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tapoja voidaan luoda ty6hyvinvoinnin lisdamiseksi? Mitka asiat tyontekijat ko-
kevat tarkeiksi tyotyytyvaisyyden kannalta?
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ABSTRACT

This thesis focuses on the well-being of the temporary employees of a person-
nel service company, its current state and suggestions for improvement. The
thesis has been implemented using a quantitative research approach. The
guantitative part was carried out as a Webropol survey, which wa

s best suited to this topic and to the reliable collection of results. The author of
the thesis is employed by the client, so there was a lot of background infor-
mation for the thesis. No strategic plan has been drawn up for the well-being
of temporary workers, and the development and monitoring of the well-being
of part-time workers poses challenges in particular. The aim of the qualitative
study was to find out the current state of employment well-being of temporary
workers and to find out what they themselves hoped the organization would
enable them in the future. The research questions in this work are as follows:
What kind of new ways of working can be created to increase well-being at
work? What things do employees find important for job satisfaction? The re-
sults were analyzed and presented to the customer in February 2021. Based
on the responses, development proposals were prepared, as well as a plan for

improving the development targets, which will be implemented immediately.

Keywords: well-being, human resources, temporary worker, personnel man-
agement, work ability, job satisfaction



SISALLYS

1 JOHDANTO .ttt e et e e et e e et et e e e e eta e e e e e saa e e e eesan e eaeeannaeaeee 5
2  TUTKIMUSONGELMA JA TAVOITTEET ... 5
3 STRATEGINEN HYVINVOINNIN JOHTAMINEN ..o 6
4 TYOHYVINVOINTI oottt ettt ettt ettt e e e teebeebeeereeeris 8
4.2 TyShyvinvoinnin NINTA ........coooieeeeeee e 12
4.3 Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen tyohyvinvointi.............ccccoeeee 12
4.4  Henkilostotuottavuusindeksi (HT1) ..uuueoeie i 14
S PALKITSEMINEN ... e e e e e e e e e e ennnns 15
5.1 Aineellinen PalKitSEMINEN ..........uu i 15
5.2  AIneeton PalKitSEMINEN . .... ... it 16
6  HENKILOSTOVUOKRAUS .....ocotiitiecte ettt ettt eve e 16
6.1 HenkilostovuoKrauksen NiStOria ..........cooviiuiiiiiiiiiiiee e 18
8.2 EBZY O ittt 18
6.3 Tyobelaman murros ja muutokset tulevaisuudessa..........coevevvveiiiieeeeeeeeeiiiiie e, 19
7  VUOKRATYONTEKIJOIDEN TYOHYVINVOINTI ...ooiviiiiiiece e 20
7.1 TutkimusSmMENELEIMAL ........ooiiiiiiiiie e 21
7.2 Tutkimuksen aikataulu ... 21
7.3 TULKIMUSTUIOKSET. ... 22
7.4  KehittAmiStOIMENPITEET ........ e 24
Y I =] TR 27
LITTEET

Liite 1. Webropol kysely



1 JOHDANTO

Tassa opinnaytetydssa selvitetaan vuokratyontekijoiden tydhyvinvointia ja

strategisen hyvinvoinnin johtamista henkildstépalvelualalla.

Opinnaytety0ssa tarkastellaan vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyyden seka
tyohyvinvoinnin nykytilaa ja tutkimustulosten perusteella kehitetddn oikeanlai-
sia toimintatapoja tulevaisuudessa sovellettavaksi. Tyohyvinvoinnin nykytilaa
on tarkasteltu laadullisen datan avulla teettamalla Webropol-kysely.
Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii henkiléstopalvelualan yritys Eezy Oyj
paikallinen franchising toimipiste Eezy VMP Kouvola.

2 TUTKIMUSONGELMA JA TAVOITTEET

Tutkimuksen keskiossa on tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden selvittdminen. Yri-
tyksen omat kuukausittain tehtavat Wheel Q -kysymyspatteristot eivat ole saa-
neet kovin korkeita vastausprosentteja, joten todellinen tulos seka tieto tyonte-

kijoiden tyotyytyvaisyy-den tasosta on hamaréan peitossa.

Tyontekijoitéa on n. 200, ja yrityksell& ei ole ollut minkaanlaista strategiaa vuok-
ratyontekijoiden tyohyvinvoinnille. Tavoitteena oli konkreettisin keinoin saada
ensin mitattua tyontekijdiden tydhyvinvointia seka tyotyytyvaisyytta ja sen jal-
keen loytaa keinoja siihen, milla edella mainittuja asioita voitaisiin parantaa
seka kehittdd. Tyontekijoiden danen kuuluviin saaminen oli myds yksi tavoit-
teista. TAman perusteella toimintatapoja voitaisiin kehittaa tulevaisuudessa ja

nain ollen lisatd myos tyotyytyvaisyytta.

Tarkeaa oli saada onnistunut ja positiivinen tyontekijakokemus osaksi tutki-

muksen paatavoitetta.

Tutkimuskysymykset tassé tydssa ovat seuraavat:
Minkalaisia uusia toimintatapoja voidaan luoda ty6hyvinvoinnin lisdéamiseksi?

Mitk&a asiat tyontekijat kokevat tarkeiksi tyotyytyvaisyyden kannalta?
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3 STRATEGINEN HYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Henkildstdjohtamista toteuttavat organisaatiossa ylin johto ja esi-miehet. HR:n
(Human Resources eli henkilostdhallinto) rooli on osallistua strategian laatimi-
seen henkilostdjohtamisen ja myods kokonaisjohtamisen asiatuntijana. Yhteis-
tyossa johdon kanssa HR:n tulee maaritelld liiketoimintojen strategiset ja dy-
naamiset osaamiset ja tiivistdd ne koko organisaation kehittymistéa suuntaa-

vaksi tekijaksi.

Monien menestyvien yritysten tarinoissa korostuvat henkildston innostus seka
sitoutuminen tyohon ja yritykseen (Viitala 2013). Sosiaali- ja terveysministerio
on maéaritellyt tydhyvinvoinnin tydntekijan kykyyn suoriutua paivittaisista tyo-
tehtavistaan, jotka muodostuvat erilaisista tekijoista. Nama tekijat liittyvat tyon-
tekijaan itseensa ja niihin luokitellaan fyysinen, henkinen seka sosiaalinen
kunto. Tyoymparistoon liittyvat tekijat koostuvat johtamisesta seka tydpaikan
iimapiirista. Tyontekijan yksityiselaman tapahtumat seka kaanteet vaikuttavat

myo6s kokonaishyvinvointiin.

Siin& missa ennen on puututtu tydpahoinvointiin, keskitytaan yrityksissa ja or-
ganisaatioissa tané paivana tydhyvinvointiin ja sen johtamiseen.

Taman paivan tydelamassa haasteelliset olosuhteet esimerkiksi covid-19 pan-
demian vuoksi vaativat paljon muutosjohtamista seka erilaista tyokyvyn johta-
mista organisaatiolta. Poikkeusoloissa tyokyvyn johtaminen haastaa esimiehia
ennen nakemattomalla tavalla. Tyontekijoiden tasapuolinen huomiointi poik-
keusaikoina on tarkeaa, ja sille asettavat haasteita tyéelaméan kaytannolliset
muutokset, kun osa siirtyy etat6ihin kotiin ja osa jatkaa toimistolla.
Organisaatioilla tulisi olla suunniteltu aktiivisen tuen toimintatapa, joka auttaa
esimiehid tyohyvinvointi- ja tydkykyjohtamisessa — erityisesti silloin, kun tyon-
tekijan tyokyky on heikentynyt (Keva 2020).

Tybkykyjohtamisen tulee olla luonteva osa paivittaisjohtamista, jota tekee
aloitteellisesti esimies. Tyokykyjohtamisessa toimintojen yksildllinen kohdenta-
minen on tarkeaa. Talloin tyokykyriskilliset inmiset on Idydettava nopeasti ja
heidan tilannettaan on kehitettdva tehokkaasti. Kaytannossa kyse on varhai-

sen tuen prosessista, jossa prosessin laukaiseva tekija voi olla esimerkiksi
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poissaolotieto palkkahallinnosta, tydterveyshuollon |6ydds tai esimiehen te-
kema tyon laadun heikkenemisen havainto. Muita halytysmerkkeja ovat run-

saat ylity6t ja se, jos normaalina tybaikana ei saada aikaan riittavasti.

Tybhyvinvoinnin johtamisen ja edistamisen tulee olla olennainen osa jokaisen
organisaation henkilostopolitiikkaa ja kehittdmistoimintaa (Helsila & Salojarvi
2009). Koska henkiloston voimavarat ovat organisaatiolle niin sanotusti sosi-
aalista paaomaa, siihen tulee myds kiinnittéaa erityista huomiota. Motivoitunei-
den tyontekijoiden hyoty yritykselle siirtyy, kun strategiaan luodut tavoitteet ja
arvot on otettu huomioon osaamisessa. Hyva johtaminen luo edellytykset su-

juvalle liiketoiminnalle ja ihmisten hyvinvoinnille (Ahonen & Aura, 2016).

Yksi henkilostojohtamisen kokonaisuutta kuvaavista, tunnetuimmis-ta mal-
leista on Harvardin malli, jonka ovat luoneet Beer, Spector ja Lawrence
(1984). Malli huomioi yrityksen ulkoiset tekijat, jotka vai-kuttavat siihen, mil-
laiseksi organisaation henkilostovoimavarojen johtaminen muodostuu (ks. ku-

vio 1).

\ -
Sidosryhmien
odotukset
* Omistajat
* Johtajat
* Tyontekijat Henkilsto-
* Ammattiliitot gl johtamisen
« Lihiyhteisd Henkilosto- tulokset Pitkan aikavilin
* Valtio { PO » Sitoutuminen seuraukset
i SDVZIL::::::&; « (Osaaminen + Henkiloston
f B f:i’r:*nimama:iit g b :”“a“””"“hok' > gwg::i:;:.on
! i uus . I I )
Tlannetekiat | LEHON * Henkildston ja tehokkuus
* Tydvoiman luonne yrityksen pyrki- ¢ Yhteiskunnalli-
+ Lilketoimintastrategia mysten valinen nen hyvinvointi
¢ Kilpailuasema yhtenevaisyys
» Kaytettava teknologia
» Tyovoimamarkkinat
« Tyémarkkinoiden saately
* Lait ja asetukset
+ Normit ja arvot
+ Johtamisfilosofia
<

Kuva 1. Harvardin malli henkiléstévoimavarojen johtamisesta (Beer ym. 1984).
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Tyomarkkinoiden tila, tydvoiman laatu ja johtamisfilosofia ovat niita tekijoita,
jotka vaikuttavat johdon strategisiin ja henkilostba koskeviin paatoksiin.
Tuloksista Harvardin mallissa kertoo sitoutuminen organisaation tavoitteisiin
seka henkilokohtaiset suoritukset, joiden varassa kustannustehokkuus ja laa-
dukas toiminta toteutuvat. Malli pitaa sisallaan kuusi paaelementtia: tilannete-
kijat, sidosryhmien odotukset, henkilostopoliittiset valinnat, henkilostoon liitty-
vat tulokset, pitkan aikajanteen seuraukset ja niiden heijastusvaikutus sidos-

ryhmiin ja tilannetekijoihin.

Johdon strategisiin ja henkilostoa koskeviin paatoksiin vaikuttavat tilanneteki-
jat. Tilannetekijoita voi olla esimerkiksi johtamisfilosofia, tydvoiman laatu tai
tyomarkkinoiden tila (Viitala 2013).

4  TYOHYVINVOINTI

Tybhyvinvointi voidaan nahda puhtaasti ihmisen kokemuksena ja tulkintana
omasta tilastaan, vaikka siihen usein vaikuttavat myos objektiivisesti mitatta-
vat asiat kuten fyysiset sairaudet ja tapaturmat (Viitala 2013). Tyokykya ja
tyon kuormittavuutta voidaan pitdé tyohyvinvointia edeltavina kasitteina. Tyo-
terveyslaitos kuvaa tyokykya nelikerroksisena talona. Ensimmaisena kerrok-
sena on terveys ja toimintakyky. Nama kaksi tekijad koostuvat fyysisesta toi-
mintakyvysta, psyykkisesta ja sosiaalisesta toimintakyvysta seka terveydesta,

ja ne ovat tyokyvyn kivijalka.

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tyByhteisd ja tybolot

TOIMINTAYMPARISTO Anvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

LAHIYHTEISO TYOKYKYTALO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyidterveyslaitos

Kuva 2. Tyokykytalo (Ty6terveyslaitos 2020).



Talon toiseen kerrokseen sijoittuu osaaminen, joka koostuu tydntekijan koulu-
tuksesta seka osaamisesta: elinikdisesta oppimisesta. Osaamisen kehittdmi-
nen on yksilon ja tydyhteison valisen suhteen jatkuvaa vaalimista seka vuoro-
puhelun tulosta. Osaamisen kehittdmisen elinkaari alkaa tyéhonottotapahtu-

masta ja paattyy, kun tyontekija poistuu tydpaikalta (Juuri & Vuorela 2015).

Osaamisen johtamisen tarkein osa on yrityksessa toimivien ihmisten osaami-
sen tason nostaminen seka vaaliminen ja sen tehokas hyddyntaminen (Viitala
2018). Osaamistaan uudistava ja hyddyntava yritys seka osaamisen kehitta-
misen tarpeet tunnistava yritys on niin sanottu oppiva organisaatio (learning
organization). Jotta useampi tyontekijoita alkaisi ajattelemaan eri tavoin ja
muuttamaan toimintaansa, tarvitaan oppimiseen laajempia joukkoja.

Osaaminen on monien yritysten tarkein pddomaera.

Kolmannessa kerroksessa on arvot, asenteet ja motivaatio. Tyokykya heiken-
taa tyon mielekkyyden puuttuminen, kun taas tyon mielekkyys lisaa motivaa-
tiota ja sitouttaa tekijoitéa tydhonsa enemman. Kolmannessa kerroksessa tulee

esiin myds tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen.

Tyonimusta puhutaan silloin, kun henkildstd on innostunut ja sitoutunut tyo-
honsa sekéa organisaatioon. Henkil6 saa kayttdd omaa osaamistaan kohden-
netusti, toimia oman mukavuusalueen sisdpuolella ja kehittya tydssaan. Tyon
imua tukevat hyva johtaminen organisaatiossa, arvostus, tuki ja vaikutusmah-

dollisuudet. Innovatiivinen ja innostunut tydyhteisdé on my6s motivoitunut.

Motivaatio on monimutkainen kasite, ja se muuttuu henkildn subjektiivisen ko-
kemuksen mukaan (Liukkonen ym. 2006, 96). Monet esimiehet kuvittelevat
antavansa myonteista palautetta, mutta tosiasiassa eivat alaisten kokemuksen
mukaan kannusta riittavasti. Syyna voivat olla yksil6lliset erot hyvaksynnan
tarpeessa. Moni esimies on edennyt valta-asemaansa, koska antaa itsestaan
vakaan ja itsevarman vaikutelman. Useimmiten nama ihmiset eivat juuri etsi
muiden hyvaksyntdd. Tama on luonnollisen syy, miksi positiivisen palautteen,
rohkaisun ja kannustuksen maara on vahainen, mika puolestaan tekee hallaa

luovuudelle ja innovatiivisuudelle.
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Usein organisaatioissa koetaan, etta tydyhteisén mukaan ottaminen paatok-

sentekoon nostaa motivaatiota ja parantaa viestintaa (Mayor 2015).

Johtaminen, tyOyhteiso ja tydolot ovat talon neljannessa eli ylimméassa kerrok-
sessa. Neljas kerros kuvaa konkreettisesti tyota ja tydoloja, tydyhteisda ja or-
ganisaatiota. Esimiehilla sekd organisaation johdolla on iso rooli tydkyvyn ke-

hittAmisessa ja yllapitamisessa.

4.1 Esimies hyvinvoinnin johtajana

Johtamisella ja esimiestydlla on suuri merkitys sille, miten yritys onnistuu luo-
maan edellytyksia henkildston motivoitumiseen ja haluun saavuttaa yhteisia
tavoitteita. Hyva henkilostojohtaminen ja esimiesty6 luovat tarkeaa kilpailuky-
kya yritykselle. Inmisten johtaminen on merkittdva osa-alue yritystoiminnassa
(Joki 2018). Tydhyvinvoinnin johtamisen kuuluu olla tarkeimpiné osina organi-
saation henkilgstostrategiaa, silla hyvin hoidettuna se tuottaa haluttua loppu-
padomaa eli tulosta ja menestysta. Tydhyvinvointia edistavat toimenpiteet
saavat organisaatiossa tutkimusten mukaan selkeasti aikaan seka valittémia

etta valillisia tulosvaikutuksia (Kauhanen 2016).

Hyvin hoidetussa esimiestydssa yhdistyvat niin asioiden kuin ihmistenkin joh-
taminen. Tyontekijoilla tulee olla selkeésti tiedossa oma perustehtava, rooli,
vastuualueet seka tavoitteet, jotka on selkeésti maaritelty ja rajattu.
Tyontekijan tulee tydn sujuvuuden ja tuottavuuden kannalta myos tietaa, mitéa
haneltéd vaaditaan ja odotetaan. Osaamisen kehittdmisessa esimiehella on
my®ds oma vastuunsa. Hanen tulee pitaa huolta, etta tydntekijoilla on riittava
substanssi ty6tehtaviin. Kun esimies on aidosti oma itsensd, ammattirooli ei

peitd alleen sit&, millainen ihminen han on (Tydterveyslaitos 2019).

Tybhyvinvoinnin jatkuva johtaminen varmistetaan sillg, ettd esimies on tydyh-
teisdssa lasna ja helposti [ahestyttavissa. Han tunnistaa helposti ty6ta hairitse-
vat tekijat ja muutokset niin tyontekijéiden jaksamisessa kuin tydyhteisén ilma-

piirissakin.
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Tyobyhteison hyvinvointia liséda keskusteleva johtaminen. Luottamus ja avoi-
muus parantavat vuorovaikutuksen laatua, ja hyva vuorovaikutus tuo tyoyhtei-
sO0n lisdé luottamusta ja avoimuutta. Vahvan toimintakulttuurin luominen or-
ganisaatioon on keskeisimpia esimiehen tehtavia. Toimintakulttuurin rakenta-
minen ei ole rationaalinen prosessi, vaan se edellyttaa esimiehelta tunneta-

soisten prosessien tyostamista yhdesséa muiden kanssa.

Johtoryhman tahtotila suunnitelmalliseen,

strategiaa tukevaan johtamiseen, tavoiteasetanta

Tyohyvinvoinnin ohjausryhma
¢ Toiminnan konsernitasoinen ohjaus,
painopisteiden suunnittelu ja vaikuttavuuden seuranta
e Tarvittavat sidosryhmat edustettuina

TYOHYVINVOINTISTRATEGIA

HR vastaa Ty6hyvinvointiohjelman
liiketoiminto- ja seuranta, mittarit ja
yhtiokohtaisten analyysit, henkilosto-
toimenpiteiden Tydhyvinvoinnin osa-alueet, tuottavuuden

maarittelysta konsernitasoiset kaytannot analysoinnin konserni-
ja laadinnasta ja toimintamallit tasoiset kaytannot

Liiketoimintayksikko A W Liiketoimintayksikko B @ Liiketoimintayksikko C

RAPORTOINTI: Johtoryhma 2 x vuodessa, Hallitus 1 x vuodessa

Kuva 3. Tydhyvinvoinnin johtamisen prosessikuva (Ilmarinen 2020).

Kuvassa 3 kuvataan tyohyvinvoinnin johtamisen prosessia, joka on yhdistetty
eri yhtididen malleista. Kuvassa esitetty prosessi soveltuu tyéhyvinvoinnin hal-
lintaan suurissa yrityksissa, joissa HR-resurssit ovat kaytossa ja joissa konser-

nitason tavoitteiden asettaminen on tarpeellista.
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4.2 TyoOhyvinvoinnin hinta

Tyokyvyttomyyselakkelle siirtyneiden maara kaantyi nousuun vuonna 2018,
kymmenen vuotta jatkuneen positiivisen kehityksen jalkeen. Vuonna 2019 ty6-
elakelakien mukaiselle tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyi 20 300 henkil6a, hie-

man enemman kuin vuonna 2018 (ETK 2020).

Tybantajalle muodostuu kustannuksia, kun tydsta johtuvat ammattisairaudet ja
tyotapaturmat aiheuttavat sairauspoissaoloja. Myos tyokyvyttomyyselakkeelle

joutuvat tyontekijat nostavat omalta osaltaan kustannuksia.

Tyontekijan matala kynnys tydsta poisjaamiseen joko lyhyeksi tai pidemmaksi
aikaa voi johtua vain siita, etta tyontekija ei viihdy tyéssaan (Virolainen 2012).
Ty6pahoinvointi voidaan luokitella suoriin ja epasuoriin kustannuksiin. Suoriin
kustannuksiin luokitellaan sairauspoissaolot, tyGtapaturmat ja ennenaikaiset

elakkeet. Epasuoriin kustannuksiin luetaan tydtehokkuuden heikentyminen,

vahentynyt motivaatio seka muutosvastaisuus. Tyohyvinvoinnin tuomiin haas-
teisiin tulisi puuttua ja kehittaa niita silla tavoin, etté yritys saastaa kustannuk-

sissa. Organisaatioiden investointi tydhyvinvointiin on tutkitusti kannattavaa.

4.3 Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen tyohyvinvointi

Fyysinen tyohyvinvointi pitaéa sisallaan tyosta aiheutuvan fyysisen kuormituk-
sen, ergonomiset ratkaisut, kuten tydasento ja tyovali-neet, seka tyopaikan
siisteyden, lampdétilan ja mahdolliset meluhaitat (Virolainen 2012).

My6s istumaty0 luetaan fyysiseksi, ei pelkastaan liikkkuva tyd. Molemmissa
olosuhteissa tyontekijalle muodostuu kuormitusta ja rasi-tusta. Oman kehon
kuormittamisen helpottamiseksi voidaan hyd-dyntaa tyonkiertoa ja taukojen pi-
tamista. Tyokierrossa tyOtehtavat ovat vaihtelevampia, jolloin yksipuolinen
kuormitus ei rasita liikaa ja myds mieli saa muuta ajateltavaa. Lihasjaykkyytta
voidaan helpottaa taukojumppien avulla. Hyva kestavyyskunto kuormittavassa
tyossa on yhteydessa paremman tyokyvyn lisdksi myds vahaisempiin tapatur-
miin. On myds nayttoa siita, ettd hyva aerobinen kestavyyskunto auttaa myos
tietotyosta selviamiseen tehostamalla aivojen toimintaa, kuten esimerkiksi

muistia (TyoOterveyslaitos 2019).
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Pitkékestoisen ja yhtajaksoisen istumatyon on todettu olevan merkittava ter-
veyden riskitekija muiden huonojen elintapojen kuten tupakoinnin rinnalla. Is-
tumatydssa istumisen keskeyttdminen on tarkeaa, silla muutoin elimiston vi-
reystila voi laskea liian alhaiseksi. Fyysista tyéhyvinvointia yllapitaa saannolli-
set ja systemaattiset tauot, taukojumpat, ergonomiset tyovalineet kuten esi-
merkiksi séhkotyopoydat, hyva perehdytys, ergonomiakoulutukset seké tyo-

ajan ulkopuolella likkuminen ja terveelliset elamantavat.

Tyontekijan henkista jaksamista ja sita, kuinka tyontekija reagoi asioihin ja tyo-
tilanteisiin henkisella tasolla kutsutaan psyykkiseksi tyéhyvinvoinniksi. Siihen
luokitellaan tydn stressaavuus, tydilmapiiri seka tyépaineet. Henkinen pahoin-
vointi heijastuu myds muihin hyvinvoinnin osa-alueisiin ja sitd kautta myos

tyontekijan tyossé nékyvaan toimintakykyyn (Virolainen 2012).

Tyo6n aiheuttama henkinen pahoinvointi on tanéa paivana melko yleista ja yha
useampi tyontekija karsii tyon aiheuttamasta henkisesta pahoinvoinnista. Suu-
rin yksittdinen syy henkiselle pahoinvoinnille on kiire (Virolainen 2012). Tyon,
vapaa-ajan ja levon tulisi olla tasapainossa kesken&an psyykkisen tyéhyvin-
voinnin edistamisen kannalta. Tydyhteisda tulee tukea vaikeissa tilanteissa ja
tyot tulee jakaa tasapuolisesti. Liiallista psykososiaalista kuormitusta ehkéaise-

vat seuraavat tekijat:

- Selkeéat tydn tavoitteet ja tehtavakuvat

- Tyobnjaon ja vastuiden selkeys

- Tyo6n vaihtelevuus ja itsenaisyys

- Sopiva tydmaara ja tyotahti

- Vaikuttamisen mahdollisuudet omaa tyota ja tydyhteisda koskeviin
asioihin

- Riittava ja oikea-aikainen tiedonkulku kaikkiin suuntiin

- Yhteiset tydyhteison toimintaa tukevat toimintatavat, pelisaannot
ja kaytannot

- Tyo6vélineiden ja jarjestelmien toimivuus

- Tasapuolinen ja kuunteleva esimiesty6

- Yhteiset pelisddnnot tydyhteisokonfliktien puheeksi ottamiselle

- Toimintamali epaasiallisen kohtelun varalta
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TyobyhteisOissé keskustelun tarkeys ja sen toimivuus on osa sosiaalisen hyvin-
voinnin aluetta. Keskusteluyhteys on tarkeaa niin tydyhteistn jasenten valilla
kuin my6s tyon johdon kanssa. Yhteisollisyytta ja yhteisollisyyden tunnetta on
helpompi luoda, kun tydntekija tuntee tyOkaverinsa ja uskaltaa lahestya heita.
Sosiaalinen hyvinvointi on yksi tydhyvinvoinnin osa-alueista, joka pitaa sisal-

l&a&n tyoyhteison jasenten vélisen kanssakaymisen (Virolainen 2012).

Vasta kun tyOyhteis6on on syntynyt riittava luottamuksen ja avoimuuden ilma-
piiri, voivat tydyhteison jasenet vapautuneesti alkavat jakaa tietojaan ja taito-
jaan keskenaan (Juuri & Vuorela 2015, 49). Puhumattomuus seka vaarintul-

kinnat ovat seurauksia tyopaikoilla esiintyvista ristiriidoista.

4.4 Henkilostotuottavuusindeksi (HTI)

Henkilostotuottavuuden ydin koostuu innostumisesta, motivaatiosta seka ha-
lusta hytdyntaa ja kehittdd omaa osaamistaan jonkin asian puolesta. Henki-
|6ston tyopaivakokemus on tarkea osa tuottavuuden tunnistamista (Hyppéanen
2020).

Tyotyytyvaisyyttd voidaan mitata myds henkildstotuottavuusindek-sin (HTI)
avulla, erilaisilla fiilismittareilla sekéa kyselyilla. Henkilosto-tuottavuusindeksi
lasketaan sen kolmen osa-alueen, tydkyvyn, osaamisen ja motivaation tulona.
Pienin mahdollinen tulos on nolla, koska itse arvioitu tyokyky voi saada arvon
nolla. Suurin arvo henkildstétuottavuudesta laskettavalle indeksille on sata.
Eri-osa alueiden tilaa kartoitetaan viidella kysymyksella ja henkildstétuotta-
vuutta kuvaava tunnusluku lasketaan vastausten pistemaarien mukaisesti. Lo-
pullinen laskenta ilmaistaan skaalalla 0-100. Yrityskohtainen tunnusluku saa-
daan laskettua henkilokohtaisten vastausten keskiarvon perusteella. Esimies-

tyolla on suuri vaikutus HTI-lukuun (Aura, 2020).

Saadakseen tavoiteltua kannattavuutta, erinomaisia asiakaskokemuksia ja riit-
tavaa uudistumista kannattaa kohdistaa huomio ihmisiin ottamalla henkilost6-

tuottavuus osaksi vuosisuunnittelua ja budjetointia (Hyppanen 2020).
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5 PALKITSEMINEN

Palkitsemisen kokonaisuus muodostuu aineellisista ja aineettomista palkitse-
mistavoista. Aineelliset palkitsemistavat ovat yleisesti rahallisia tai rahanarvoi-
sia, kun taas aineettomat tavat ovat tydymparistoéon, tyon sisaltoon, tyossa ke-
hittymiseen ja palautteeseen liittyvia asioita (Ylikorkala & Sweins 2015).
Palkitsemisen tarkoitus on tukea organisaation strategiaa seka houkutella,
motivoida ja sitouttaa parhaat osaajat seka tyontekijat.

Aloite-
palkkiot

Kokonais- Erikois-

palkitseminen palkkiot

Kuva 4. Palkitse taitavammin — palkitsemistavat esimiestyon ja johtamisen vélineina (2014).

WorldatWork on yksi maailman suurimmista palkitsemisammattilaisten yhdis-
tyksistd, ja se maarittelee palkitseminen osa-alueiksi palkan, edut, tyo- ja
perhe-elaman yhteensopivuuden, suoriutumisen ja erilaiset huomioimisen kei-
not seka ura- ja kehittymismahdollisuudet.

Palkan liséksi palkitsemisen kokonaisuuteen kuuluu myds lakisédéateiset edut,
kuten tyoterveyshuolto ja vuosilomat tiettyyn tasoon asti, seka muut edut ja
mahdolliset tdydentavat palkkiot (Ylikorkala & Sweins 2015).

5.1 Aineellinen palkitseminen

Esimerkiksi tulospalkkiot ovat hyvé aineellisen palkitsemisen muoto tuotanto-
ty0ssa, silla se motivoi parempiin tyosuorituksiin. Tulospalkkaus on hyvaksi

myo0s yrityksille ja organisaatioille, silla se sitouttaa ja ohjaa yrityksen toimin-
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taa ja alleviivaa tarkeimpia tavoitteita. Houkuttelevat edut parantavat myos yri-
tysmielikuvaa seka edistavat turvaa ja terveyttd. Esimerkiksi liikunta- ja kult-
tuuriseteleiden kayttémahdollisuus lisdé tyoterveytta ja tydssa viihtyvyytta,

joka on suoraan vaikutuksessa organisaatioon ja tuottavuuteen.

Lakisdateisten etujen liséksi voidaan puhua suoraan palkkaan verrattavista
luontoiseduista, joita tyypillisesti ovat ateria-, asunto-, puhelin-, auto- ja auto-
tallietu. Etuudet voidaan karkeasti jakaa kolmeen eri kategoriaan: talous (esi-
merkiksi alennus tuotteista, elake-vakuutukset), hyvinvointi (liikuntasetelit, hie-
ronta, aamupala), seké turvallisuus ja vapaa-aika (esim. vapaa-ajan tapatur-

mavakuutus).

5.2 Aineeton palkitseminen

Aineettomia palkitsemisen muotoja voivat olla esimerkiksi palautteen antami-
nen, henkilokohtaisen osaamisen kehittymisen mahdollistaminen, mahdolli-
suus osallistua ja pystya vaikuttamaan oman tyén organisoimiseen ja toteu-

tukseen, tyon pysyvyys seka tydaika-jarjestelyt (Sitra 2013).

Kokonaispalkitsemisen kaytto johtamisen valineena on yleistynyt Suomessa
viimeisten vuosikymmenten aikana. Palkitsemisen kokonaisuuksista on mah-

dollista I16ytaa kuhunkin tilanteeseen parhaiten sopivat palkitsemisen muodot.

6 HENKILOSTOVUOKRAUS

Vuokraty6 voi olla osa- tai kokoaikaista, maaraaikaista tai toistaiseksi voi-
massa olevaa eli vakituista. Henkilostdpalveluyritys tekee tyontekijdn kanssa
maaradaikaisen tydsopimuksen, jos ty6ta on tarjolla asiakasyrityksessa vain ra-
joitetun ajan, kuten ruuhkahuippuina tai kausiluonteisesti eika henkilostopalve-
luyritys pysty tarjoamaan tyontekijalle muuta ty6td méaraaikaisen tydosuhteen
paattyessa (HPL 2020).

Vuokratyon kautta tyontekijan on mahdollista saada monipuolista tyokoke-
musta eri toimialoilta seka vahvistaa tydnantajien arvostamia tyoelamataitoja.
Verkostoituminen eri tydpaikoilla eri ihmisten kanssa voi tukea tyduralla etene-
mista. Henkilostopalveluliiton tekeman tutkimuksen mukaan 68 % vuokratyo-
hon tydllistyneista sai tdita kahden viikon sisélla. Tyontekijalla on vapaus valita
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tydaikansa seka paikkansa. Vuokratyon positiivinen puoli varsinkin koronan ai-
kana on se, ettéa vuokraty6ta on tarjolla useasti myds silloin, kun taloudelliset
ajat ovat vaikeita (HPL 2019).

Vuokratyontekijalla on samanlainen oikeus palkkaan kuten muillakin tydnteki-
joilla. Palkka maksetaan asiakasyrityksen kayttaman tydehtosopimuksen mu-
kaan ja lisét ovat myods sen mukaiset. Vuokratytntekijalle kertyy myds vuosilo-
maa samoin perustein kuin muillekin tyontekijoille. Jos tyontekija ei voi pitaa
vuosilomaa tydsuhteen lyhyen keston vuoksi, loma maksetaan lomakorvauk-
sena ty6suhteen péaattyessa.

88% 10%

vuokratyontekijoista suosittelee vuokratyontekijoistd on innostunut
vuokratyota tuttavilleen tyostaan

1165 68%

vuokratyontekijaa vastasi HPL:n vuokratyontekijoista tyollistyi alle
vuokratyontekijakyselyyn kahdessa viikossa

Kuva 5. Vuokratyontekijatutkimus 2018 (HPL).

HPL:n vuonna 2018 teettdmaan tutkimukseen vastasi ennatysmaara vuokra-
tyontekijoita. 7165 vuokratydntekijasta 88 % suosittelisi vuokratyota ystavil-
leen, 70 % heista oli innostunut tyéstaan ja 68 % tydllistyi alle kahdessa vii-
kossa. Tybaikojen joustavuus, uuden oppiminen, mielenkiintoiset tehtavat ja
onnistuneet rekrytoinnit olivat syita sille, miksi vuokraty6ta suositellaan.
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6.1 Henkilostovuokrauksen historia

Tybvoiman vuokrausta on Suomessa harjoitettu jo 1960-luvulta l&htien. Sen
kayttd on kuitenkin yleistynyt voimakkaasti vasta 1990-luvulla ja erityisen ko-

vaa kasvua henkilostovuokrauksessa on huomattu 2000-luvulla.

Tyonvalityslakiin lisattiin 1.1.1986 uusi pykald, jonka mukaan toimintaa, jossa
yritys tai yksityinen henkilé merkittavassa maarin vastiketta vastaan tarjoaa
tydnantajana tyontekijoitddn suorittamaan toisen teettamaa, teettgjan elin-
keinotoimintaan kuuluvaa ty6té ei saa harjoittaa ilman tyévoimaviranomaisen
lupaa. Vuokratyontekijoiden tyolailliset oikeudet ovat vuosikymmenten saa-

tossa muuttuneet parempaan suuntaan.

Joustavuus ja riskittémyys seka rekrytointiin kaytettavan ajan saastyminen
omalta organisaatiolta ovat niita syita, miksi henkildstovuokrauspalveluja kay-
tetddn. Henkilostovuokrausta voivat kayttaa niin pienet kuin suuretkin organi-

saatiot, joilla ei ole resursseja toteuttaa rekrytointia itse.

6.2 Eezy Oyj

Eezy Oyj on henkilostdpalvelualan yritys, joka aloitti Eezy Oyj nimella toimin-
tansa vuonna 2019, kun varamiespalvelu (VMP) ja Smile yhdistyivét.

Eezy Oyj:n liiketoimintaan kuuluu kattava tarjonta erilaisia henkilostdpalvelu-
alan toimintoja, mm. henkilostovuokraukseen erikoistuneet franchising-yrityk-
set, joita ympari Suomea on talla hetkella 80 kappaletta. Eezyn ydinpalveluihin
kuuluvat henkilostopalvelut, rekrytointipalvelut, organisaatioiden kehittaminen

ja kevytyrittdjapalvelut.

Henkilostopalvelut tarjoavat henkiléstovuokrauspalveluita sek& suoraan kon-
sernin etta franchise-ketjun kautta. Organisaation kehittdmiseen Eezy tarjoaa
henkilosto- ja asiakaskokemuksen kehittdmista tiedon ja tutkimuksen kautta.
Rekrytointipalvelut tarjoavat rekrytoinnin ja suorahaun palveluita. Monipuolis-
ten palvelujen lisdksi Eezy tarjoaa uuden tavan tyéllistdé itsensa helposti ja

vaivattomasti myds kevytyrittdjyyden kautta.
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Eezy Oyj on markkinoiden ainoa toimija, joka tarjoaa tutumpien vaihtoehtojen
ohella kevytyrittajyytta ja digitaalisiin ratkaisuihin perustuvia henkiloéstopalve-

luita. Vuonna 2020 Eezysta tuli myds porssiyhtio.

Kumppani ldpi tyouran

Kesatyo Vakityd
Uudelleen- Uranvaihto Asiantuntija
koulutus

Mikko

Opiskelija
Koulutus

Yrittaja

Abdullah

Osa-
aikainen Kevytyrittaja Johtotehtava

Elisa

Kuva 6. Kumppani lapi tyduran (Eezy Oy 2020)

Tybelama on murroksessa ja urapolkuja on yhté paljon kuin on tyéntekijoita- ja
hakijoitakin. Eezy tarjoaa palveluita aina ensimmaisesta kesatyon |oytami-
sesta yritysjohtajan rekrytointiin, maahanmuuttajien tyodllistamiseen, yrittajaksi
alkavalle alan vaihtajalle seka kaikille niille, jotka etsivat tydelaman unel-

miensa toteuttamista.

6.3 Tydelaman murros ja muutokset tulevaisuudessa

Kun puhutaan tyon ja tydelaman murroksesta, tarkoitetaan silla vuosikymme-
nia kestdvaa muutosta kohti uudenlaista ja monipuolisempaa tyoelaméaa. Mur-
ros vaikuttaa eri tavalla eri ammatteihin ja toimialoihin ja se muuttaa tyotehta-
vid, toimintatapoja ja tybn organisointia. Sen myoté syntyy myods kokonaan uu-
sia ammatteja ja tehtavia samalla, kun vanhoista tehtavista osa haviaa tai siir-
tyy muunlaisella tavalla hoidettavaksi. Murtoa vauhdittavat digitalisaatio, toi-
mintatapojen uudistaminen ja kehittdminen organisaatioissa seka resurssien
rajallisuus (KT.fi 2020).

Suomalaisen tydeldmé&n uusi suunta 2030- webinaari luennello kerrottiin asi-

antuntijoiden kommentteja siita, miten suuret vaikutukset yhteiskunnalla on
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tybelamaan ja johtamiseen. Tyon murroksen tuodessa teknologisia uudistuk-
sia, ajattelu- ja toimintatapojen muutoksia seka ikd&ntyva ja monimuotoistuva

tyovaestda on johtajuudella tédssékin suuri rooli.

Tilastokeskus on arvioinut, etta tulevaisuudessa nuorten tyontekijoiden méaara
pienenee ja vanhempien suurenee, jolloin haasteena on ikdantyvamman va-
eston tyokyvyn tukeminen ja osaamisen kehittaminen. Kilpailu nuoresta tyo-
voimasta tulee Varjen mukaan korostumaan tulevaisuudessa. Ty6nantajien on
pyrittava edistamaan tyévoiman moninaisuutta palkkaamalla eri-ikaisia ja tyo-
kyvyltaan erilaisia tyontekijoita. Ikaantyvien tyontekijoiden hoitovastuu omista
ikaantyvista vanhemmista esimerkiksi tarkoittaa tydelamassa muutoksia jous-
tavuuden suhteen. Tybaikajoustot ja etaty6 tulevat olemaan isossa roolissa tu-

levaisuudessa, Varje arvioi.

Vuokratyon osalta tulevaisuuden murros ja muutokset tulevat ndkymaan muun
muassa siing, etta esimerkiksi nuoret tyontekijat kaipaavat enemman vapautta
kuin sitoutuneisuutta. Vuokratyohon tyollistyy myos yli 65-vuotiaita, jotka pité-
vat siitd, etta heilld on vapaus valita tydpaivansad sen mukaan, miten ne sattu-
vat omaan kalenteriin sopimaan. Yha useampi haluaa itse paattaa milloin ja
missé tydskentelee ja mika on tydn ja vapaan suhde. Vapaa-ajan merkitys ja

sen tarkeys korostaa myos tulevaisuudessa ty6elaméassa yha enemman.

Vuonna 1977 28 % suomalaisista palkansaajista koki itsensa kehittamisen
mahdollisuudet tydelaméassa hyviksi. Vuonna 2018 vastaava luku oli 45 %
(Sutela ym. 2019). Tutkimusprofessori Ari Vaanasen mukaan muutossuuntana
jatkuva paivittamisen tarve saattaa johtaa siihen, ettéd ihmiset ajautuvat ahdin-
koon kehittymisen pakkoajatuksen vuoksi. Jos kuitenkin kehitysta ja sen tuo-
mia mahdollisuuksia suunnataan oikein, tyontekijat tulevat parjaamaan tyoela-

massa paremmin kuin ennen.

7 VUOKRATYONTEKIJOIDEN TYOHYVINVOINTI

Opinnaytetyon tarkoitus oli selvittda, minkalainen on franchising- yrityksen

omien tyontekijoiden tamanhetkinen tydhyvinvointi ja tyotyytyvaisyys. Kyselyn
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tuloksiin saattoi vaikuttaa negatiivisesti joulukuussa 2020 kayttoon otettu uusi
toiminnanohjausjarjestelma, jonka vuoksi esimerkiksi yhteydenpito saattoi olla

vajavaisempaa kuin yleensa.

7.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelméana kaytettiin kvantitatiivisen tutkimuksen aineistonkerays-
menetelmaa. Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus on menetelm4, joka an-
taa yleisen kuvan muuttujien vélisista suhteista ja eroista (Vilkka 2007).
Aineiston keruumenetelmana kaytettiin Webropol-kyselya, joka lahetettiin 160
tyontekijélle toiminnanohjausjarjestelma Likeltin valityksella suorana linkkina.
Kysymyspatteriston kysymykset paatettiin yndessé toimeksiantajan, opinnay-
tetydn ohjaajan seka opinnaytetyon tekijan kanssa ottaen huomioon tutkimuk-

sellinen nakdkulma ja tutkimuskysymykset.

Kyselyn nimi oli "Vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi”. Kyse-
Iylla haluttiin selvittdd vuokratydntekijoiden tydhyvinvoinnin nykytila ja kartoit-
taa kehityskohteita tulevaisuutta varten. Kysymyksia oli yhteensa 11, struktu-
roituja seka avoimia, ja vastaajien kokonaismaara oli 58. Kyselyyn vastaami-
nen toteutettiin anonyymisti, silla anonyymin kyselyn avulla uskottiin olevan
matala kynnys myos vaikeiden asioiden kertomiseen, kuten esimerkiksi tyo-
paikkakiusaamisen osalta. Jokainen kysymys oli pakollinen ja osaan kysymyk-

sista sai kirjoittaa tarkentavia kommentteja.

Kyselyn alussa kartoitettiin vastaajien sukupuolta, ikda, koulutustaustaa, tyo-
kokemusvuosia seka sita, oliko tyontekijd maaraaikaisessa tydsuhteessa vai
keikkatyontekijdna Eezylla. Tarkentavat kysymykset olivat tybhyvinvointiin ja

tyotyytyvaisyyteen liittyvia (liite 1).

7.2 Tutkimuksen aikataulu

Kysely valmisteltiin yndessé toimeksiantajan seka opinnaytedn ohjaajan
kanssa joulukuussa 2020 ja Webropol- kysely lahetettiin 160 tydntekijalle tam-
mikuussa 2021. Vastausaikaa kyselyyn oli kaksi viikkoa. Ensimmaisen viikon
jalkeen vastauksia oli noin puolet lopullisesta maarasta ja toisella viikolla tyén-

tekijoille lahetettiin muistutus kyselystéd whatsapin valityksella, jolloin kyselyyn
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tuli viela noin kymmenen lisda vastausta. Kyselyn purku toteutettiin helmi-

kuussa 2021 jolloin se esiteltiin myds toimeksiantajalle.

7.3 Tutkimustulokset

Vastaajista 74 % oli naisia ja 24 % miehia. 2 % vastanneista eivat halunneet
kertoa sukupuoltaan, joka oli kolmas valittava vaihtoehto. Kyselyyn vastan-
neista ikajakauman perusteella suurin rynma oli 17- 25 vuotiaat, joita oli hie-
man alle puolet vastanneista. Toiseksi suurin vastaajien ikdryhmasta oli 44-

52 vuotiaat.

41 % vastanneista oli ammatillinen koulutustausta, 26 % ammatti-korkeakou-
lutausta. Lukio taustaisia oli 28 % ja peruskoulu taustaisia 5 %.
Tybkokemusvuosista kysyttaessa vastaajista 39 % oli enemman kuin 8 vuotta
tyokokemusta. Seuraavaksi suurin oli alle 2 vuotta tyokokemusta, jossa vas-
taajien prosentuaalinen maara oli 33 %. Keikkatydntekijoiden osuus oli 93 %

ja maaraaikaisessa tydsuhteessa olevien 7 %.

Tyohyvinvoinnin kannalta talla hetkella koettiin hyvéksi tydajat (66 %) ja toi-
sena palkkaus (62 %). Avoimeen tekstikenttaan oli annettu yksi vastaus, jossa
koettiin hyvaksi oma vaikuttaminen ty6aikoihin. Tyohyvinvoinnin kannalta
puutteelliseksi nousi palkitseminen hyvin tehdysta tyosta. Puutteelliseksi koet-
tiin myds perehdytys asiakasyrityksissa. Avoimeen kenttdan oli vastauksia an-

nettu nelja:

- Tybvuorojen saaminen

- Keikkatyon arvostus asiakasyrityksissa

- Terien ja uusien hanskojen saanti, kun ei ole saanut niitd ensim-
maisidkaan, mita voisi kuljettaa mukana, niin saa toisten kaytet-
tyja kayttaa, tylsda

- Lomat menee omaan piikkiin, samaten jos tulisi pitempia saikkuja

Avoimeen kysymykseen mika lisaisi tydhyvinvointiani Eezylla oli tullut 58 vas-

tausta, silla kysymykseen vastaaminen oli pakollinen.
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Vastauksista nousi selkeasti tyontekijoiden toivomus paremmasta perehdytyk-
sesta asiakasyrityksesta. Myos palkitsemisen, ty6varusteiden saamisen seka

tydvuorojen saamisen osalta oli parannettavaa tyontekijoiden mielesta.

Tyohyvinvointia lisdavat asiat

-y

= Ei mikaan = Jokin muu Perehdytys

Palkitseminen = Vuorojen saaminen = TyOvarusteet

Kuvio 7. Webropol kysely, 2021.

Kysymyksen vastauksessa nousi esiin myds toive siita, ettd Eezylta oltaisiin
enemman yhteydessa tyontekijoihin. Vuokratyot toivoivat myos, etté palkalliset
vapaat koskisivat myods heitd. Yksi vastaaja toivoi Eezyn parantavan tyonteki-

jan asemaa koskien pankkien lainaneuvotteluja.

Kymmenes kysymys liittyi tyontekijoiden kokemukseen epéasiallisesta kohte-
lusta. Kysymysta oli tarkennettu sulkein, joissa oli lueteltuna uhkailu, pelottelu,
vaheksyvat tai pilkkaavat puheet, oman tydpanoksen tai aseman kyseenalais-

taminen, tydyhteisosta eristdminen ja seksuaalinen hairinta.

72 % vastanneista oli vastannut, ettei ole kokenut epaasiallista kohtelua ty6-
vuoronsa aikana tyopaikalla. Kysymys oli aseteltu niin, etta jos vastaaja vas-
tasi kylla, oli hAnen mahdollista kertoa halutessaan kommenttikentassa, min-
kélaista epaasiallista kohtelua h&n on kokenut.

Kylla vastanneiden osalta nousi esiin suurimmaksi huoleksi vuokratydntekijoi-
den vaheksyminen. Vastaajat kokevat, ettd heitd kohdellaan alempiarvoisina
koska ovat vuokratyontekijoitd. Myds suoraan kohdistuva kaytés, mm. puhu-
mattomuus tai vaheksyminen asiakasyrityksen omilta tyontekijoiltd nousi vas-

tauksissa esiin.
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Kysymyksessa yksitoista oli monivalintakysymys. Kysymyksessa kysyttiin,
mitka asiat vuokratyontekijat kokevat tarkeammiksi asioiksi tydssaan. Vaihto-
ehtoina oli oman osaamisen kehittdminen, hyva palkka, aineelliset edut, ai-
neettomat edut, toimiva tydyhteiso, tydaikoihin vaikuttaminen, tydvarusteet,
perehdytys, tyoturvallisuus, tydolosuhteet, tydterveyshuolto sek& vastaanotto
asiakasyrityksessa. Vuokratyontekijat vastausten perusteella kokevat tarkeim-
pind asioina ty6turvallisuuden, perehdytyksen seka vastaanoton asiakasyri-
tyksessa. Aineelliset edut seka tydaikoihin vaikuttaminen sai vahiten vastauk-
sia. Viimeisena kysymyksena kysyttiin tamanhetkista fiillista Eezysta tyonanta-
jana. Mediaaniluku oli tasan kahdeksan ja siihen olivat vastanneet kaikki 58

tyontekijaa.

7.4 Kehittamistoimenpiteet

Kyselysta nousee eniten esiin perehdytyksen puute asiakasyrityksissa.
Tyo6turvallisuuslaki velvoittaa tydnantajan perehdyttamaan tyontekijan tyéhon
ja tydolosuhteisiin seka tyovalineiden oikeaan kayttéon ja turvallisiin tydtapoi-

hin. Erityisen tarke&a on perehdyttda tyo-uraansa aloittavat nuoret tyontekijat.

Perehdytyksen puutteeseen organisaation tulisi ehdottomasti puuttua heti. Ky-
selyn perusteella ei pystyta nimeamaan tiettyja asiakasyrityksia, joissa pereh-
dytys on ollut heikkoa mutta vahintaan nopea kommunikointi ensimmaisen
tyovuoron jalkeen vuokratyontekijaan antaa jo hyvaa selvitysta siitd, minkalai-
sena han on itse kokenut ensimmaisen paivansa. Tassa kohtaa myos esille
nousee varmasti myos kokemus siitd, tunsiko tyontekija itsensa tervetulleeksi.
Jotta puutteelliselta perehdytykselta voidaan valttya tulisikin asiakkuuden ensi
vaiheilla ottaa puheeksi perehdytyksen malli, jota rekrytoiva yritys voi mahdol-
lisuuksien mukaan tyontekijalle antaa selattavaksi jo ennen tydvuoronsa al-
kua. Perehdytys myos Eezylla tulee ottaa huomioon aina tygsopimuksen te-
osta lahtien, jolloin tulee kayda tarkasti lapi tydsopimukseen liittyvat asiat, tun-

tien kirjaus ja poissaolot seka palkanmaksuasiat.
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Joistakin vastauksista my0s nousi esille se tieto, ettei tyontekijoilla ollut tar-
peeksi tietoa vuokratyontekijoiden oikeuksista ja eduista. Tahan kehittdmistoi-
menpiteena voitaisiin laatia erillinen tietopaketti, joka voidaan tydsopimuksen

teon yhteydessa antaa kirjallisena tai sahkoisena tiedoksiantona.

Kehittamisen kohteena voidaan nahda myos se, etta jotta tydvuoroja tulisi ta-
saisesti tyontekijoille, ryhmia pienennetaan ja pidetddn niin sanotusti ydinporu-
kan kesken vuorot, jolloin vuorojen saanti mahdollisuudet parantuvat ja keik-
katoita riittaa hyvin kaikille haluaville. TAssa on toki myds se haaste, ettd osa
tyontekijoista tekee keikkaty6td oman paatyon ohella. Kun tyontekijat koostu-
vat monista eri taustoista ja ammattikunnista, on vaikeaa miellyttaa kaikkia yh-
della tietylla systeemilla. Tyontekijoiden kuuleminen ja heidéan ajatukset seka

ideat on myds hyva ottaa vastaan, jolloin myds heille tulee kuultu olo.

Tybsopimuksen teon yhteydessa Eezyn edustajan tulisi tarkasti selvittaa myos
se, mihin kaikkeen vuokratydntekija on oikeutettu. Esimerkiksi tyoterveys-
huolto kuuluu kaikille niille vuokratydntekijdille, joiden tunnit ylittavat 480h.
Tasta eivat kaikki vuokratyontekijat ole selkaesti olleet tietoisia. Maaraaikais-
ten sopimusten teossa yleensa tyéterveyshuolto ei kuulu jokaiselle, silla ylei-
sesti ottaen vuokratyontekija siirtyy asiakasyrityksen kirjoille koeajan jalkeen,
jolloin han on oikeutettu asiakasyrityksen tarjoamiin tyéterveyspalveluihin. Mi-
kali tyontekija on Eezyn palveluksessa maaraaikaisella pidemmalla sopimuk-

sella, on han oikeutettu tydterveyshuoltoon.

Kolmanneksi huoleksi nousee kyselyssa vuokratyontekijdiden arvostus asia-
kasyrityksissa. Palautetta tulisi antaa puolin ja toisin, niin asiakasyrityksen
puolelta kuin tydntekijan puoleltakin. Varhaisessa vaiheessa ristiriitoihin ja
haasteisiin puuttuminen takaa molemmille onnistumisen kokemuksen rekry-
toinnissa. Kun epakohtiin puututaan tarpeeksi aikaisin, pystytaan tilannetta
muuttamaan. Valitettavasti suurin osa epakohdista tuleekin ilmi vasta silloin,

kun tyontekija lopettaa tydskentelyn asiakasyrityksessa.

Osaamisen kehittdmiseen ja palkitsemiseen on mietitty omaa pisteytys sys-
teemid ja yhteisten tyhypéaivien osalta kehitetddn myds tyontekijoille omaa oh-

jelmaa.
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Eezyn toimesta on myds aloitettu yritysyhteistyd, jolla pyritddn parantamaan
tyontekijoiden hyvinvointia sek& kasvattamaan oman alueen elinkeinoelaméaa
tekemalla yhteistyota yritysten kanssa, ilman etta heidéan taytyy olla esimer-
kiksi Eezyn asiakas. Alennukset mm. ravintoloista seka kauneudenhoitopalve-
luista ovat saaneet hyvan vastaanoton ja niihin tyontekijat ovat tahan men-
nessa olleet tyytyvaisia. Myos kyselyssa esille tullut asia liikunta- ja kulttuuri-

seteleista laitetaan kaytantoon.

Edella mainitut toimintatavat ovat hyvia kehittdmistoimenpiteita tyohyvinvoin-
nin lisddmiseksi. Tyontekijat kokivat selkeasti tarkeiksi asioiksi tydhyvinvoinnin

kannalta aktiivisen viestinnan, palkitsemisen eri muodot seka arvostuksen.
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Liite 1/1

Vuokratydntekijoiden tyotyytyvaisyys & tyéhyvinvointi

Q Pakolliset kentat merkitaan asteriskilla (*) ja ne tulee tayttada lomakkeen viimeistelemiseksi.

1. Olen... *

O Nainen
() Mies

() Enhalua vastata

2. Olen... *

17-25 vuotias
26-34 vuotias
35-43 vuotias
44-52 vuotias
53-60 vuotias

60+

ORONONORONG)

3. Koulutukseni... *
Q Peruskoulu
() Lukio
O Ammattikoulu/opisto

() Ammattikorkeakoulu

4. Tyévuodet kokonaisuudessaan *

Q alle 2 vuotta

(:) 3-5 vuotta
() 6-8vuotta

() vli8 vuotta
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5. Olen... *
[ | keikkatyontekija

|| maaraaikaisessa tysuhteessa

6. Tyohyvinvointini kannalta talla hetkella hyvin on:
(voit valita useita vaihtoehtoja) *

Palkkaus

Tyoajat

Tyoilmapiiri

Tybyhteisd

Yhteydenpito omalta Eezyn yhteyshenkil6ltani
Perehdytys tyépaikalla

Palkitseminen hyvin tehdysta tyosta

Ooooongg

Jokin muu, mika? l

7. Tybhyvinvointini kannalta puutteellista on:
(voit valita useita vaihtoehtoja) *

Palkkaus
Tydajat
Tyoéilmapiiri

Tyoyhteisd

oo

Yhteydenpito omalta Eezy yhteyshenkilltani

Perehdytys tyopaikalla (asiakasyrityksessa)

D Palkitseminen hyvin tehdysta tyosta

Jokin muu, mika? l

8. Miké lisaisi tydhyvinvointiani Eezy VMP:II&7? *
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9. Oletko kokenut tydpaikallasi epaasiallista kohtelua?

(uhkailu, pelottelu, vdheksyvit / pilkkaavat puheet, oman tyépanoksen tai
aseman kyseenalaistaminen, tydyhteisdsta eristaiminen, seksuaalinen
hairinta jne.) *

Kylla

En

Jos vastasit kylla, voit halutessasi kertoa
asiasta tarkemmin:

© Q0

10. Kuinka tarkeana koet seuraavat asiat: *

Ei lainkaan  Jonkin verran

tarkea tarkea Tarkea Erittain tarkea
Oman osaamisen kehittdminen O O O O
Hyva palkka O O O O
Aineelliset edut (rahanarvoiset edut;
esim.tuotantopalkkiot, tyésuhde-edut, O O O O
erikoispalkkiot)
Aineettomat edut
(kehittymismahdollisuudet, palautteen O O O O
saaminen, joustot esim. tybajoissa)
Toimiva tydyhteiso O O O O
Tyodaikoihin vaikuttaminen O O O O
Tydvarusteet O O O O
Perehdys O O O O
Tyoturvallisuus O O O O
ostontely pysnestrmskas o) O O O
Tydterveyshuolto O O O O
Vastaanotto asiakasyrityksessa O O O O

11. Taman hetkinen fiilikseni Eezysta tydnantajana *

Todella huono ‘ Todella hyva

0 10
Keskinkertainen



