysymyksilla haettiin tarkempia vastauksia,

mielipiteitd seka nakoékulmia asioihin.

Kysely lahetettiin sdhkodpostitse vastaajille. Sahkodpostin lisaksi tydntekijoille 1ahetettiin
myo0s tekstiviestit, joissa kerrottiin sahkopostista 16ytyvasta kyselysta. Kyselyn lisaksi laa-
dittiin myds kyselyn saatekirje. Saatekirjeen avulla vastaajat saivat kasityksen tutkimuk-
sesta. Sahkdpostin saatekirje sisalsi linkin kyselyyn. Vastaaijille lahetettiin my6s pari muis-
tutusviestia vastausajan ollessa kaynnissa. Niiden toivottiin lisdadvan vastauksien maaraa.

Kyselyn vastausaika oli puolitoistaviikkoa ja se sijoittui aikavalille 22.3-31.3.2021.

Kyselylomake lahettiin 416 Selektan vuokratydntekijalle. Vastauksia saatiin 209 kappa-
letta, jolloin vastausprosentiksi muodostui 50,2 %. Tutkimustuloksia analysoitiin Webropo-
lin omia analyysityokaluja hyodyntaen. Tuloksia tarkasteltin myos Excelia apuna kayttaen.
Tiedot vietiin Webropolista Exceliin, jolloin ndhtiin myds prosenttiosuuksin vastausten ja-

kaantuminen.
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Ristiintaulukoinnin avulla pystytaan tutkimaan tutkimuksessa muuttujien jakautumista ja
riippuvuuksia. Voidaan esimerkiksi tutkia ja vertailla vastauksia ikaluokittain. Siten saa-

daan selville, mika ikaluokka on tdhan asiaan kaikista tyytyvaisin. (KvantiMOTV.)

Ristiintaulukointi kuului my6s analysointisuunnitelmaan. Tassa tapauksessa, kun ty6ssa
kasiteltiin henkilbtietoja, ristiintaulukointi suoritettiin. Vastauksia ei kutenkaan voitu tuoda
julki. Ainoa mahdollisuus olisi ollut pienempien vastausryhmien yhdistaminen yhdeksi ko-
konaiseksi ryhmaksi. Tamakin toteutettiin, mutta siltikdan ei syntynyt riittdvan suuria ryh-
mia, jotta tulokset olisi voitu julkaista. Toteutettaessa tutkimuksen esimerkiksi kyselyn
muodossa alle viiden vastaajan ryhmia ei tule kasitella tietosuojan takia (Mehtonen
18.6.2017). Tassa tutkimuksessa muodostui alle viiden vastaajan ryhmia, joten ristiintau-
lukoinnin tuloksia ei julkaistu. Ristiintaulukointia siis kuitenkin tehtiin, mutta tuloksia ei
tuotu julki. Tama ei ollut tutkimuksenkaan kannalta merkittava asia, koska ristiintaulukoin-
nissa ei ilmennyt juurikaan poikkeavuuksia. Vaikka poikkeavuuksia ei juuri ollut, oli ristiin-

taulukointi tarkeaa, koska taustatiedot olivat kyselyssa mukana.

Ristiintaulukointia ei tdssa tutkimuksessa tehty, koska vastaajat vastasivat tasaisesti, eika
muutaman vastaajan mielipidetta voi tietosuojan vuoksi tuoda esille. Talla ei tosin ole tu-
losten kannaltakaan merkitystdkaan, koska tavoitteena oli saada yleiskuva tyontekijdiden
tyotyytyvaisyydesta eli yksittaisia vastauksia ei ollut tarkoituskaan eritelld kovin tarkasti.
Jos joidenkin maakuntien tai toimialojen valilla olisi ollut selvaa hajontaa, oltaisiin se tuotu
esille, jotta kehitys osattaisiin kohdistaa oikeaan paikkaan. Talle ei nyt kuitenkaan ollut tar-

vetta.

Keskihajonta eli standardipoikkeama on kaytetyin hajonnan mitta. Se kertoo, kuinka hajal-
laan arvot ovat keskiarvon ymparilla. Keskihajonta antaa tarkempaa ja todenmukaisem-
paa tietoa arvojen hajonnasta kuin esimerkiksi keskiarvo. Keskiarvo saadaan jakamalla
havaintoarvojen yhteenlaskettu summa havaintojen maaralla. Keskiarvon ollessa esimer-
kiksi 3 asteikolla 1-5 vastaukset voivat olla tasaisesti arvoa kolme tai vaihtoehtoisesti ar-
voa yksi ja viisi. Talloin ei tule luotettavaa kuvaa saaduista arvoista. Juuri taman takia kes-

kihajonta on tarkempi ja luotettavampi tulosten mittari kuin keskiarvo. (Heikkila 2014.)

Tassa tydssa tutkimustuloksia analysoitiin myos kayttamalla keskiarvoa. Tama siita
syysta, ettd Webropol-tydkalu analysoi tulokset suoraan keskiarvon mukaan. Naita tulok-
sia muokattiin viela erikseen, jolloin niita saatiin analysoitua muullakin tavoin. Lisaksi tu-
loksia tarkasteltiin, jotta varmistettiin keskiarvon toimivuus taman tutkimuksen analysoin-

nin mittarina.
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Vastausten analysoinnissa kaytettiin tukena myods sanapilvea. Sanapilvi auttaa hahmotta-
maan kokonaisuutta, ehka jopa hauskalla tavalla. Se keraa kaytetyimmat sanat yhteen ja

helpottaa nain hahmottamista. Sanapilvi kuvana tukee loistavasti itse tekstia.

Sanapilvi on siis lyhykaisyydessaan sanoista muodostettu kuva. Sen tarkoituksena on yh-
distaa ja tuoda esille keskeisia sanoja ja muodostaa niista kuva, jossa sanojen koko vas-
taa sita, mita keskeisempi tai mainitumpi sana on. Sanapilvi on hyvin visuaalinen tapa ku-
vata muun muassa tuloksia. Sanapilvessa sanat ovat yleensa perusmuodossa. Numeeri-
nen tieto on tarkeaa juurikin, koska eniten mainittuja sanoja korostetaan esimerkiksi koon
tai varien avulla. Sanapilvea tehtdessa on myds tarkeaa poistaa partikkelit eli esimerkiksi
sanat "ja” ja "seka”. Sanojen merkitsevyytta tulee myds pohtia sanapilvea tehtaessa,
koska sama sana voi tarkoittaa montaa eri asiaa. Sanapilvi ei valttamatta kerro kattavaa
kuvaa, mutta sita on hyva kayttda muun analyysin apuna ja selkeyttdjana. (Sauvula

3.3.2019.)
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6 Tutkimuksen tulokset

Tutkimus toteutettiin siis maaliskuussa 2021. Tutkimus oli muodoltaan kyselytutkimus, ja
se lahettiin Suomen kansalaisuuden omaaville avoimessa toimeksiannossa oleville Selek-
tan vuokratydntekijoille. Vastausprosentiksi muodostui 50,2 %, joka ylitti odotukset. Kyse
oli kuitenkin verkkokyselysta, jossa on riskina vahainen vastausmaara. Kyselyyn vastan-
neiden kesken suoritetulla arvonnalla oli varmasti suuri vaikutus vastausprosenttiin. Myos
avoimien kysymysten vastausmaarat yllattivat. Palautetta tuli hienosti ja se oli positiivista.
Tassa kappaleessa tutustutaan kuvioiden ja taulukoiden avulla tarkemmin saatuihin tulok-

siin.

6.1 Taustatiedot

Kyselylomakkeen ensimmaiset kysymykset koskivat vastaajien taustatietoja. Taustatiedot
koostuivat vastaajien sukupuolesta, idsta, tydsuhteen pituudesta, toimialasta sekéd maa-
kunnasta. Suurin osa kyselyyn vastanneista oli miehia (kuvio 1.). Tama ei ollutkaan kovin

yllattavaa, koska kyse oli kuitenkin pitkalti rakennusalasta.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Nainen 17%

Muu

Kuvio 1. Vastaajien sukupuolijakautuminen (n=208)

Suurin osa vastaajista oli alle 35-vuotiaita ja tasta viela suurin osa sijoittui 20-25 vuoden
ikaryhmaan. Kuten kuviosta 2. nakee, vastaajien tyosuhteiden pituudet jakautuivat tasai-
sesti alle kuukauden ja yli kolmen vuoden valille. Vaikka olikin tasaista niin enemmisto

vastaajista oli tydskennellyt alle kuukauden.
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0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16%

B

Alle kuukauden 16%

1-2 kuukautta 9%

2-4 kuukautta 10%

4-6 kuukautta 15%

6-12 kuukautta 14%

1-2 vuotta 12%

2-3 vuotta 10%

Yli 3 vuctta 14%

Kuvio 2. Vastaajien tyésuhteiden pituudet (n=208)

Yli puolet vastaajista (51 %) toimi Selekta Rakennuksen palveluksessa, rakennusalalla.
Oli kuitenkin hyva, etta vastauksia saatiin jokaiselta Selektan toimialalta, jotka olivat Se-
lekta Industry Oy, Selekta Logistiikka Oy, Selekta Maakunta Oy, Selekta Rakennus Oy ja
Selekta Talotekniikka Oy. Talotekniikka on Selektan pienin toimiala, joten myés vastaajia
oli tasta toimialasta vahiten (3 %). Muut toimialat jakautuivat tasaisesti 10 % molemmin

puolin.

Selektalla on toimipisteitd ympari Suomea. Kyselyyn vastanneita 16ytyi jokaiselta nailta
paikkakunnalta, joka toi lisdarvoa. Vastaajista lahes sata tydskenteli Helsingissa (41 %).

Seuraavaksi eniten Kuopiossa (16 %) ja kolmanneksi eniten Lahdessa (11 %).

6.2 Tyotehtavat ja tyoilmapiiri

Tyota, tyotehtavia seka tyoilmapiiria koskeviin kysymyksiin vastattiin tasaisesti. Naihin
osa-alueisiin oltiin tyytyvaisia (ka 4,2). Vastausvaihtoehtojen ollessa 5. taysin samaa
mielta, 4. jokseenkin samaa mielta, 3. en samaa enka eri mielta, 2. jokseenkin eri mielta ja
1. taysin eri mielta. Suurin osa oli vastannut kaikkiin vaittamiin "taysin samaa mieltd” tai

”jokseenkin samaa mielta”.

Vaittamaan "Haluan tehda vuokraty6ta jatkossakin” vastasi "taysin eri mieltd” 5 % vastaa-
jista. Kuten taulukosta 1. nakee, tdman vaittdman keskiarvo oli 3,6 joka oli taman vaitta-
majoukon huonoin, vaikka ei tatdkaan silti huonoksi voi sanoa. Suurin prosenttiosuus vas-
taajista oli vastannut tahankin kysymykseen “jokseenkin samaa mieltd”. Myés muutama

prosentti oli sitd mielta, ettei tydtehtavat ole tarpeeksi haastavia.
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Tarkempaa kysymysta siita, miksi tyontekijat tekevat vuokratyo6ta, ei ollut. Ei siis voida tie-
taa, mika oli paaasiallinen syy vastauksille. Tama ei tosin ollut tarkoituskaan, mutta pienta
osviittaa se kuitenkin antaa. Avoimiin tekstikenttiin tuli opiskelijoilta vastauksia, joissa mai-
nittiin, ettd vuokratydta on helppo tehda opiskelujen ohella ja kerryttda samalla tyokoke-

musta eri tyotehtavista.

Suurin osa vastaajista (66 %) tietavat oikeat tavat toimia tyOpaikallaan. Tama vaittama liit-
tyy myds vahvasti perehdyttamiseen. Koska tydntekijat olivat tyytyvaisia tahan, voi aja-
tella, ettd he ovat saaneet hyvat ohjeistukset seka perehdytyksen koskien tyéta. Kukaan
ei vastannut tdhan vaittdmaan "taysin eri mieltd”. Vastaus ”jokseenkin eri mieltd” sai vain 1

% kannattavuuden.

Taulukko 1. Tyohon, tyotehtaviin ja tyGilmapiiriin liittyvat vaittamat

Vastaa tyohon, tyotehtaviin ja tydilmapiirin liittyviin
vaittamiin

Tyoni ei ole lilan kuormittavaa

Koen olevani tasavertainen

Tyopaikalla on hyva tydilmapiiri

Tiedan oikeat tavat toimia tyopaikallani
Tyotehtdvat ovat tarpeeksi haastavia
Pidan tyétehtavistani

Haluan tehda vuokratyota jatkossakin
Viihdyn nykyisessa tyopaikassani

Tyoni on sitd, mita odotinkin

Ty6ni on mielekasta

B

10,% 20,% 30,% 40,% 50,% 60,% 70,% 80,% 90,% 100,%

B Taysin samaa mielta B Jokseenkin samaa mieltd M En samaa enka eri mielta

Jokseenkin eri mielta W Taysin eri mielta

6.3 Perehdyttaminen seka tiedonkulku ja viestinta

Perehdyttamiseen seka tiedonkulkuun ja viestintdan oltiin osa-alueena kaikkein tyytyvai-
simpia (ka 4,5). Niin kuin taulukosta 2. nakee, suurin osa vastaajista vastasi jokaiseen
vaittdmaan "taysin samaa mieltd”, joka kertoo tyytyvaisyyden naihin osa-alueisiin olevan
yleisella tasolla hyvin korkealla. Suurin osa vastaajista (48 %) oli todella tyytyvaisia Selek-
talta saavaansa ohjeistukseen koskien ty6ta. Mainittakoon, ettd myods asiakasyritykselta

saatavaan perehdytykseen oltiin keskimaarin todella tyytyvaisia.
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Taulukko 2. Perehdytykseen, tiedonkulkuun ja viestintaan liittyvat vaittamat

Vastaa perehdytykseen, tiedonkulkuun ja viestintaan
liittyviin vaittamiin

Selektan viestinta tapahtuu sopivissa kanavissa

Y

Saan helposti vastauksia kysymyksiini [ I NRNRNRNREREEEEE . |
Saan riittdvasti tarvittavaa tietoa koskien tyotani  |INRNREREGEGGGEEEEEEEE.

|

Yhteydenpito Selektaan on helppoa [IIIIENEGEGEGEGEEEEEEEE e |

Sain asiakasyritykselta riittdvan perehdytyksen... NG 1

Sain Selektalta riittavan ohjeistuksen tyshoni I NN b

Saan helposti yhteyden vastuuhenkil66ni

, % 10,% 20,% 30,% 40,% 50,% 60,% 70,% 80,% 90,% 100,%

B Taysin samaa mielta B Jokseenkin samaa mieltd B En samaa enka eri mielta

Jokseenkin eri mielta B Taysin eri mielta

71 % vastaaijista oli taysin samaa mielta siita, ettéd yhteydenpito Selektaan on helppoa.
Vain 0,5 % oli asiasta taysin eri mieltd. Myds yhteydenpitoon vastuuhenkilon kanssa oltiin
tyytyvaisia. 77 % vastasi "taysin samaa mieltd” vaittdmaan "Saan helposti yhteyden vas-
tuuhenkildoni”. Perati 97 % vastaajista koki saavansa riittavasti tukea vastuuhenkiléltaan.

Vain 3 % vastaajista kaipaisi enemman tukea (kuvio 3).

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kylla 97%

En, mitd parannettavaa siina olisi?
Kuvio 3. Tydntekijoiden kokema tuen saaminen vastuuhenkilbiltdan (n=204)

Tyontekijoiden kokeman tuen saamiseen vastuuhenkiloltdan voi ajatella tarkoittavat myos
tyytyvaisyytta vastuuhenkiloon. Tama kysymys eriteltiin viela erikseen paikkakunnittain,
jolloin ndhdaan jakautumista ja osataan puuttua, jos jokin paikkakunta nousee esille. Nain
ei kuitenkaan kaynyt. Helsinki, Turku, Tampere ja Kuopio olivat paikkakuntia, joiden vas-
tuuhenkildiden tuen maaraa ei kaikkien mielesta koeta taysin riittdvana. Naista neljasta

paikkakunnasta niin sanotusti huonoimmaksi nousee Turku. Ristiintaulukoinnista selvisi,
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ettei suuria poikkeavuuksia tullut ja lopputulema oli, etta tydntekijat ovat todella tyytyvaisia

vastuuhenkil6iltadn saaman tuen maaraan.

Avoimeen vastauskenttaan tuli muutama parannusehdotus. Nama ehdotukset koskivat ky-
symyksiin vastausaikaa, tydsuojelua seka tydvalineitd. Vastaajat odottavat nopeata kysy-
myksiin vastaamista, mutta joskus vastauksen saaminen vie aikaa. Tydsuojeluasioihin
puuttuminen seka tyévarusteiden nopea toimittaminen mainittiin my6s parannusehdotuk-

sissa. Nama ovat kuitenkin yksittaisia kommentteja, jotka eivat vaikuta kokonaisuuteen.

Sahkoposti/uutiskirje seka testiviesti nousivat kanaviksi, joissa tyéntekijat toivoisivat saa-
vansa tietoa. Avoimesta tekstikentasta pomppasi esille myés Whatsapp. Niinpa Whatsapp
olisi varmasti yritykselle hyva yhteydenpitokanava tulevaisuudessa. Suurin osa tyonteki-
jOista siis toivoisi saavansa informaatiota sahkopostitse tai tekstiviestilla. Kolmanneksi
nousi Facebook. Vaihtoehtoina olivat Facebook, Instagram, Snapchat, TikTok, Twitter,
tekstiviesti tai sdhkdposti/uutiskirje. Vain yksi vastanneista toivoisi saavansa informaatiota

Twitterissa.

Kyselyssa oli kysymys koskien sita, miten ja, missa kanavassa tyontekijat ovat kuulleet
Selektan avoimesta tyopaikasta. Tama antaa toimeksiantajalle jonkinlaista tietoa siita,
misséa ja, miten avoimia tydpaikkoja kannattaa julkaista. Tyoénhakusivusto oli korkealla kar-
jessa (kuvio 4.). Avoimeen tekstikenttaan tuli myds vastauksia jonkin verran. Naissa mai-
nittiin enemman, kuin kerran: kaveri seka ProMesta, joka on Selektan tytaryhtid. Kaverilta
tai tutulta kuuleminen voitaisiin luokitella myds kohtaan "Minulle suositeltiin Selektaa”.
Kommenteissa mainittiin lisaksi keskustelu vastuuhenkilon kanssa, TE-voimatoimisto,

tydntekijan oma yhteydenotto seka aiemmat kokemukset Selektalla.

37



0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Tydnhakusivusto 65%

Facebook

Selektan kotisivut 6%

Mainos Yol

Minulle suositeltin Selektaa 8%

Minulle soitettiin Selektalta 11%

Muu, mika? 8%

I I I | |

Kuvio 4. Suosituimmat viestintakanavat (n=209)

6.4 Palautteenanto, palkitseminen seka johtaminen ja esimiestoiminta

Naihin osa-alueisiin oltiin vaittamien perusteella kaikista vahiten tyytyvaisia (ka 4) (tau-
lukko 3.) Tyontekijoiden tulee oikeasti olla todella tyytyvaisia, kun keskiarvo 4 on vaitta-
mien kohdalla huonoin, kun kaytettiin asteikkoa 1-5. Tydntekijoista 67 % olivat taysin tai
jokseenkin samaa mielta siita, ettd he saavat riittavasti positiivista palautetta tyéstaan. 62
% olivat taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta saavat tarpeeksi rakentavaa pa-
lautta. Pieni enemmisto siis kokee saavansa enemman positiivista kuin rakentavaa pa-
lautetta. Palautteenantoa voisi kehittda, koska sita ei voi ikind antaa liikaa ja siitéd on aina
hyo6tya, oli se sitten positiivista tai rakentavaa. Varsinkin uusille tyontekijoille olisi alusta
alkaen tarkeaa antaa palautetta, miten tydnteko on lahtenyt sujumaan. Tydntekijoihin on
tarkea pitaa yhteytta ja siind samassa olisi helppoa antaa mydés palautetta. Tyontekijoita
tulee kuunnella, joten on myds tarkeaa, ettd he saavat antaa palautetta ja sanoa sanotta-

vansa. Yhteensa 73 % taas kokee jo pystyvansa hyvin antamaan palautetta Selektalle.
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Taulukko 3. Palautteenantoon, palkitsemiseen ja Selektan esimiestoimintaan liittyvat vait-

tamat

Vastaa palautteenantoon, palkitsemiseen ja Selektan
esimiestoimintaan liittyviin vaittamiin

Selektan esimiestoiminta tukee tyoskentelyani

Tavoitan Selektan johdon tarvittaessa
Palkanmaksu hoituu sovitusti
Palkka-asioista on mahdollisuus keskustella
Olen tyytyvainen palkkaani
Minulle annetaan mahdollisuuksia kokeilla erilaisia...
Pystyn vaikuttamaan tyévuoroihini
Minulle tarjotaan riittavasti tyévuoroja
Saan helposti toita Selektan kautta
Pystyn antamaan palautetta Selektalle

Saan riittavasti rakentavaa palautetta tydstani

Saan riittavasti positiivista palautetta tyostani

X

20,% 40,% 60,% 80,% 100,%  120,%

’

W Tdysin samaa mielta B Jokseenkin samaa mieltda B En samaa enka eri mielta

Jokseenkin eri mielta W Tdysin eri mielta

Palkka on yksi iso osa palkitsemisen kokonaisuutta. Tassa tutkimuksessa ei syvennytty
tarkemmin palkitsemisen eri muotoihin eika tyontekijan tyytyvaisyyteen niita kohtaan.
Palkka-asioista oli vaittdmissa muutama kohta. Ylipdataan inmiset eivat taida koskaan olla
tarpeeksi tyytyvaisia palkkaansa, koska kuka nyt ei palkankorostusta haluaisi. Selektan
vuokratydntekijdiden mielesta palkanmaksu hoituu sovitusti, mutta palkkaan ja siihen vai-
kuttamiseen ollaan jokseenkin tyytyvaisia, ja jotkut toivovatkin enemman mahdollisuuksia
keskustella palkasta. Kuitenkin 56 % oli tyytyvaisia tai jokseenkin tyytyvaisia palkkaansa.
Vain 7 % vastanneista oli taysin tyytymattémia. 61 % oli tyytyvaisia tai jokseenkin tyytyvai-
sid mahdollisuuksiin keskustella palkka-asioista. Taman perusteella voisi siis olettaa, etta

tydntekijoilld on mahdollisuus keskustella palkasta, ja tdma onkin varmasti tarkeaa.

Selektalla vaikutetaan olevan tyytyvaisia, silla kaikkien muiden osa-alueiden lisaksi myos
esimiestoimintaan ollaan paaasiassa tyytyvaisia. Avoimen kysymyksen "Miten Selektan
esimiestoimintaa voisi mielestasi kehittda?” vastauksissa suurin osa kertoi, ettei kehitet-
tava ole. Palautteenanto kuitenkin nousi esille ja se tulikin jo aikaisemmin esille kehitetta-
vana kohteena. Avoimista tyopaikoista informointi oli myds yksi esiin tullut parannettava
seikka. Lisaksi toivottiin erilaisten ja monipuolisten tyétehtavien tarjontaa. Sadannéllinen
yhteydenpito mainittiin myés. Kaiken kaikkiaan vastauksista nousi esille se, etta tyonteki-

jat haluavat tuntea esimiehensa seka tukihenkilénsa. Nain ollen toivovat heilta aktiivi-
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suutta yhteydenpidossa sekd muun muassa vierailua tydmailla. Yleista infoa tydsta toivot-
tiin, joka sisaltaisi esimerkiksi tydnkeston ja tyotehtavien mahdollisimman tarkan kuvaami-

sen.

6.5 Yleinen tyytyvaisyys

Kysymys "Kuinka tyytyvainen olet Selektaan tyénantajana?” kertoo hyvin tydntekijoiden
yleisesta tyytyvaisyydesta siihen, kuinka hyvalla mallilla tyytyvaisyys on. Vastaajista yksi-
kaan ei vastannut kysymykseen “en lainkaan tyytyvainen” ja vain 11 vastasi "jokseenkin

tyytyvainen” (kuvio 5.).

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Jokseenkin tyytyvainen 6%

En lainkaan tyytyvainen

Kuvio 5. Tydntekijoiden tyytyvaisyys Selektaa kohtaan (n=203)

Avoimien kysymysten vastausmaarat yllattivat. Esimerkiksi kysymys "Mihin asioihin olet
tyytyvainen tydssasi?”, sai perati 126 vastausta. Naista vastauksista saa jo melko paljon
irti. Myds kysymys "Mihin asioihin et ole tyytyvainen tyéssasi” sai hienosti 105 vastausta,

tosin naista melkein 30 % oli vastauksia "en osaa sanoa”, "ei valittamista”. Se kertoo toki

vain tyéntekijoiden tyytyvaisyydesta ja sehan on pelkastaan hyva asia.

Asiat, jotka erityisesti nousivat esiin tyytyvaisyytta tuovina, olivat tydilmapiiri, tydporukka,
tyétehtavat, tydhén opastus, tydn itsendisyys seka joustavat tydajat. Tyontekijat olivat
myos tyytyvaisia tyon fyysisyyteen, monipuolisuuteen, vastuuhenkilihin seka yleisesti sii-
hen, ettd on mahdollisuus tehda ja saada t6ita. Asioita, joihin avoimissa vastauksissa toi-
vottiin parannusta, olivat muun muassa: tydkengat, palautteenanto, toisinaan tylsat tyéteh-

tavat, tydn maara seka tyotehtavista informointi.
Kysymyksista myos kohta "Valitse seuraavista 1-3 asiaa, jos jokin niista kaipaisi paran-

nusta”, tukee edelld mainittuja kohtia, joihin toivottaisiin eniten parannusta. Palkitseminen

ja tydvarusteet nousivat tassakin esiin. Kohta "Muu, mika?” sai 8 vastausta. Naista kaksi
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oli "en osaa sanoa”, kaksi koski palkkaa, yksi tyoterveyteen paasya ja viimeinen erilaisten

téiden tarjoamista.

Myos vapaaseen palautekenttdan, "Millaista palautetta haluaisit antaa Selektalle?”, tuli
paaasiassa hyvaa kommenttia. Kommentteja tahan tuli yhteensa 87, joista 45 olivat posi-
tiivisia ja 25 kehittavia. Loput olivat kommentteja tyylilla "ei tule mitdan mieleen”, ndma

kertovat jollain maarin tyytyvaisyydesta, koska ainakaan valittamisen aihetta ei ole.

Palauteosiossa oli muutamia kommentteja tyGvaatteista, etta niiden laatua saisi parantaa.
Muun muassa tyokenkia maoitittiin. Tydtarjonnasta tuli myos jonkun verran kommenttia.
Toita saisi tarjota enemman ja monipuolisemmin, kaiken ikaisille ty6tekijoille. Osa tydnte-
kijoista kaipaisi vaihtelua omiin tyotehtaviin, joten, jos vain osaaminen riittda, kannattaa
heiltéa kysya, kiinnostaako erilaiset vaihtoehdot. Tydntekijat toivovat tydnantajalta yhtey-
denpitoa aika-ajoin. Se auttaa tyontekijoita tuntemaan itsensa arvokkaaksi. Myds tyonteki-
jéiden mielesta parhain yhteydenpitokanavatoive olisi tarked ottaa huomioon. Palkkiot
mainittiin kommenteissa pari kertaa. Kommenteissa kerran mainittuja asioita olivat: tyoter-
veys, tydhontulotarkastus, tydsuojelu, tybilmapiiri, tuntijarjestelma seka perehdytys. Nama

olivat siis vain yksildllisia mielipiteita, jotka eivat vaikuta yleiseen tyytyvaisyyteen.

Palautteenanto nousi suurimpana tekijana kommenteista. Tydntekijat kaipaavat palautetta
tydsuorituksistaan, jotta tietavat, miten heilla ylipaataan tyot tydnantajan mielesta sujuvat.

Palautteenannosta puhutaan lisda seuraavassa kappaleessa.

Sana "luotettava” nousi tyontekijdiden joukosta parhaiten Selektaa kuvaavaksi. Kyselyssa
oli kohta "Kuvaile Selektaa kolmella sanalla” ja kuvassa 9. on sanapilvi tydntekijoiden
kommentoimista sanoista. Luotettava, hyva, reilu, rento, helppo ja mukava saivat suurim-

man kannattajajoukon.

Kyselysta I6ytyi myds yrityksen somestrategiaa hyddyttavia kysymyksia ja yksi naista oli
"Valitse 1-3 asiaa, joita toivoit tydnantajalta”. Vastausvaihtoehdot olivat Selektan some-
strategiaa tukevia ja ne olivat: luotettava, asiantunteva, rento, helposti lahestyttava, 1a-
pindkyva, reilu ja oikeudenmukainen. Liséksi oli vapaa tekstikenttd "Muu, mika?”, joka sai
yhden vastauksen “joustava”. Luotettava sai suurimman kannattajajoukon. Seuraavaksi
nousivat helposti lahestyttava ja reilu. Kaikki nama kolme adjektiivia tulivat esiin myos ky-
selyn kohdassa "Kuvaile Selektaa kolmella sanalla”. Jo tama kertoo siita, kuinka loista-
vasti tydntekijdiden odotukset tydnantajalta toteutuvat Selektan kohdalla. Tama myds

isona asiana kertoo tydntekijoiden tyytyvaisyydesta Selektaa kohtaan.
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Kyselyssa kohdassa "Kuvaile Selektaa kolmella sanalla” esiin nousi erityisesti sana "luo-
tettava”. TyoOntekijat siis toivovat tydnantajalta eniten luotettavuutta ja olivat myos sita
mieltd, etta Selektaa parhaiten kuvaava sana on juurikin "luotettava”. Tama kertoo tyonte-
kijoiden toiveiden ja todellisuuden hyvasta kohtaamisesta. Tyontekijat toivovat luotetta-

vuutta ja tutkimuksen perusteella myos kokevat sita.
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7 Pohdinta

Seuraavaksi kdydaan lapi tutkimuksesta tehtyja johtopaatodksia ja kehittamisehdotuksia,
tutkimuksen luotettavuutta seka arvioidaan omaa oppimista tdman opinnaytetydprosessin
aikana. Lisaksi lopussa kaydaan lapi hieman toimeksiantajalta saamaa palautetta. Johto-
paatoksien avulla voidaan tarkastella, toteutuivatko opinnaytetyon tavoitteet. Pohditaan,
saatiinko kyselyn avulla tutkimuskysymyksiin vastauksia. Tutkimuksen luotettavuutta arvi-
oidaan reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Lopuksi tarkastellaan vield oman oppimisen arvi-

ointia seka kaydaan lapi toimeksiantajan kommentteja.

Kyselyn taustatietojen sekd suoritetun arvonnan vuoksi opinnaytetydssa kasiteltiin henki-
I6tietoja. Talléin muodostui henkildrekisteri. Tama henkilrekisteri havitetaan toimeksian-

tajan kanssa sovitusti.

7.1 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Tyontekijat olivat tutkimuksen perusteella kokonaisuudessaan todella tyytyvaisia tydhonsa
ja siihen liittyviin asioihin. Oikeastaan mikaan ei noussut selkeasti kehitettavien joukkoon.

Aina kuitenkin 16ytyy pienta kehitettavaa. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda Selektan
vuokratydntekijdiden tyotyytyvaisyyden nykytila. Tutkimustulokset olivat positiivisia. Kavi

ilmi, etta tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden nykytila on talla hetkella todella hyva.

Kaikista tyytyvaisimpia tyontekijat olivat tyoilmapiiriin, tyokavereihin, viestintaan ja esi-
miestyohon. Kehitettaviin kohteisiin nousivat palautteenanto, perehdytys ja tydvarusteet.
Osa vastaajista kertoi tyétehtavien olevan monipuolisia ja sopivia, kun taas osa haluaisi
tyotehtaviin vaihtelua ja haastetta. Myos palkasta puhuttaessa tuli seka positiivista etta
negatiivista kommenttia. Osa oli tyytyvaisia palkkaansa ja osa taas ei. Palkanmaksuun ja
mahdollisuuteen keskustella palkasta oltiin kuitenkin tyytyvaisia, joten naihin ei tarvitse

niinkaan kiinnittda huomiota.

Yleisesti Selektan vuokratyontekijat viihtyvat tydmaillaan ja tydilmapiiri siella on hyva.
TyoOntekijat kokevat, ettéd Selektaan saa helposti yhteyden ja tukihenkilot seka esimiehet
tukevat heita. Viestinta Selektan ja tydntekijoiden valilla sujuu ja tukihenkilét ovat hyvin
tyéntekijoiden tavoitettavissa. Uudeksi viestintdkanavaehdotukseksi vastauksista nousi
Whatsapp. Toimeksiantaja laittoi tdma yl6s ja voi olla, ettd jatkossa myds Whatsapp nakyy

Selektan viestintdkanavien joukossa.
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Vuokratydntekijdiden suuresta vaihtuvuudesta kertonee se, ettd enemmist6 vastaajista oli
tyoskennellyt Selektan palveluksessa alle kuukauden. Lisaksi tdma voi myds kertoa lahes-
tyvasta kesasta ja uusien tyontekijdiden lisdantyneesta tarpeesta. Kyselyyn vastasi kuiten-
kin paljon aivan uusiakin tyontekijoita. Totta kai tydnantajalle eli tassa tapauksessa vuok-
ratyOyritykselle, on tarkeda saada tyontekijat pysymaan yrityksessa mahdollisimman pit-
kaan. Tyontekijoita kuitenkin tulee ja menee, mutta kesa on oivaa aikaa kilpailulle seka

uusien osaajien metsastamiselle.

Kehitettavista kohteista tarkastellaan ensiksi palautteenantoa, joka nousi esiin seka moni-
valinta- ettd avoimista vastauksista. Vaikka reilu 60 % vastaajista kokee, etta saa tar-
peeksi palautetta tydstaan, voisi palautteenantoa kuitenkin lisata. Tydntekijdille on yhta
tarkeda kuulla seka positiivista ettd rakentavaa palautetta. Tasta syysta tydntekijoille tulee
olla rehellinen ja antaa palautetta avoimesti. Palautetta on hyva antaa jo vaikka heti en-
simmaisen tyopaivan jalkeen. Nain tyontekija tietaa heti, mita tekee oikein ja, missa olisi
viela parannettavaa. Alkupalautteiden jalkeen, tydntekijdille tulisi antaa palautetta aika-
ajoin. Varsinkin, jos huomaa erityistd huomauttamisen aihetta tai hyvia suorituksia, voisi
tyontekijalle esimerkiksi soittaa saman tien. Vastuuhenkildiden tydmailla kaynnin lomassa
olisi helppo antaa palautetta ja tarvittaessa keskustella myds asiakasyrityksen kanssa.
Palautteenanto on asia, jota voi kehittda oikeastaan vain antamalla palautetta kaikissa
mahdollisissa tilanteissa. Lisaksi voi toki sopia kehityskeskusteluja, jos tarve sita oikeasti
vaatii. Loppujen lopuksi tydntekijéille on kuitenkin tarkeinta kuulla edes muutamalla sa-
nalla heidan tyéntekonsa onnistumisesta muiden silmin. Palautteenanto on hyvaksi seka
itse tydntekijalle myods tydnantajalle, koska nain epakohtiin pystytdan puuttumaan ja heik-

kouksia tarvittaessa kehittamaan.

Vuokratyontekijdiden perehdytys on tarkeaa heti alusta asti. Koska vuokratydntekijat tyos-
kentelevat asiakasyrityksessa, mutta heidan tydnantajansa on vuokrausyritys, tulee kaikki
tarvittavat ohjeistukset tulla molemmilta. Vuokrausyrityksen on tarkeaa perehdyttaa tyén-
tekija kaikkiin yleisiin asioihin, kuten tyéterveysasioihin, palkanmaksuun, lomiin seka tyo-
varusteisiin. Tyontekijoilla tulee myo6s olla mahdollisuus kysya mieltd askarruttavista asi-
oista. Tutkimuksen perusteella Selektan vuokratydntekijat kokevatkin yhteydenpidon Se-
lektaan helpoksi, joka varmasti helpottaa my6s kysymista. Kun perusasiat on esitelty tyon-
tekijoille, tulee heille kertoa mahdollisimman tarkasti tydnkuvasta seka tyotehtavista. Nain
tyontekijalla on kasitys siitd, mitda menee tydomaalle tekemaan. Tyotehtavat voivat vaihdella
paljonkin, mutta tydntekijdille tulee olla rehellinen, siita, mita kaikkea tydnkuva voi pitaa si-

sallaan.
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Tyovarusteet saivat joitain moitteita tyontekijoilta. Erityisesti tydkengat nousivat esille.
Naista keskusteltiin toimeksiantajan kanssa ja toimeksiantaja laittoi tamankin epakohdan
itselleen ylds. Tydvarusteissa on toki aina se huono puoli, etteivat ne sovi yhta hyvin kai-
kille ja aina 16ytyy joku, joka ei koe niita hyviksi. Tahan asiaan voi kuitenkin kiinnittda huo-

miota ja, jos selvia puutteita ilmenee, niihin puututaan.

Vastaajat odottavat nopeata kysymyksiin vastaamista, mutta joskus vastauksen saaminen
vie aikaa. Tama johtunee siita, ettd kysymys pitaa toimittaa eteenpain. Sen takia ty6pai-
koille tulisi tehda yhtenainen ohjeistus, jossa selvidisi, mista ja, keneltd mistakin asiasta
tulisi kysya. Esimerkiksi palkanmaksuun tai lomiin liittyvat asiat mietityttavat usein tyonte-

Kijoita.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Maarallisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin (pysyvyys) ja validiteetin
(yleistettavyys) avulla. Luotettavuudessa tarkeinta on yleistettavyys, koska maarallisen
tutkimuksen tavoitteena on yleistaa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tarkoituksena on

mittaaminen.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tarkeitd ovat kasitteet. Kasitteiden avulla ymmarretaan,
mista on kysymys. Niiden avulla laaditaan mittareita ja mitataan. Kasitteet tulee maaritella

oikein ja tarkasti seka mittarin tulee olla hyva, jotta voidaan tuottaa luotettavaa tietoa.

Reliabiliteetti tarkoittaa pysyvyytta eli sita, etta uusittaessa tutkimusta, saadaan samat tu-
lokset. Luotettavuutta on mahdollisuus vain arvioida. Esimerkiksi luotettavuuden laskemi-
nen ei tassa tapauksessa ole mahdollista. Jos haluaa varmistua luotettavuudesta reliabili-
teetin osalta, tulee tutkimus uusia. Uusintatutkimus on kuitenkin monissa tapauksessa vai-
keaa, koska mittauksen kohteita voi olla todella paljon. Oikeastaan uusintatutkimuskaan ei

varmista reliabiliteettia, koska tutkittava joukko voi muuttua ja uusiutua.

Jokaiseen tutkimukseen liittyy virhemahdollisuus, jota ei valttdamatta tiedosteta. Saadut tu-
lokset voivat vaihdella, riippuen muun muassa paivasta. Toisena paiva vastaajat voivat

olla innokkaita ja toisena taas esimerkiksi vasyneita, joka peilautuu heidan vastauksiinsa.

Validiteetti tarkoittaa tulosten yleistettavyytta, sita, kuinka hyvin tulokset oikeasti pitavat
paikkaansa. Validiteetti tarkoittaa myds syy-seuraussuhdetta. Tutkijan tulee perustele-
maan vaitteet ja ratkaisut seka niiden oikeellisuus. Validiteetti kertoo siita, etta otokseen

valittu joukko on valittu oikein ja tulokset ovat yleistettavissa. Kohderyhmasta tulee siis
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osata valita oikea maara henkiloita. Valitsemisen jalkeen tutkitaan ja lopuksi tulee todeta,
etta tulokset ovat siirrettavissa kohderyhmaan. Jotta validius toteutuu, tulee otoksen siis
edustaa koko kohderyhmaa. Jos néin ei tapahdu, voi se johtua joko epaonnistuneesta tut-

kimuksesta tai tutkittavien huonosta tavoittamisesta.

Validiutta voidaan tarkastella myos vertailemalla tutkimuksen tuloksia aikaisempien tutki-
muksen tuloksiin. Tata kutsutaan kriteerivaliditeetiksi. Validiteetin muotoja on monia. Niita

ovat muun muassa kriteeri-, sisainen-, ulkoinen-, face-, ennuste- seka kasitevaliditeetti.

Jos tutkimus toteutetaan kokonaistutkimuksena ja saadaan vastaukset kaikilta tutkittavilta,
on talldin ulkoinen validiteetti korkea. Jos tutkimus uusitaan ja saadaan samoja tuloksia,
on talldin reliabiliteetti korkea. Validiteetti on vaatimus reliabiliteetille, mutta reliabiliteetti ei
varmista validiteettia. (Kananen 2015, 345-351.)

Tutkimuksen vastausprosentti olisi voinut olla parempi, mutta 50,2 prosentin vastausmaa-
raa voidaan kuitenkin pitaa reliabiliteetin kannalta melko luotettavana. Vastaajien maaraan
pyrittiin vaikuttamaan kyselyn vastaajien kesken suoritettavalla arvonnalla. Lisaksi lahetet-
tiin mahdollisimman hyva saatekirje, muistutusviesteja kyselyyn vastaamisesta seka pyrit-
tiin pitamaan kysely lyhyena ja napakkana. Tutkimus on myos helposti toistettavissa, joka
taas kertoo korkeasta reliabiliteetista. Vastaajien mielentila kuitenkin vaikuttaa vastauksiin
ja toisena ajankohtana se voi olla eri, joten sen vuoksi kunnollista reliabiliteettia ei voida

taata.

Taman tutkimuksen validiutta nostaa se, etta vastaajat olivat tasaisesti jakautuneet esi-
merkiksi toimialojen mukaan. Selekta Rakennus Oy sai eniten vastaajia, koska se on yri-
tyksen suurin toimiala, kun taas Selekta Talotekniikka Oy sai vahiten vastaajia, koska on
pienin toimiala. Talléin ei edes voida olettaa, etta jokaisen toimialan tyéntekijdiden vas-
tausprosentti olisi sama. Totta kai tassa tilanteessa suurimpien toimialojen tyéntekijat niin

sanotusti jyraavat pienenpien toimialojen mielipiteet.

Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena, mutta vastauksia ei saatu kaikilta tutkittavilta.
Tama taas johtuu vastaajien huonosta tavoittamisesta. Sahkdisella kyselylomakkeella to-
teutetuissa kyselyissa on aina vaaraa se, ettei vastauksia saada riittavasti. Vastausten
maara ylitti kuitenkin 50 %, joten sita voidaan pitda kohtalaisena, vaikkakin ei taysin luo-
tettavana. Jokaisella perusjoukkoon valitulla oli kuitenkin mahdollisuus valikoitua otok-
seen. Validiutta voidaan katsoa lisaava myos kyselylomakkeen testaaminen ulkopuolisilla,
joka varmistaa kysymysten ymmarrettavyyden. Kyselylomakkeen kysymykset tukivat tutki-

muksen tavoitteita ja tutkimuksen avulla saatiin vastaukset tutkimusongelmiin.
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7.3 Opinnaytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnayteprosessini lahti kayntiin tammikuussa 2021. Tiesin, ettéd haluan tehda opinnay-
tetydni tutkimuksen muodossa, niinpa aloin miettia asiaa. Koska vuokratyontekijoita on
paljon ympari Suomea, ei valttamatta tiedetad kokonaiskuvaa heidan tyytyvaisyydestaan
tybnantajaa ja tyota kohtaan. Ehdotin toimeksiantajalle kyselytutkimusta vuokratyénteki-
joille, ja ideastani innostuttiin. Toimeksiantajana toimi yritys, jossa suoritin samanaikaisesti

tyéharjoittelua.

Oman oppimisen kannalta itselleni oli todella tarkeitd ohjaajan kanssa keskustelut ja vi-
deotapaamiset, joissa sai kysya neuvoja seka mielipiteitd. Nama auttoivat rakentamaan
hyvan kokonaisuuden ja auttoivat etenemaan tydssa oikeaoppisesti. Toimeksiantajani
edustaja oli my6s koko ajan tukena ja hanelta sai kysya neuvoa aina tarvittaessa. Osallis-
tuin myos kaikkiin seminaareihin, joissa oli myds muita opinnaytetyota tekevia opiskeli-
joita. Oli tarpeellista saada kuulla toistenkin mielipiteita ja mietteitd seka saada kaikkea

tarpeellista tietoa ylipdataan opinnaytetydprosessin etenemisesta.

Opinnaytetyoprosessin alussa oli tarkeaa tehda mahdollisimman tarkka suunnitelma ja ai-
kataulu. Itse tein aikatauluni viikkotasolla, jonka koin todella hyvaksi ja varmasti tavaksi.
Suunnittelin viikkotasolla, minka verran milloinkin tulisi edetd. Pysyin suunnitelmassani
loistavasti ja kiiretta ei tullut, vaikka sita valilla pelkasikin. Opinnaytetyon tekemiseen tuli

silti keskittya ja jattaa turhat tekemiset pois.

Opinnaytetydprosessissa itselleni haastavinta oli tulosten analysointi. Kun kyselytutkimus
oli tehty ja vastausaika paattynyt, alkoi vastausten lapikaynti ja analysointi. Tassa alkuun
paaseminen tuotti hieman ongelmia, koska oli vaikeaa paattaa, mista lahtisi liikkeelle. It-

seani kuitenkin helpotti kaikenlaiset kaaviot, joita hyddynsin myds itse tulosten analysoin-
nissa. Nama kaavioit helpottavat myds lukijaa. Webropolin omat kaaviot olivat jotkut epa-

selvia, joten kaytin niiden teossa Excelia apuna.

Teoriaosuuden kirjoittamisessa haastetta aiheutti tyétyytyvaisyyteen liittyvien Iahteiden
huono olemassaolo. Tyétyytyvaisyys linkittyi useissa lahteissa suoraan muun muassa tyo-
hyvinvointiin. Tama tuotti haastetta, mutta siitdkin selviydyttiin. Aiheen rajaamisessa on-
nistuin melko helposti. Tyotyytyvaisyys on suuri kokonaisuus, johon liittyy monia eri asi-
oita. Tama tuotti hiukan vaikeuksia rajata aihe, mutta tarkeimmat asiat nousivat kuitenkin
esiin ja sain ne mukaan rajaukseen. Aihetta rajatessani kuuntelin myos toimeksiantajan

mielipidetta siitd, mitd han haluaisi tutkimuksen tuloksista saada irti.
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Kokonaisuudessaan opinnaytetydprosessi oli opettavainen. Koen, ettd stressinhallintaky-
kyni parantuin huomattavasti prosessin aikana, koska alussa tuntui valilla silta, etta tulee
kiire, mutta loppua kohden samaa tunnetta ei enaa ollut. Tama kertoo myds varmasti itse-
luottamuksen kasvusta, jolloin vain pitda uskoa itseensa ja siihen, ettéd saa suoritettua pro-
jektin kunnialla loppuun. Opin paljon teoriaan tutustumista seka oikeanlaisen tiedonhan-

kinnasta.

Opinnaytetydprosessin aikana aika tuntui menevan todella hurjaa vauhtia. Prosessi kui-
tenkin vaati paljon aikaa ja keskittymista. Tyo ei ihmettelemalla parane, joten kaikki aika
tuli kayttaa tekemiseen, ei niinkaan liialliseen ajattelemiseen. Pieni paine oli kuitenkin
koko ajan takaraivossa, koska tein ty6ta toimeksiantajalle ja halusin, ettd toimeksiantaja
hyotyy tuloksista. Tulokset olivat hyvia ja uskon, etta ne kertovat paljon myds toimeksian-
tajalle. Suurien kehitysideoiden keksiminen oli lahes mahdotonta, koska tutkimuksen tu-
lokset olivat niin positiivisia. Tata ei voi kuitenkaan pitaa huonona asiana. Olen ylpea it-

sestani ja siitd, kuinka hyvin sain tdma projektin suoritettua loppuun.

7.4 Toimeksiantajan palaute

Koska opinnaytetyon suoritettiin toimeksiantona, olivat myos toimeksiantajan kommentit
tarkeitd. Toimeksiantaja koki tutkimuksen alusta asti hyvana ideana ja oli tukena koko tut-
kimuksen ja opinndytetydnprosessin ajan. Toimeksiantajalta sai kysya neuvoa, milloin ja,

mista asiasta vain. Toimeksiantajaa kuunneltiin ja heidan toiveensa otettiin huomioon.

Esittelin tutkimuksen tulokset toimeksiantajalle, kun olin jo ehtinyt kdymaan niita itse lapi.
Taulukoiden avulla kaytiin [&pi jokaisen kysymyksen vastaukset. Toimeksiantaja sai myos
Excel-tiedostoja vastauksissa. Niissa oli vastaukset kokonaisuudessaan seka lisaksi vas-
taukset maakunnittain ja toimialoittain eriteltyna. Nain toimeksiantaja voi kohdistaa paran-

nukset oikeisiin paikkoihin, vaikka suurta hajontaa ei ollutkaan.

Toimeksiantaja taytti toimeksiantajan palautelomakkeen ja palaute oli positiivista. Toimek-
siantaja koki tutkimuksen tulokset hyvin hyddyttaviksi. Tutkimustuloksia hyddynnetaankin
tydnantajamielikuvan kehittdmisessa yrityksen tulevissa projekteissa. Toimeksiantajan
mukaan opinnaytetydn avulla he saivat erinomaisen kuvan tydntekijéiden ndkemyksesta
Selektaan ja Selektalla tydskentelya kohtaan. Toimeksiantaja oli kaiken kaikkiaan Kiitolli-

nen ja erittdin tyytyvainen tutkimuksen suorittamiseen seka saatuihin tuloksiin.
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Liitteet

Liite 1. Vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyyskysely

Selektan vuokratydntekijoiden tyotyytyvaisyyskysely

1. Sukupuoli

Nainen
Mies

Muu

Alle 20 vuotta
20-25 vuotta
26-35 vuotta
36-45 vuotta
46-55 vuotta

Yli 55 vuotta

3. Kuinka kauan olet ollut Selektan kautta toissa?

Alle kuukauden
1-2 kuukautta
2-4 kuukautta
4-6 kuukautta
6-12 kuukautta
1-2 vuotta

2-3 vuotta

OO0OO0O0O0O0OO0O0

Yli 3 vuotta




4. Milla toimialalla tyoskentelet?

Selekta Industry Oy

Selekta Logistiikka Oy
Selekta Maakunta Oy
Selekta Rakennus Oy

Selekta Talotekniikka Oy

5. Minkd maakunnan alaisena tyoskentelet?

Helsinki
Lahti
Turku
Vaasa
Tampere
Jyvaskyla
Kuopio
Oulu

Rovaniemi

O
O
O
O
O
O
O
O
O




6. Mita kautta sait kuulla Selektan avoimesta tyOpaikasta?

Tyonhakusivusto

Facebook

Selektan kotisivut

Mainos

Minulle suositeltiin Selektaa
Minulle soitettiin Selektalta

Muu, mika?

7. Valitse 1-3 asiaa, joita toivot eniten tyonantajalta:

Luotettava
Asiantunteva

Rento

Helposti lahestyttava
Lapinakyva

Reilu
Oikeudenmukainen

Muu, mika?

[]
[]
[]
[]
]
]
[]
]




8. Vastaa ty6hon, tyodtehtaviin ja tydilmapiirin liittyviin vaittamiin

Taysin En samaa Taysin
samaa Jokseenkin enka eri  Jokseenkin eri
mieltd  samaa mielta mielta eri mielta mielta

Tyoni on mielekasta

Tydni on sita, mita odotinkin

Viihdyn nykyisessa tyopaikassani
Haluan tehda vuokraty6ta jatkossakin
Pidan tyotehtavistani

Tyotehtavat ovat tarpeeksi haastavia
Tiedan oikeat tavat toimia tyopaikallani
Tyopaikalla on hyva tyoilmapiiri

Koen olevani tasavertainen

O] O|O|O]O|O]O|O|0O|O
O] OO0 O|0O]O|O|0O|O
O] OO0 O|O]O|O|0O|O
O] OO0 O|0O]O|O|0O|O
O] OO0 O|O]O|O|0O|O

Tyoni ei ole liian kuormittavaa
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9. Vastaa perehdytykseen, tiedonkulkuun ja viestintaan liittyviin vaittamiin

En
Taysin  Jokseenkin samaa
samaa samaa enkd eri Jokseenkin  Taysin
mielta mielté mielta erimieltd eri mieltd

Sain Selektalta riittdvan ohjeistuksen O O O O O

tyéhoni

Sain asiakasyritykselta riittavan
perehdytyksen tyéhoni

Yhteydenpito Selektaan on helppoa
Saan helposti yhteyden vastuuhenkilééni

Saan riittavasti tarvittavaa tietoa koskien
tyotani

Saan helposti vastauksia kysymyksiini

Selektan viestintd tapahtuu sopivissa
kanavissa

10. Koetko saavasi riittavasti tukea Selektan vastuuhenkiloltasi?

[] Kkyna

D En, mitd parannettavaa siind
olisi?

56



11. Missa kanavassa toivoisit saavasi sdanndllisesti tietoa Selektalta?

Facebook
Instagram

Snapchat

TikTok

Twitter

Tekstiviesti
Sahkoposti/uutiskirje

Muu, mika?

]
L]
]
]
]
]
]
L]




12. Vastaa palautteenantoon, palkitsemiseen ja Selektan esimiestoimintaan
liittyviin vaittamiin

Taysin En samaa Taysin
samaa Jokseenkin enka eri  Jokseenkin eri
mielta samaa mielta mielta eri mielta mielta

Saan riittavasti positiivista palautetta O O O O O

tyostani

Saan riittdvasti rakentavaa palautetta
tyostani

Pystyn antamaan palautetta Selektalle
Saan helposti toitéa Selektan kautta
Minulle tarjotaan riittavasti tydvuoroja
Pystyn vaikuttamaan tyovuoroihini

Minulle annetaan mahdollisuuksia
kokeilla erilaisia tyotehtavia

Olen tyytyvainen palkkaani

Palkka-asioista on mahdollisuus
keskustella

Palkanmaksu hoituu sovitusti
Tavoitan Selektan johdon tarvittaessa

Selektan esimiestoiminta tukee
tyoskentelyani

O
O
O
O
O
O
O
O
O
O
O

O 100 OO O|0]00|0] O
O 100 OO O|0]00|0] O
O 100 OO0 O|0]00|0O] O
O 100 OO O|0]00|0] O

13. Miten Selektan esimiestyota voisi mielestasi kehittaa?
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14. Kuinka tyytyvainen olet Selektaan tyénantajana?

Todella tyytyvainen
Melko tyytyvainen
Jokseenkin tyytyvainen

En lainkaan tyytyvainen

15. Mihin asioihin olet tyytyvainen tyossasi?

16. Mihin asioihin et ole tyytyvainen tyossasi?




17. Valitse seuraavista 1-3 asiaa, jos jokin niista kaipaisi parannusta:

Tydilmapiiri

Tyotehtavat

Perehdytys

Selektan johtaminen ja esimiestyo
Tydturvallisuus

TyOvarusteet

Palautteen anto

Palkitseminen

Tiedottaminen

Muu, mika?

]
L]
]
]
]
]
]
L]
L]
]

18. Kuvaile Selektaa kolmella (3) sanalla

19. Millaista palautetta haluaisit antaa Selektalle




20. Jos haluat osallistua Gigantin 150 euron lahjakortin arvontaan, tayta alla
oleva yhteystietolomake!

Etunimi
Sukunimi
Matkapuhelin

Sahkoposti

Kiitos ajastasi ja onnea arvontaan!
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Liite 2. Kyselyn saatekirje

Hei kaikki Selektan tyontekijat!

Toteutan opinnaytetydni ohessa Selektan vuokratydntekijoille tydtyytyvaisyyskyselyn,
jonka avulla Selekta pystyy kehittdmaan tyotyytyvaisyytta. Kyselyyn vastaaminen vie vain
muutaman minuutin. Vastaukset kasitelldan luottamuksellisesti ja nimettémina, joten vas-
taathan rehellisesti kaikkiin kysymyksiin. Kaikkien kyselyyn vastanneiden kesken arvotaan

150 euron lahjakortti Giganttiin. Kyselyn vastausaika on 22.3-31.3.2021.

Oheisesta linkista paaset kyselyyn:
https://link.webropolsurveys.com/S/18619BC260374157

(Jos linkki ei toimi, kopioi se selaimeen)
Kiitos kaikille vastaaijille ja onnea arvontaan! @

Ystavallisin terveisin,

Ella Lotvonen
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Liite 3. Kyselyn muistutusviesti

Hei!

Viela muutama paiva aikaa vastata kyselyyn, koskien Selektan vuokratydntekijéiden ty6-
tyytyvaisyytta. Mielipiteesi on tarkea. Joten, jos et ole viela vastannut kyselyyn, toivoisin
kovasti, etta kavisit vastaamassa siihen. Se vie vain hetken ja kyselyyn vastanneiden

kesken arvotaan 150 euron lahjakortti Giganttiin. Vastausaika paattyy 31.3.2021.

Onheisesta linkista paaset kyselyyn:
https://link.webropolsurveys.com/S/18619BC260374157

(Jos linkki ei toimi, kopioi se selaimeen)

Kiitos kaikille kyselyyn jo vastanneille ja kiitokset myds etukateen uusille vastaaijille!

Ystavallisin terveisin,

Ella Lotvonen
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Liite 4. Opinndytetyon suunnitelma

Opinnaytetyon suunnittelua
Opinnaytetydprosessiin tutustuminen
Aikataulun laatiminen

Kyselytutkimuksen valmisteleminen

Viikot 3-5

Johdanto
Toimeksiantajayritys
Opinnaytetydn tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetydn rakenne

Viikot 6-7

Tietoperusta
Tyotyytyvaisyys
Vuokratyd

Henkilostojohtaminen

Viikot 8-11

Tutkimus
Tutkimuksen tavoite
Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen tulokset

Viikot 12-15

Pohdinta
Tutkimustulosten tarkastelu

Tutkimuksen luotettavuus

Johtopaatdkset ja kehittdmisehdotukset

Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen

arviointi

Viikot 16-17
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