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Opinnaytety0 tehtiin yhteistydssa henkilostovuokrauksen toimialalla toimivan yrityksen kanssa. Yri-
tyksen toiminta ulottuu usealle toimialalle ja koko Suomen laajuisena, mutta opinnaytetyon tutkimus
rajataan maantieteellisesti koskemaan Oulun aluetta ja toimialakohtaisesti matkailu-, ravitsemus-
ja catering alalla tyoskenteleviin vuokratyontekijoihin. Taustalla vaikuttaa paljon my6s uutisoitu
tyontekijapula, joka nakyy myos vuokratyontekijoita tarjoavassa yrityksessa — tyontekijoita ei ole
tarpeeksi tayttamaan asiakasyritysten henkilostotarpeita. Opinnaytetyossa tarkastellaan motivaa-
tion ja perehdytyksen vaikutusta vuokratyossa, ja tutkimuksessa haluttiin 10ytaa ja tunnistaa vuok-
ratyontekijoita motivoivia tekijoita.

Tutkimuksen tietoperustaan valikoitui faktaa vuokratyosta yleisesti. Yleisesti paljon negatiivissa-
vyista keskustelua herattava vuokratyon ja sen kehittamiskohteiden lisaksi siita kuitenkin hyotyvat
seka tyontekijat, asiakasyritykset etta henkilostovuokrausyrityskin. Vuokratyo on tapa tyollistaa ih-
misid, jotka muutoin voisivat jaada iiman toita. Vuokratyon kolmikantaista suhdetta saatelevat lait
ja tyoehtosopimukset samoissa maarin mita tavanomaisia tyonantajan ja tyontekijan valisia tyosuh-
teitakin muutamia poikkeuksia ja erikoisuuksia lukuun ottamatta. Teoriaosiossa puhutaan myos
motivaatiosta ja sen merkityksesta seka tyontekijan etta yrityksen hyvinvointiin seka perehdytyk-
sesta. Lahdeaineisto painottuu henkilostopalvelualan liton materiaaleihin ja tutkimuksiin seka teo-
riapohjaiseen kirjatietoon.

Tutkimusmenetelmaksi valittiin informoitu kyselytutkimus, joka toteutettin puhelinhaastatteluin.
Haastattelun kysymyksen jaettiin viiteen padosioon, joissa oli kahdesta viiteen kysymysta. Osioita
ovat nykytila/status, urapolku, tydnantajakuva, motivaatio ja palaute. Tutkimuksen data kasiteltiin
sisallonanalyysia kayttaen, jolloin tuloksista pystyttiin tunnistamaan kysymys- ja osiokohtaisesti tar-
keimpia kasitteita.

Tutkimuksen tuloksena pystyttiin tunnistamaan tyontekijoita motivoivia tekijoita. Vertaamalla naita
Henkilostopalveluliiton tutkimukseen (2018 b), pystytaan tunnistamaan samoja tuloksia molem-
mista tutkimuksista. Tyontekijoiden mielesta selkeasti tydssa motivoivin tekija oli palkka, mutta ta-
loudellinen ja ulkoinen motivaatio ei ole yhta vahvaa kuin sisainen motivaatio.

Tutkimuksesta voidaan paatella, ettd muun muassa yrityksen kokonaiskuvan ja -palveluiden esit-
tely tyontekijoille mahdollisesti motivoi sellaisia tyontekijoita, joiden tulevaisuuden suunnitelmat ei-
vat liity siihen toimialaan tai tyotehtaviin, joilla he talla hetkella tyoskentelevat. Tutkimuksen tuloksia
pohjana kayttaen, opinnaytetyohon suunniteltin myds selkea ja vaihe vaiheelta kuvattu rekrytointi-
polku, joka toimii rekrytoijan tyokaluna auttaen hanta tunnistamaan ja tukemaan tyontekijaa hanen
tyduransa alussa ja aikana.

Asiasanat: Motivaatio, vuokratyd, henkilostovuokraus, perehdytys, tyoelama.
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The purpose of this thesis was to study temporary agency’s employees work motivation. The study
aimed to find factors influencing motivation and new ways to employ more and more temporary
workers. The survey questions included questions on five sections - current status, career path,
employer image, motivation, and feedback / development suggestions. From the responses, it was
possible to deduce development proposals that could increase the motivation of the temporary
employee and the recruitment path as a tool for recruiters.

The theoretical part of the thesis contains information about the special features of temporary work,
its development targets and the legislation concerning temporary work in Finland. In addition, the
theory talks about motivation, the effect of motivation and the means of enhancing it, as well as
induction. The theory is strongly based on the basic literature in the field and the publications of the
Association of the Personnel Services Industry.

The survey was conducted by interviewing employees via telephone, who had worked less than
ten shifts during September 2021. The number of employees who participated in the study re-
mained small, so the results of the study could not be directly extended to the entire target group
of the study. Still, the study found phenomena that would be recommended for a closer look at in
support of employee motivation. The study concludes that motivation can be improved, for exam-
ple, by informing employees about the whole of the temporary employment business and working
life services that can support the employee's career advancement and long-term work in the tem-
porary employment business.

Keywords: Motivation, temporary work, staffing services, work, job orientation, working life.
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1 JOHDANTO

Vuokraty0 on Kiistelty tydsuhdemuoto, josta puhutaan seka puolesta etta vas-
taan. Vuokratyon kayttamisen tarve on lisaantyvissa maarin ja tyontekijat tyos-
kentelevat useilla toimialoilla, niin suorittavassa ja yksinkertaisissa tuotannon
tyotehtavissa kuin asiantuntijatyossakin. Vuokratyontekijoita on yhta moneen
l&ahtdon ian, osaamisen, koulutustaustan ja persoonallisen elamantilanteen

omaavia tekijoita kuin on eri alojen yrityksiakin erityislaatuisilla tarpeillaan.

Opinnaytetyon tekijalla on omakohtaista kokemusta vuokratydsta seka vuokrat-
tuna tyontekijana, etta henkilostovuokrausyrityksen toimihenkilona. Tyokoke-
musta tyontekijan roolista on noin 2 vuotta ja toimihenkiléna 1,5 vuotta. Opin-
naytetyon toimeksiantajana toimii valtakunnallinen ja monitoimialainen henkilos-
topalvelualan yritys, ja tutkimuksen kohteena ovat sen vuokratyontekijat. Toi-
meksiantajayrityksen laajuuden vuoksi aihetta on rajattu maantieteellisesti ja toi-
mialakohtaisesti, rajaus tarkennetaan tekstissa myohemmin (luku 2.2.).

Tyomarkkinoilla puhutaan jatkuvasti kasvavasta tyontekijapulasta, joka vaikut-

taa yrityksiin sen koosta ja toimialasta riippumatta. Myoskaan henkilostovuok-

rausala ei ole talta ilmiolta turvassa, eika alan yritysten tyota helpota toimialan

ylla leijuva negatiivinen kuva. Opinnaytetyon tutkimuksen tarkoituksena on pyr-
kia loytamaan tyontekijoiden tyollistamista ja rekrytointia helpottavia keinoja

keskittymalla tutkimaan tyontekijan motivaatiotekijoita.

Tutkimuksen ongelmana on I0ytaa motivaatioon vaikuttavia tekijoita, joiden
avulla tyontekijaa on mahdollista tyodllistaa enemman kuin aiemmin. Toisaalta
taas osalla tyontekijoista voi olla erilaisia syita pitaa ylla aktiivista tydsuhdetta
henkilostovuokrausyritykseen kuitenkaan siella koskaan tyoskentelematta. Tut-
kimuksessa halutaan |0ytaa myos nama tekijat, jotta voidaan arvioida, pystyyko
naita tyontekijoita tyollistamaan tulevaisuudessa vai onko resurssien kayttami-
nen kannattamatonta. Naiden kahden tutkimusongelman myo6ta, opinnaytetyon
keskittyy vahvasti teoriapohjaltaan motivaation.



Tutkimusta toteutettiin osana toimeksiantajayrityksen hr-konsulttien ja rekrytoi-
jien paivittaista tyota. Tutkittavaksi otokseen paatyi 10 tyontekijaa eri ikaluokista
sen mukaan, kun heihin satuttiin olemaan yhteydessa, he tayttivat tutkimukseen
osallistuvan kriteerit ja halusivat vapaaehtoisesti vastata kysymyksiin. Kysely
tehtiin puhelinhaastatteluilla ja kysymysten asettelu ja avoimuus jattivat haastat-
telijalle mahdollisuuden kysya tarkentavia kysymyksia tai selittaa kysymys niin,

etta kaikki tutkittavat pystyivat sen ymmartamaan samalla lailla.

Itse tutkimuksen lisaksi, opinnaytetydssa luodaan rekrytointiin ja hr-konsulteille
kaytannon tydkalu uuden tydntekijan seurannan ja opastamisen tueksi. Rekry-
tointipolkua voidaan soveltaa useisiin toimialoihin ja monenlaisia rekrytointitar-
peisiin. Rekrytointipolun paaasiallinen kayttotarkoitus on aktiivisesti ja hallitusti
pystya tukemaan tyontekijaa hanen tyburansa erilaisiin vaiheisiin ja tarpeisiin ja

luoda hanen kanssaan tyoelaman unelmia.



2 KEHITTAMISTEHTAVA

Ravintola-ala on karsinyt vuoden 2020 koronapandemian jalkeen suuresta tyon-
tekijapulasta, silla useat alan ammattilaiset ovat pitkien lomautusten tai tyon
paattymisten jalkeen lahteneet tydskentelemaan toiselle toimialalle tai opiskele-
maan. TyoOikaisten maara Suomessa on muutenkin vahenemassa vanhempien
ammattilaisten siirtyessa elakkeelle tai vaihtamassa alaa fyysisesti kevyempaan
tyohon. Alalla kaivataan uusia osaajia pikaisesti ja jo olemassa olevan tyonteki-
joiden osaamista ja tydvoimaresursseja tulisi hyodyntaa tehokkaasti.

Toimeksiantajayrityksessa on jo tunnistettu olemassa olevista tyontekijoista 2
ryhmaa, joita halutaan motivoida aktiiviseen tyoskentelyyn. Ensimmaiseen ryh-
maan kuuluvat he, jotka tyoskentelevat vahan tai satunnaisesti ja toiseen ryh-
maan ne tyontekijat, joilla on aktiivinen tydsuhde, mutta ei tehtyja tyotunteja.
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, millaisia tyontekijoita naista ryhmista
IOytyy ja minkalaisia asioita he kokevat motivoiviksi tekijoiksi. Tutkimusten tulos-
ten analysoinnin perusteella pystytaan mahdollisesti luomaan uusia kaytannon
tyokaluja naiden tyontekijoiden aktiivisemmaksi tyollistamiseksi. Vaihtoehtoi-
sesti tuloksista voidaan 10ytaa asioita, jotka talla hetkella vahentavat tyon teke-
misen innokkuutta tai huomioita, joita uuden tyontekijan rekrytoinnissa on hyva

ottaa tulevaisuudessa huomioon.

Lisaksi tutkimuksen pohjalta on tarkoitus luoda selkea rekrytointipolku hyodyn-
taen olemassa olevia kaytantoja, aineistosta saatua dataa ja toimeksiantajan
kaytossa olevaa teknologiaa. Rekrytointipolun tulee olla helppokayttdinen tyo-
kalu hr-konsulttien ja rekrytoijien paivittaiseen kayttoon ja tyontekijan tyoskente-
lyn seurannan tueksi. Rekrytointipolkua aktiivisesti kayttamalla pystytaan mah-
dollisesti keradmaan informaatiota myohempaan kayttoon ja seuraamaan uu-

sien rekrytointien aktiivisuutta pitkallakin aikajanteella.



21 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksen paakysymykset muotoutuivat toimeksiantajayrityksen maarittele-
masta ongelmasta tyollistad vahan tyoskentelevia tai epaaktiivisia tyontekijoita
enemman kuin aiemmin. Samalla halutaan ymmartaa, miksi osalla tyontekijois-
tamme on aktiivinen tydsuhde, mutta eivat tydskentele ollenkaan. Paakysymyk-
sia ovat:
1. Miten epaaktiivisesti ja satunnaisesti tydskentelevia tyontekijoita voidaan
tyollistda enemman ja aktiivisemmin?
2. Miksi vuokratyontekija haluaa pysya tyontekijalistoilla, vaikkei tyoskentele
ollenkaan? Kannattaako taman tyyppisia tyontekijoita yrittdd motivoida

toihin?

Tutkimuksen tarkoituksena on 10ytaa vastauksia ja kaytannollisia tyokaluja
my0s seuraaviin alakysymyksiin.

+ Mista syntyy vuokratyontekijoiden tyomotivaatio

+ Mitka asiat lisaavat motivaatiota

+ Miten tyontekijoita voi motivoida aktiiviseen tyoskentelyyn

2.2 Rajaus

Maantieteellisesti tutkimus rajataan koskemaan Oulun alueen vuokratyonteki-
joita ja tyontekijoiden valitystoimintaa hotelli-, ravintola- ja catering toimialalla.
Tavoitteena on tyypitella tyontekijat homogeenisiin ryhmiin ja I0ytaa naista ryh-
mista yhtenevaisia asioita, joita toimeksiantajayrityksen konsulttien olisi hyva ot-
taa huomioon paastakseen tavoitteisiinsa tyollistaa tyontekijoita tehokkaasti ja
aktiivisesti. Tutkimuksen tulokset soveltuvat nain ollen parhaiten juuri Oulun alu-
een tilanteeseen, silla tutkimus pohjataan talle rajaukselle. Tuloksia on kuitenkin
mahdollista soveltaa tietyin ehdoin myos muualla suomessa, kunhan olosuhteet

ja ongelmat ovat samankaltaisia.



Tutkimus halutaan pitaa tiiviina ja rajattuna, silla laadullisessa tutkimuksessa on
paljon taustavaikuttajia, jotka tutkimustulosten analysoinnissa tulee ottaa huomi-
oon. Rajaus myo0s tiukka, silla tutkimuksen toteutukseen kaytettavat henkilore-
surssit ovat vahaisia. Tutkimuksen aikataulu laajemmalla rajauksella voisi ve-
nya, jolloin tutkimuksen ajankohtaisuus ei valttamatta pitaisi enaa paikkaansa.
Seka toimiala etta toimeksiantajan organisaatio on nopeasti muuttuva ja seson-
kien vaikutuksille altis, jolloin liian pitkaksi venynyt tutkimus ei valttamatta enaa
vastaa nykyisen hetken tilannetta ja tulokset eivat palvele kaytannon toimintaa.
TyOelamassa ja kyseisella toimialalla uudistumiskyky ja reagointinopeus ovat

elinehto yrityksen kilpailukyvylle.

10



3 TIETOPERUSTA

Tybvoiman vuokraus on yleistynyt viimeisien 20 vuoden aikana. Erityiseksi
vuokratyon tekee se, etta tavallisen tydosuhteen kahden osapuolen sijaan vuok-
ratydsuhteessa on kolme osapuolta: tyontekija, henkilostopalveluyritys seka
asiakas eli kayttajayritys. (Hietala, Kaivanto & Schon 2014,13-14.) Kayttajayri-
tys voi paatya vuokratyOvoiman kayttoon useista syista. Tyon epasaannollisyys
tai erityisluontoinen lyhytaikainen tarve ovat paasaantoiset syyt tydvoiman vuok-
raamiseen, jolloin tarvittavia henkilostoresursseja pystyy muokkaamaan nope-
alla aikataululla. (Hietala ym. 2014, 20-21.) Alla olevasta kuviosta 1. selviaa

naiden kolmen osapuolen valinen suhde.

Tyontekija

Vuokra-

Kayttaja-
yritys

tyOyritys

Kuvio 1. Vuokratybén osapuolten véliset suhteet

Tydntekijan ja henkildstopalveluyrityksen (tydnantajayritys) valilla vallitsee tyo-
suhde. Tyontekija on velvollinen ilmoittamaan tyonantajalle esimerkiksi tyoaika-
kirjaukset, tyoluvat ja patevyydet seka poissaolot. Henkildstopalveluyritys hoitaa
tyonantajavelvoitteet ja palkanmaksun, seka tiedottaa uusista tyopaikoista ja -
mahdollisuuksista.
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Tyontekija tyoskentelee kayttajayrityksen tiloissa ja tehtavissa. Kayttajayrityk-
sella on tyonjohtovastuu seka velvollisuus perehdyttaa tyontekija. Kayttajayrityk-
sen tulee kohdella, neuvoa ja opastaa vuokratyontekijoita tasavertaisesti sa-

moin, kuin omien tyontekijoidensa kanssa.

Henkilostopalveluyrityksella ja kayttajayrityksella vallitsee keskinainen sopimus,
asiakassuhde, jossa sovitaan muun muassa taustalla kaytettavista tydehtosopi-
muksista, tyontekijoiden tilauksen ehdoista seka vuokrauksen hinnasta. Kaytta-
jayritys on velvollinen tarkistamaan tyontekijan kayttajayritykselle ilmoittamat

tunnit, joiden mukaan tyypillisimmin maaraytyy vuokratyon hinta.

Vuokraty0 tarjoaa myos tyontekijalle mahdollisuuksia. Lyhyilla keikoilla voi an-
saita lisqansiota oman tyon tai opiskelujen ohelle, pitaa tyokykya ja taitoja ylla
oman jaksamisen mukaan ja kayda tyon ohessa tutustumassa erilaisiin tydym-
paristoihin. Mahdollisuuksia on paljon, tyon tekeminen on joustavaa ja tyontekija
pystyy hallitsemaan sita oman elamantilanteensa mukaan. (Hietala ym. 2014,
20.)

3.1 Vuokratyon hyodyt ja kehityskohteet kayttajayritykselle ja tyontekijalle

Vuokratyon kayttamisesta hyotyvat seka kayttajayritys tyontekija. Vuokratun
tydvoiman kayttaminen on yritykselle joustava tapa reagoida nopeasti tyovoi-
man tarpeen kasvuun tai supistamiseen ilman raskaita yhteistoimintaneuvotte-
luja tai aikaa vievaa rekrytointiprosessia. Vuokratyon hintaan kuuluvat ty6anta-
javelvollisuudet ovat suurimmilta osin henkilostévuokrausyrityksen vastuulla, jo-
ten kayttajayritys voi keskittya itse tyohon ja perehdyttamiseen, seka saada no-
peasti osaavan tyontekijan kaytettavakseen. Vuokratyontekijoiden joukosta
kayttajayritys voi lisdksi lI0ytaa alan ammattilaisia ja uusia jasenia omaan vaki-
tuiseen henkilostoonsa. He tuntevat tyontekijan ja tyontekija osaa talon tavat ja
tyotehtavat, joten hanen palkkauksensa kayttajayrityksen omiin resursseihin voi
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olla riskittdomampi ja nopeampi kuin oman rekrytoinnin kautta. VuokratyOyrityk-
sen kautta voidaan etsia my0s erityisempaa osaamista, jonka rekrytointi yrityk-
sen omille listoille ei tarpeen erityis- tai lyhytaikaisuuden takia ole kannattavaa.

Tyontekijoille vuokratyo tarjoaa joustavan tavan tehda t6ita oman elamantilan-
teensa mukaan. Tavallisimmassa keikkatyosuhteessa tyontekijalla ei ole velvol-
lisuutta sitoutua tiettyihin tyotehtaviin tai saanndllisiin tydaikoihin, vaan han voi
valita itselleen mielenkiintoisimmat ja sopivimmat tyovuorot. Vuokratyon kautta
tyontekija paasee tutustumaan erilaisiin tyopaikkoihin ja tyoyhteisoihin ja oppii
niiden kautta uusia tyotapoja ja saa mahdollisuuden verkostoitua. Vuokraty6ssa
tulee soveltaa tydehtosopimuksen mukaisia vahimmaispalkkoja ja tyoehtoja.
Niiden yli on kuitenkin mahdollista (ja kannattavaakin) neuvotella parempaa
palkkausta. Monille tyontekijoille vuokratyd on loistava vayla paasta tutustu-
maan monipuolisesti eri toimialoihin, tyotehtaviin ja yhteisoihin, tydskennella va-
paasti oman elamantilanteen mukaan ja mahdollisesti my0s tydllistya vakitui-
sesti kayttajayritykseen. (Palvelualojen ammattiliitto, 2020.)

TyOministerion julkaisema tyopoliittinen tutkimus (Makipelkola, Viitala & Vetten-
saari 2006,168-169) havaitsi joukon poikkeamia, joissa vuokratyon tekeminen
on epaselvaa tai eriaa niin sanotusti normaalista, 2 osapuolen valilla vallitse-
vasta tyosuhteesta, jossa tyon tekeminen tapahtuu samoissa tiloissa tyonanta-
jan kanssa. Nama poikkeamat koskivat seka vuokratyontekijoiden tyosuhdetta
ja -oikeuksia, tyontekijoiden hyvinvointia seka mita hanelta vaaditaan tyonteko-
paikoissa.

Tyontekijat ovat epatietoisia tdiden jatkumisesta ja jopa omista oikeuksistaan,
eika kayttajayritys naita valttamatta osaa ottaa tyon ohessa esille. Lomakor-
vaukset tulevat maksuun jokaisessa palkassa, jolloin tyypillisesti lomia ei kerry
ja on tyontekijan omalla vastuulla pitaa lomaa. Useilla kuitenkin puuttuu kyky
kontrolloida omia loma-aikoja ja tyosta palautumista, joillakin se ei ole edes
mahdollisesta taloudellisesti. (Makipelkola ym. 2006,168-169.)

Vuokraty0 ei ole mydskaan ongelmatonta kayttajayrityksen kannalta. Vuokra-

tyontekijoiden liilan suuri suhde yrityksen omaan tyontekijaresurssiin verrattuna
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voi aiheuttaa laadun heikkenemista tai yrityksen omien tyontekijoiden kuormitta-
mista. Yrityksella on myos vuokratyontekijoiden perehdytysvastuu, mutta usein
tyovoiman lisdamisen tarpeeseen havahdutaan liian myohaan, jolloin tydympa-
ristdon ja tydhon perehtyneita vuokratyontekijoitéd on hankalampi saada. (Maki-
pelkola ym. 2006,168-169.)

3.1.1  Henkilbstévuokrausta séételevét lait ja sopimukset

Henkilostopalveluala erottuu tavallisista tydsuhteista, silla tyon tekemisessa
osapuolia on kahden sijasta kolme — henkilostopalveluyritys, tyontekija ja kayt-
tajayritys. Laeilla, tydehtosopimuksilla ja yleisilla henkilostopalvelualan sopimus-
ehdoilla pyritaan turvaamaan myos vuokratyontekijan oikeus tasa-arvoiseen
kohteluun ja turvallisuuteen henkilostopalveluyrityksen toimissa seka kaytta-
jayrityksessa tyoskennellessa. Karkeasti vastuut ja velvollisuudet voidaan jakaa
seuraavasti. Henkilostopalveluyrityksella on tyonantajan velvollisuudet, kaytta-
jayrityksella tyonjohtoon ja tyoturvallisuuteen liittyvat velvoitteet ja tyontekijalla
on velvollisuus noudattaa hanelle annettuja ohjeita. Avoin tiedotus ja informaa-
tio naiden kolmen osapuolen valilla on ehdotonta, etta turvallisuus ja tasa-arvoi-

suus toteutuu. (Henkilostopalveluyritysten liitto 2021 a.)

Henkilostopalveluiden liitto (HPL) on maaritellyt alalle yleiset sopimusehdot.
Nama ehdot koskevat henkilostopalveluyritysten ja kayttajayritysten valisia sopi-
muksia, jolla pyritaan varmistamaan toiminnan reiluus ja selkeys, seka tyonteki-
joiden ja -hakijoiden oikeuksien turvaaminen. Sopimusehdot eivat kuitenkaan
ole absoluuttiset, vaan niista voidaan poiketa keskinaisilla sopimuksilla. Keski-
naiset sopimukset eivat kuitenkaan saa kumota lakia, tydehtosopimuksia tai
yleisesti muuten heikentaa tai eriarvoistaa vuokratyontekijoita. (Henkilostopalve-
luyritysten liitto 2018, 2021 b.)
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3.2 Tyomotivaatio

Motivaatio on voimavara ja saa ihmisen toimimaan. Se on yksildllinen arvo- ja

kokemuspohjainen ajatusmaailma, joka voi elamantilanteiden ja ympariston mu-
kaan muuttua. Tyontekijan motivaatiolla on myds vaikutusta yrityksen tulokseen
ja imagoon, joten on tarked ymmartaa motivaation muodostumista ja siihen vai-

kuttavia tekijoita. (Vasalampi 2017.)

Lahtokohtaisesti inminen on kiinnostunut ymparistostaan ja aktiivisesti etsii ta-
voitteidensa mukaisia mahdollisuuksia ja haluaa ratkaista haasteita. Omien
haasteiden ja tavoitteiden avulla seka sosiaalisen ympariston vuorovaikutuk-
sessa ihminen kehittaa itseaan ja pyrkii arvojensa mukaiseen terveyteen ja hy-
vinvointiin. Motivaation laadulla on suurempi merkitys kuin sen maaralla ja se
voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen, sisaiseen motivaatioon ja ulkoiseen mo-

tivaatioon. (Vasalampi 2017.)

Motivaatioon vaikuttavat tekijat

Sisainen motivaatio on henkilosta itsestaan lahtdisin olevaa, vahvaa ja suhteelli-
sen muuttumatonta motivaation laatua. Se syntyy silloin, kun tekeminen on kiin-
nostavaa ja mielihyvaa tuottavaa, ja toiminnasta kokee saavansa omia arvoja
vastaavaa hyotya. Sisaista motivaatiota hyodyntamalla, tyontekijasta saadaan
innovatiivinen, tuottava ja muuta tyGilmapiiria parantava yksilo. (Vasalampi
2017.)

Ulkoinen motivaatio ei ole yhta syvallista ja tehokasta kuin sisainen motivaatio,
eika se kesta vastoinkaymisia niin hyvin. Ulkoinen motivaatio syntyy ympariston
ja vallitsevan kulttuurin tekijoista ja sosiaalisesta paineesta, palkkioista tai nega-
tiivisten tunteiden valttamisesta. Ulkoinen motivaatio voi kuitenkin sisaistya, eli
muuttua osaksi henkilon arvomaailmaa. Silti ulkoisella motivaatiolla on taipumus
heikentaa hyvinvointia, silla motiivi voi olla ristiriidassa yksilon arvojen kanssa.
(Vasalampi 2017.)
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Henkilon elamantilanne, ika ja sosiaaliset suhteet vaikuttavat siihen, miten tar-
keaksi han kokee tyoelaman ja minkalaisia tavoitteita tai haasteita hanella on
sen suhteen. Valintoja naiden tekijoiden mukana tuomien haasteiden valilla teh-
daan vertaamalla omaa motivaatiota ja ympariston tarjoamia mahdollisuuksia.
Valinnoilla ja kokemuksilla, seka onnistumisella tai epaonnistumisella on vaiku-
tus myos myohempien tavoitteiden asettamiseen ja motivaatioon. (Nurmi & Sal-
mela-Aro, 2017.) Siksi onkin tarkea tyonantajan nakokulmasta ymmartaa tyon-
tekijan elamantilannetta ja pyrkia asettamaan hanelle sopivia saavutettavissa

olevia haasteita.

Vahvalla motivaatiolla ja sopivan haasteellisella tyolla on mahdollisuus synnyt-
taa sitoutuneisuutta ja tyon imua seka tyohyvinvointia, joka vaikuttaa myos ym-
parilla oleviin ihmisiin. Turvallisuutta, yhteisollisyytta ja hyvinvointia kokeva tyon-
tekija selviaa paremmin myads organisaation, tyon ja ympariston muutoksista,
kuin huonosti motivoitunut tai epavarma tyontekija. Tyoyhteison rooli tyontekijan
hyvinvoinnin ja motivaation edistdjana on suuri, mutta vaikutus voi olla myos
vahvasti negatiivinen. Onkin tarkea kiinnittaa huomiota tyoyhteison kokonaisti-
lanteen lisaksi yksilon nakemykseen tyOyhteisosta, silla se on varsin henkil6-
kohtainen kokemus. (Sinokki, 2016.)

3.2.1 Tybmotivaation kehittdmisen tybkalut

Keinoja motivaation parantamiseen, tukemiseen ja luomiseen on monia. Se mi-
ten ja kuinka vahvasti ne vaikuttavat, riippuvat siita puhuttelevatko keinot si-
saista motivaatiota ja henkildon omaa arvomaailmaa vai ulkoisen motivaation te-

Kijoita.

Jo ensinnakin vuokratyontekijan tilannetta tarkasteltaessa, voidaan ymmartaa
sen olevan esimerkiksi tydoelaman normien ulkopuolella ja jo itsessaan heiken-
taa motivaatiota. Vuokratyontekija elaa jatkuvassa muutoksessa, eika valtta-
matta koe, etta han kuuluisi tyoyhteisdon saisi tarpeeksi palautetta tai kiitosta ja
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toiden jatkuminen on epavarmaa. Seka kayttajayrityksella, etta henkilostopalve-
luyrityksen toimihenkilGilla on tarkea rooli siina, etta tyontekija kokee tulevansa
yksilona ymmarretyksi ja arvostetuksi ja kokee yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Esimiesroolissa tyoskentelevalla, oli se sitten kayttajayrityksen tyonjohtaja tai
henkilostopalveluiden toimihenkild, on suuri vaikutus siihen, miten tyontekija ko-
kee tyonsa. Lasnaololla, yhteydenpidolla ja tasa-arvoisella kohtelulla esimies
osoittaa arvostusta tyontekijaa kohtaan ja tyontekija pystyy haastavissa tilan-
teissa turvautumaan ja luottamaan esimiehen tarjoamaan tukeen. (Sinokki,
2016.)

Usein vuokratyontekijat nahdaan pelkkina lisaresursseina ja unohdetaan, etta
taustalla on ainutlaatuinen ihminen, joka rakentuu monesta kerroksesta, aiem-
mista kokemuksista ja pyrkii I0ytamaan maailmasta arvostusta ja yhteenkuulu-
vuutta ymparistoonsa. Heilta odotetaan usein jatkuvaa joustamista ja parempaa
tulosta, vaikka lahtokohdat eivat tata odotusta tavallisesti tue. (Makipelkola ym.
2006.)

3.3 Tyomotivaation vaikutus tyohon ja tuloksellisuuteen

Valittavissa olevien vaihtoehtojen maara vaikuttaa siihen, miten ja mista syysta
tyontekija valintansa tekee. Jos tyontekija nakee ymparistossaan mahdollisuuk-
sia ja vapautta valita, han valitsee toimet, jotka ruokkivat hanen sisaista moti-
vaatiotaan. Jos taas valintojen maara on vahainen tai mahdollisuudet eivat
tunnu hallittavalta, henkildo sopeuttaa omat tavoitteensa ja motivaationsa eraan-
laiseksi kompromissiksi palvelemaan kokonaisuutta. (Nurmi & Salmela-Aro,
2017.)

Motivoituneella tyontekijalla on myos yrityksen kannalta edullinen vaikutus. Ma-

ritta Joen (2021, 152) mukaan suurimman osan sairaspoissaoloista aiheuttaa

vain viidesosa tyontekijoista. Taustalla voi olla huonon motivaation lisaksi myos
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muita ongelmia yksityiselamassa. Kyseessa voi olla myos, etta tyontekija ei hal-
litse tilannetta tai kokonaisuutta. Sairaspoissaoloihin on tarkea kiinnittad huo-
miota ehkaisevalla otteella, jotteivat ongelmat pahene tai konkretisoidu. Muutoin
tama nakyy suoraan yrityksen taloudessa, resursseissa, laadussa ja imagossa.

Henkilostopalveluyrityksessa motivaatiota voidaan mitata monella keinolla. Pe-
rinteiset taloudelliset mittarit kuten sairaspoissaolot ja tayttyneiden tai tayttamat-
tomien tydvuorojen maara nakyvat suoraan tuloksellisuudessa ja kustannuk-
sissa. Toisaalta motivaatio nakyy valillisesti myds yrityksen kerdamissa palaut-
teissa ja reklamaatioissa. Prosessin ja kokonaisuuden kannalta on tarkea pitaa
yhteytta ja seurata palautteiden laadun kehitysta, jotta yritys pystyy toimimaan
ajoissa ja ennakoivalla otteella, ennen kuin ne muuttuvat kustannuksiksi tai tu-

lonmenetyksiksi.

3.4 Perehdyttaminen

Perehdytyksella pyritddn saamaan tyontekijasta mahdollisimman pian tuottava
tyoyhteison jasen. Perehdytyksen merkitysta ei kannata aliarvioida, silla se si-
touttaa ja motivoi tyontekijaa ja antaa uudelle tyontekijalle tarvittavat tiedot ja
taidot toimia tyotehtavissaan ja ymparistossa turvallisesti ja tehokkaasti. Tarvit-
tavan perehdytyksen laajuuteen ja laatuun vaikuttavat myos tyontekijan henkilo-
kohtaiset kokemukset, osaaminen ja tulevat tyotehtavat. (Joki 2021, 85-89, 96.)

Perehdytysprosessin on hyva sisaltaa perustiedot yrityksesta, toimialasta, tyo-
yhteisOsta ja henkilon etuuksista ja velvollisuuksista. Tyotehtavat ovat kaikkein
tehokkainta perehdyttaa kaytannossa nayttamalla perehtyjalle sen hetken tie-
don valossa tehokkain ja turvallisin tapa toimia. Perehdytys on prosessi, johon
taytyy sitouttaa seka perehtyja etta perehdyttajat ja informaation tiedottamisen
sijasta perehdyttaminen taytyy tapahtua vuorovaikutuksessa kaikkien osapuo-
lien valilla. My6s perehtyjalla voi olla arvokasta uutta annettavaa yritykselle, silla
han peilaa kaikkea uutta oppimaansa vanhoihin kokemuksiinsa. Perehdytyspro-
sessin paatteeksi tulisi kayda keskustelu ja paivittaa sen mukana perehdytys-

prosessia ja varmistaa perehdytyksen onnistuminen. (Joki 2021, 96.)
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Vuokratyossa perehdytys ei valttamatta ole niin yksioikoista ja helposti maaritel-
tavissa, silla tyontekijan tydnantaja on eri organisaatio kuin tyon tekemisen
paikka. Tyota voidaan tehda myods useassa eri kohteessa ja tehtavissa, jolloin
se vaatii tyontekijalta kykya mukautua moniin uusiin tilanteisiin ja han tarvitsee
paljon yksityiskohtaista tietoa toimiakseen turvallisesti ja tehokkaasti. Perehdy-
tyksen tai opastuksen puuttuessa tyontekija voi kokea lilan haastavaksi ja epa-
varmaksi uusien tdiden vastaanottamisen, jolloin myds kynnys lahtea kasvaa
jatkossakin. Positiivisilla kokemuksilla ja tarpeellinen maara tietoa omaavaa
tyontekijaa voidaan rohkaista, tukea ja auttaa voittamaan uudet haasteet ja epa-

varmuus.
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

Opinnaytetyon tutkimus on vahvasti sidonnainen toimeksiantajayrityksen paivit-
taiseen toimintaan. Toimialana tyontekijoiden vuokrausbisnes on nopeasti
muuttuva ja silla pyritdan vastaamaan asiakkaiden kysyntaan ja ennakoimaan
heidan tarpeensa ja sen myo6ta pysymaan tuottoisana, kannattavana ja innova-
tilvisena yrityksena. Tutkimuksen tavoitteena on 10ytaa asioita, joiden avulla voi-
daan vaikuttaa tulevaisuudessa toimihenkildiden kaytannon tyohon tyollistaa
tyontekijoita enemman ja samalla nostaa tyontekijoéiden motivaatiota ja vuorojen

varaamisen aktiivisuutta.

TyoOelamalahtoisessa tutkimuksessa on vaikea suoraan maaritella yhta oikeaa
kaytettavaa tutkimusmenetelmaa. Tutkimuksen tavoitteena on yleensa saada
suora konkreettinen vaikutus tai |I0ytaa tyokaluja ja mittareita tyon ja kaytantojen
kehittamiseen ja paatoksenteon tueksi. Myos tutkimuksen lahtokohdat ovat hy-
vin ainutlaatuisia ja perustuvat yrityksen toimintaan ja tavoitteisiin, jolloin tutki-
musmenetelmat voivat soveltavat montaa erilaista menetelmaa yhdessa.
(Vilkka 2021, 1.)

Laadullinen tutkimus on ainutkertainen ja se sen kautta saatuja vastauksia ei
voida suoraan yleistaa muihin tutkimuksiin. Myos tutkimuksen patevyytta on vai-
kea arvioida suoraan ja arvioinnissa pitaa ottaa huomioon tutkimuskysymykset,
tutkimuksen kohde, seka tutkijan ja tutkittavien kasitykset tutkimuksesta. Laa-
dullisessa tutkimuksessa tutkimuksen tekijan taytyy osata kuvata ymparisto ja
tapahtumat ja perustella naiden tekijoiden avulla, miksi tulos on nain. Tutkimus
tulee myos olla uudelleen tehtavissa, ja siita tulisi 16ytya vahintaan samat tulok-

set, mita alkuperainenkin tutkija on havainnut. (Vilkka 2021, 5.)
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41 Toteutustapa ja aineistonkeruumenetelmat

Tutkimus toteutetaan informoituna kyselylla. Tutkimusmenetelma valittiin palve-
lemaan parhaiten toimeksiantajan tapaa toimia, jolloin tutkimusmateriaalia on
helppo kerata toimihenkildiden paivittaisen tyon ohessa. Yritys haluaa olla hel-
posti lahestyttava, koko tydelaman ajan tyontekijaa palveleva toimija, jolloin
my0s lahestymistapa ja tyontekijoiden kontaktointi tulee olla persoonallista,
saanndllista ja keskustelevaa. Nain yritys pystyy viestimaan tyontekijoille, etta
he valittavat ja ymmartavat heidan yksilollisia elamantilanteistansa ja tarpei-

tansa.

Tutkimusjoukosta pyritaan saamaan noin 50 hengen otanta, joka sisaltaa tyon-
tekijoita monesta eri ikdryhmasta ja elamantilanteessa elavista. Otantaan vali-
taan tutkimuskysymysten mukaan kuitenkin vain sellaisia henkiloita, jotka ovat
tyoskennelleet 10 tyovuoroa tai vahemman syyskuun 2021 aikana. Nain halu-
amme saada mahdollisimman kattavan kuvan seka vahan tyoskentelevista etta
taysin epaaktiivisista tyontekijoista. Parhaimmassa tapauksessa otanta sisaltaa
naita molempiin ryhmiin tyypiteltavia tyontekijoita noin 50/50. Tutkittavia ryhmia
ei ole mielekasta tyypitella enempaa viela tassa vaiheessa tutkimusta, silla
taustamuuttujia on paljon ja tietoa tutkittavista suhteellisen vahan ja vaikea ke-
rata etukateen.

Tyontekijoiden yksildllisyys tuo kuitenkin laadulliseen tutkimukseen oman haas-
teensa. Sahkdinen kyselylomake ei ollut tassa tapauksessa paras vaihtoehto,
silla tutkimuskysymyksia asetellessa tulisi ottaa huomioon laajasti eri taustateki-
jat, kuten kohderyhma, toimintaymparisto ja kulttuuri seka tyontekijan kyky ym-
martaa ja tulkita kysymyksia. Halutun otannan ollessa nain pieni, kyselylomak-
keen kayttaminen voi aiheuttaa tutkimusaineiston katoa ja vastausprosentti voi

jaada tutkimuksen kannalta lilan pieneksi. (Vilkka 2021, 4.1)

Laadullisella tutkimuksella tavoitellaan ainutkertaisuutta ja kdytannonlaheisyytta
(Vilkka 2021, 5). Tahan paastaan keraamalla tutkimusaineisto itse. Informoitu
tutkimus menetelmana tarjoaa mahdollisuuden yhdistaa pelkan kyselylomak-
keen ja haastattelun parhaat puolet. Haastattelua tehdaan kyselylomakkeen
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pohjalta, mutta tutkijalla on mahdollisuus myos tehda lisakysymyksia tai selittaa
kysymys, etta tutkittavalla on mahdollisuus ymmartaa kysymys samalla lailla
kuin haastattelija on sen ajatellut ymmarrettavan. (Vilkka 2021, 5.2.)

4.2  Aineiston analyysimenetelmat:

Haasteen tahan tutkimukseen tuo se, etta tutkittavien tamanhetkiseen tilantee-
seen vaikuttavat monenlaiset taustatekijat, joiden laadusta on valmista tietoa
hyvin vahan. Siksi saadusta tutkimusaineistosta halutaan tyypitella ryhmia.
Nama ryhmat ovat joukko samanlaisia tyontekijoita samankaltaisella statuksella
ja intresseilla, seka l6ytaa heidan motivaatioonsa vaikuttavia tekijoita ja toimin-

toja.

Teorialahtdinen sisallonanalyysi mahdollistaa sen, etta ennen aineiston keruuta,
tutkittavaa ryhmaa ei ole valttamatonta tuntea tarkasti. Analyysilla pyritaan uu-
distamaan ennakkokasityksia tutkittavista saadun sisallon avulla. Aineistosta on
tarkoitus |0ytaa samankaltaisia ryhmia ilman ennakko-oletuksia tai tyypittelya.
(Vilkka 2021, 6.)
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5 TUTKIMUS - VUOKRATYONTEKIJOIDEN MOTIVAATIOTEKIJAT

Tutkimuksen tarkoituksena on pyrkia ymmartamaan, miksi tyontekijat haluavat
tyoskennella henkilostovuokrausyrityksen kautta ja toisaalta taas, miten tyonte-
kijoita pystytaan tyollistamaan enemman. Tyontekijdiden suuren maaran ja eri-
laisten lahtokohtien vuoksi, tutkimuksessa halutaan jattaa tilaa tarkastella tulok-
sia vapaasti, jotta pystytaan I6ytdmaan ja tunnistamaan vaikeasti ennakoitavia
ajatuksia ja mielipiteita tyosta ja Ioytamaan niiden avulla uusia kehityskohteita.

Tutkittavien joukkoon on valittu toimeksiantajayrityksen tyontekijoita Oulun alu-
eelta. Muina kriteereina tutkimukseen osallistumiseksi on alle 10 tehtya tyovuo-
roa syyskuussa, mutta kuitenkin aktiivinen tyosuhde. Tyontekijoiden tulee myos
tyoskennella ravintola- ja suurtalousalan tyotehtavissa. Tutkittavien osallistumi-
nen haastatteluun on taysin vapaaehtoista ja haastatteluja tehdaan osana pai-
vittaista hr-konsultin tyota. Aktiivisimmat tyontekijat on haastateltu samalla, kun
heidan kanssaan on hoidettu muita asioita. Epaaktiiviset, mutta voimassa ole-
van tydsopimuksen omaavat tyontekijat on haastateltu sitd mukaan, kun he ovat
tulleet konsultille tydssaan vastaan. Ongelmana naiden tyontekijoiden 10yta-
miseksi on ollut se, etteivat he ole missaan aktiivisessa tyontekijaryhmassa eli
poolissa, johon tyontekijat on ryhmitelty tehtavakohtaisen osaamisen, kiinnos-
tuksen tai asiakaskohtaisen osaamisen mukaan. Poolittomien tyontekijoiden
I0ytaminen tahan tutkimukseen on pitkalti sattumaa ja kasityota.

5.1 Haastattelukysymykset

Vuokratyossa on tarkea pitaa saannollista yhteytta tyontekijoihin, silla tyonteki-
jan yhteys-, esi- tai toimihenkilo ei yleensa tyoskentele vuokratyontekijoiden
kanssa fyysisesti samassa kohteessa ja nain ollen paivittaista kanssakaymista
ei paase syntymaan. Hyvin usein konsultit ovat tyontekijoiden kanssa tekemi-
sissa puhelimen, viestien tai sahkopostin valityksella, joten aktiivisella yhteyden-
pidolla pystytaan rakentamaan luottamussuhdetta ja parantamaan johtamista ja
tyontekijan yhteisollisyyden ja kuulluksi tulemisen tunnetta.
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Tutkimus toteutetaan puhelinhaastatteluin osana yrityksen hr-konsulttien paivit-
taista tyota. Kysymykset on muotoiltu valmiiksi ja ryhmitelty osioihin, mutta ky-
symysten asettelu on avoin ja tutkijalla on mahdollisuus tarkentaa ja avata kysy-
mysta seka esittaa lisakysymyksia. Tama haastattelun muoto on valittu siksi,
etta tutkittavan ryhman lahtotiedot ja ymmarrys ovat erilaisia iasta ja aikaisem-
mista kokemuksista riippuen ja nain ollen tutkijalla on mahdollisuus varmistaa
vastaajien samankaltainen ymmarrys ja sen myota laadukkaat ja tarvittavan kat-
tavat vastaukset. Kysymykset on hyvaksytetty toimeksiantajayrityksen kanssa

pidetyssa viikkopalaverissa.

Seuraavissa kappaleissa on selostettu haastattelun osien merkitys ja tarkoitus
kyselyssa. Osioiden kysymykset |I0ydat tarkennettuna liitteesta 1.

Nykytila / status: Tarkoituksena selvittaa tyontekijan tamanhetkinen ela-
mantilanne, sopivuus tutkimukseen seka varmistaa, ettei sama tyontekija
osallistu kahdesti tutkimukseen. Erityisesti vahan tyovuoroja tekevilta
tyontekijoilta on tarkea varmistaa, etta poolit ovat kunnossa, jotta tyonte-
kijalla olisi mahdollisuus ottaa sopivia ja kiinnostavia tyotehtavia ja han

haluaisi pysya tyontekijana.

Urapolku: Toimeksiantajayrityksella on toimintaa monella toimialalla ja
ympari Suomen. ldeaalitilanteessa tyontekija pystyisi tekemaan koko tyo-
uransa saman yrityksen kautta ja silti toteuttamaan urahaaveitaan toimia-
lasta riippumatta. Urapolun -kysymyksilla kartoitetaan, osaako tyontekija
suunnitella tyduraansa pidemmalle samalla tyonantajalla vai onko ky-

seessa vain lapikulkutyopaikka.

TyoOnantajakuva: Tyonantajan imago on tarkea. Hyvalla imagolla voidaan
saada parempaa nakyvyytta rekrytoinneissa, seka pidennettya tyonteki-
joiden tyouria. Yritys haluaa viestia tyontekijoille, etta heidan hyvinvoin-
nistaan valitetaan ja heidan toiveitaan kuullaan, joten ammattimaisuus,

tasa-arvoisuus ja yhteisollisyys korostuvat taman osion kysymyksissa.
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Motivaatio: Taman osion tarkoituksena on |0ytaa motivoivia tekijoita ja
toisaalta my0s selvittad, onko tyon tekeminen tyontekijan nakokulmasta
selkeaa, tietadko han omat etunsa ja palkkauksen periaatteet. Motivaa-
tio, tyon mielekkyys, tarvittavan informaation helppo I6ytaminen, selkeat
toimintatavat ja toimivat taustajarjestelmat ovat tarkeassa roolissa, jotta
tydvuoroja voi ottaa matalalla kynnyksella ja mahdollisesti enemman.
Nain pienennetaan myos pettymysten ja ikavien yllatysten mahdolli-

suutta.

Palaute: Halusimme kerata haastattelussa myos avointa palautetta ja ke-
hitysehdotuksia. Samalla palaute sulkee haastattelun ja tyontekijalla on
mahdollisuus sanoa asioita, joita tulee mieleen tai ei kysymyksen asette-
lussa ymmarretty huomioida tai tutkittava ei osannut vastata kysymyksen
kohdalla.

5.2 Tutkimuksen eteneminen

Haastatteluja toteutettiin loka- ja marraskuun 2021 aikana. Haastattelujen malli
oli rakennettu niin, etta koko toimeksiantajayrityksen tiimin oli niitd mahdollisuus
tehda tyonsa ohessa. Resurssipulan vuoksi haastatteluja toteutti vain opinnay-
tetyon tekija. Yhdella haastattelijalla ei ollut mahdollista saada niin isoa otantaa
kuin tutkimukseen oli alun perin suunniteltu. Myos tutkimuksen kysymykset on
selitetty hyvin samankaltaisesti tutkimuksen osallistujille. Lopulliseen otokseen
saatiin yhteensa kymmenen haastattelua alkuperaisen noin 50 haastattelun si-
jasta. Jokaiseen haastatteluun meni aikaa noin 15-30 minuuttia. Haastatelta-
vien vastaukset on keratty Excel -tiedostoon, jota sailytetaan toimeksiantajayri-
tyksen tiimin yhteisessa suojatussa verkkokansiossa.

5.3  Tutkimusten tulosten analysointi

Tutkimukseen osallistui kymmenen tyontekijaa, jotka kaikki tayttivat tutkittavien

kriteerit. Osallistumisprosentti oli 100 prosenttia, silla kaikki, joilla oli halukkuutta
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osallistua kyselyyn, vastasivat kaikkiin tai lahes kaikkiin kysymyksiin. Tutkitta-
vien ikdjakauma oli 19-67-vuotta ja heilla oli erilaiset Iahtokohdat tyontekoon
seka eri elamanvaiheet. Osalla tutkittavista oli alan koulutus ja / tai pitka tyoko-
kemus, toiset omaavat vahemman kokemusta ja he ovat aloittaneet helpom-
mista tyotehtavista ja perehtyneet tata kautta toihinsa.

Otannan kymmenesta tutkittavasta tunnistettiin ryhmia heidan tyostatuksensa
mukaan. Ryhmat eivat ole suoraan yleistettavissa koko mahdolliseen tutkimuk-
sen kohteena olevaan joukkoon, silla vastaajia oli vain kymmenen. Tutkittavista
viisi tyontekijaa toimi paatoimisena opiskelijana ja tyoskenteli opintojensa
ohessa. Kahdella oli kokoaikainen paatyo ja he tekivat vuokratyota lisatyona.
Yksi tutkittavista oli osatyokykyinen ja yksi tyoskentelee osa-aikaisesti myos toi-
sen tyonantajan palveluksessa. Kymmenen joukossa oli vain yksi tyontekija,
jonka paaasiallinen tulonlahde ja ainut tyonantaja toimeksiantajayritys oli. Keski-
maarin tyotunteja syyskuun 2021 aikana oli kertynyt 11,25 tuntia hajonnalla 0—
60 tuntia. Eniten tyotunteja tutkittavista oli tehnyt tyontekija, jonka ainut tulon-
lahde oli toimeksiantajayrityksen tarjoama tyo.

Seuraavissa kappaleissa kaydaan tutkimuksen tulokset lapi kysymyksittain. Tut-
kittavien joukon ollessa suunniteltua pienempi, vastauksia ei voida yleistaa tie-
tylle ryhmalle. Kappaleet kasitellaan osioittain ja osioiden kysymykset 10ytyvat
koottuna myos liitteesta yksi. Kysymyskohtaisesta analyysista jatetaan myo-
hemmin kasittelematta nimea, statusta ja tyotunteja kysyvat kysymykset nume-
rot yksi—kolme, silla nimi kerattiin varmistaakseen tyontekijan osallistumisen tut-
kimukseen vain kerran ja eri statuksiin kuuluvien tyontekijoiden ja heidan tyo-
tuntien maara on avattuna ylapuolella. Kysymyksissa toimeksiantajayrityksella
tarkoitetaan henkilostopalveluyritysta ja samalla opinnaytetyon toimeksianta-

jayritysta.
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5.3.1  Nykytila / status

Kysymys 4. Haluaisitko tyoskennella lisaa toimeksiantajayrityksen kautta vai
onko nykyinen tyotilanne sopiva omaan elamantilanteeseen? Kuinka paljon pys-
tyisit / haluaisit tyoskennella kuukaudessa?

Suurin osa eli 6 vastaajista oli sita mielta, etta tamanhetkinen tyotilanne ol
heille sopiva ja naista vastaajista vain yksi kertoi, ettei pystyisikaan tyoskentele-
maan enempaa. Tyon tekemisen maaraan vaikuttivat muun muassa valtion tu-
kien ja etuuksien tulorajat (yksi vastaus), opintojen viema aika (yksi vastaus)
seka toisen paikkakunnan tyotarjouksien vahyys (yksi vastaus). Yksi haastatel-

tavista halusi pysytella vain tyontekijalistoilla.

Kysymys 5. Onko poolit (eli ryhmat, joiden mukaan tyOvuoroja tarjotaan) kun-
nossa? Onko tarjottu tyo sopivan haasteellista ja monipuolista. Onko tyotarjouk-

sia liikkaa/ lilan vahan?

Tutkittavat kuvailivat tarjottuja tyotehtavia monipuolisiksi (kaksi), sopiviksi (viisi)
ja sellaisiksi mita oli ajatellutkin tydhon hakiessaan (kaksi). Kolme tutkittavista
koki, etta tyotarjouksia tuli sopiva maara, toiset kolme taas eivat halunneet laa-
jentaa tyotarjousmahdollisuuksia nykyiseen tyotilanteeseensa nahden. Yhden
mielesta hanelle sopivia vuoroja oli ollut aika vahan tarjolla ja se on nakynyt
syyskuun vertailujaksolla ty6tuntien vahaisessa maarassa.

5.3.2 Urapolku

Kysymys 6. Mitka ovat lahitulevaisuuden suunnitelmasi (noin 1-3 vuodelle)?

Kaksi tutkittavista ei ollut suunnitellut tulevaisuuttansa. Suurin osa vastauksista
liittyi koulutukseen; opinnoista valmistumiseen (4) tai opiskelemaan hakemiseen
(1). Kolme ei tyoskentele talla hetkella omaksi kokemallaan alalla ja haluaisivat
hakeutua enemman toisen alan toihin (4). Yhdelle tarkeinta oli selvittaa tervey-
dentila ennen tyollistymista.
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Kysymys 7. Miten toimeksiantajayritys voisi auttaa sinua saavuttamaan tulevai-

suuden tavoitteitasi?

Kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa, onko haastateltavilla tietoa tai ymmar-
rysta tyonantajayrityksen tarjoamista uramahdollisuuksista. Yksi haastatelta-
vista ei osannut sanoa miten hanta voitaisiin auttaa ja kolme koki, ettei avun tar-
vetta ollut. Kaksi haastateltavista koki, etta yritys voisi auttaa opiskelemaansa
alaan liittyvissa suunnitelmissa tai tyoharjoittelun mahdollistamisessa. Kolmelle
tarkeinta oli, etta toimeksiantajayritys pystyisi tyollistdmaan heita sopivin tyovuo-

roin lisatyona.

Kysymys 8. Pystyyko toimeksiantajayritys mielestasi tarjoamaan mahdollisuuk-

sia?

Kahdeksannella kysymyksella tarkennettiin edellista kysymysta. Haastatelta-
vista viisi kokee, etta pystyy tarjoamaan mahdollisuuksia. Kolme ei osannut sa-
noa. Yksi haastateltavista ei koe, etta mahdollisuuksia tahan hetkeen olisi tar-
jolla ja toinen haastateltava ei nae, etta hanelle voisi tarjota oman alansa tehta-

vien mahdollisuuksia.

5.3.3 Tyonantajakuva

Kysymys 9. Toimiiko toimeksiantajayritys ammattitaitoisesti?

Yhdeksan kymmenesta vastaajasta koki toimeksiantajayrityksen ammattitai-
toiseksi. Yritys ymmartaa tyontekijoita, heidan tarpeitaan ja tuntee tyon, mita

tyontekijoille tarjoaa. Yksi haastateltava ei osannut sanoa, silla yhteydenpito ha-

neen on ollut hyvin satunnaista.
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"En tunne yritystd enka teidan toimintaanne, sillé olen hoitanut
asioita teidén kanssanne hyvin satunnaisesti. Olen pééasaéantoi-

sesti yhteydesséa vain kéyttéajéyrityksen kanssa.”

Kysymys 10. Pystyyko toimeksiantajayrityksen toimihenkilot vaikuttamaan tyon-
tekijan arkeen tyopaikalla ja koetko, etta heilla on tydkaluja puuttua epakohtiin?

Puolet (5) haastateltavien joukosta kokee, etta yrityksen toimihenkil6t voivat vai-
kuttaa tyOpaikalla oleviin asioihin. Kaksi vastaajista ei osannut sanoa ja yksi
koki, ettei toimihenkil6illa ole mahdollisuutta vaikuttaa. Suurin osa mainitsi viela,
ettei ole kokenut tyOpaikallaan epaasiallista kaytosta (5) tai epaasiallista kay-
tosta on ollut asiakaspalvelutyossa vain asiakkaiden puolelta (1).

Kysymys 11. TyOyhteisoon kuuluminen: tunnetko toimihenkilot tai muita kaytta-

jayrityksen tyontekijoita? Haluaisitko tutustua paremmin?

Puolet haastateltavista (5) tunsivat oman yhteyshenkilonsa, kelle voi soittaa ja
hoitaa omia tydsuhdeasioita. Kolme ei kuitenkaan tuntenut ja tydasioita hoidet-
tiin paaasiassa kayttajayrityksen kanssa. Kolmen tydymparisto oli sellainen, etta
he tutustuivat siella myos muihin toimeksiantajayrityksen tyontekijoihin. Nelja oli
sita mielta, ettei ole tarvetta tutustua paremmin, vaan se, etta saa asiansa hoi-

dettua jonkun kanssa riittaa.

Kysymys 12. Suosittelisitko toimeksiantajayritysta tydnantajana?

Kaikista kymmenesta kysymykseen vastanneesta yhdeksan mielesta toimeksi-

antajayritys oli suositeltava tyonantaja. Yhdella tyontekijalla oli kokemus, etta

“yritys ei ole hdnen tybnantajansa vaan pelkédstaéan palkanlaskija.” Tama johtui

siitd, etta han hoitaa kaikki asiansa kayttajayrityksen kanssa.
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Kysymys 13. Toteutuuko ty0ssa tasa-arvoisuus (toimeksiantajayrityksen toimin-

nassa)?

Toimeksiantajayrityksen toiminnassa tasa-arvoisuudella tarkoitetaan niita ta-
poja, joilla hoidetaan tyontekijan tydosuhde- tai muita asioita, tarjotaan tydvuoroja
ja ratkaistaan ongelmia ja konflikteja. Kahdeksan vastaajista koki toiminnan
tasa-arvoiseksi, yksi ei osannut sanoa. Yhden haastateltavan mielesta ei todel-
lakaan. Hanen yksikossaan, eli kayttajayrityksen toimipaikassa kaikki asiat oli-
vat kunnossa, mutta lisdmainintana mainitsi, ettei alan yleinen palkkaus ole ta-
savertainen. Taman haastateltavan vastauksesta on vaikea eritella, tarkoittiko
han vastauksensa kohdistetuksi toimeksiantajayritykseen vai toimialaan tai toi-
mialan palkkaukseen yleisesti.

5.3.4 Motivaatio

Kysymys 14. Valittyyko informaatio? Mika olisi hyva kanava jakaa tietoa esimer-
kiksi sairastumiskaytannoista tai uusista sisaisista tyopaikoista?

Vastaajista nelja koki informaation valittyvan tarpeeksi selkeasti, ynden mielesta
se oli epaselvaa ja yksi ei kokenut tarvitsevansa meidan informaatiotamme.
Kommenteista kavi ilmi, etta tarvittavaa tietoa ei I0ytanyt yhdesta paikasta, vaan

sita joutui etsimaan.

Informaation jakamiseen parhaita kanavia haastateltavien mielesta olivat teksti-
viestit (4), sahkoposti (2), puhelinsoitto (2), nettisivut / tyontekijoille suunnattu
intra (2) ja tyontekijoille suunnattu tyovuorosovellus (1).

Kysymys 15. Mitka asiat motivoivat sinua tassa tyossa? Mitka asiat tuovat iloa?

Tyontekijan tydhon lahtemista ja tyon tekemista motivoiva asia olivat pitkalti
tyosta maksettava korvaus eli palkka. Tata mielta oli kuusi haastateltavaa. Seu-
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raavaksi tarkeimpina tydssa motivoivina asioina pidettiin vapaus valita tyovuo-
roja (3), vapaus valita tyotehtavia (3) seka tyokaverit tai tyoyhteiso (3). Muita
motivoivia tekijoita olivat kayttajayrityksen tydymparisto (1), tydkokemuksen
saaminen (1), helppo tyd, jossa ei ole liikaa vastuuta (1) seka se, etta tyo tuo

tyontekijalle tekemista ja sisaltoa paiviin (2).

Kysymys 16. Haluaisitko perehdytysta (tyotehtavista, asiakkaista, yleisista toi-

mintatavoista)? Millaista perehdytysta toivot?

Perehdytykselle ei koettu olevan tarvetta (6) tai kayttajayrityksen lyhyt opastus
tyovuoron alussa olisi riittava (6). Yksi tyontekijoista toivoi tydtehtavakohtaisia
perehdytysvideoita ja toinen enemman tietoa kohteesta tai tyotehtavasta, ennen
kuin uskaltaa tyovuoron ottaa vastaan. Yksi haastateltavista haluaisi pidemman
perehdytyksen ja kayttajayritykseltd parempaa tukea seka perehdytyksen ai-
kana, etta jalkeen erityisesti pidemmissa ja vaativimmissa tyotehtavissa. Toi-
saalta han myos koki, etta "vuokratyontekijin kohdalla puutteellinen ja vihdinen pe-

rehdytys on normaali kdytdnto.”

Kysymys 17. Tunnetko palkkauksen periaatteet tai tydehtosopimukset? Mita

mielta olet palkkauksesta?

Palkkauksella ja tydehtosopimuksella on vaikutusta tyontekijalle seka taloudelli-
sesti, etta tyOpaikan kaytantoihin ja hyvinvointiin. Palkkaus tunnettiin tydehtoso-
pimusta paremmin, kahdeksan ymmarsi palkan maaraytymisen, mutta vain yksi
ei tiennyt. Tyoehtosopimuksen ymmarsi tai osasi paasaantoisesti kuusi haasta-
teltavaa, nelja haastateltavista ei sita tai sen vaikutuksia tyohon tuntenut ollen-
kaan. Palkan maarasta: yhden mielesta palkka ei ollut riittava, kahden mielesta
ihan hyva. Maininnan arvoisina asioina haastattelumateriaaleista kavi ilmi, etta
“tarjolla olevan tyon mddrd korvaa jollain lailla alan huonoa palkkaa”. Haastatte-
luissa ehdotettiin myos kirjallista koontia palkoista seka tyoehtosopimuksen tar-
keimmista asioista, jotta niita voisi myohemmin tarkastella itse ja virkistaa muis-

tia.

31



Kysymys 18. Toimiiko tydvuorosovellus, koetko etta siita on hyotya ja helpottaa
arkea?

Kysymykseen vastanneista suurin osa, eli yhdeksan kymmenesta sanoi sovel-
luksen toimivan, joskin viisi oli huomannut satunnaisia ongelmia aikaisemmin
sovelluksen kayton kanssa. Sovellusta kuvailtiin hyvaksi (1), helpoksi ja yksin-
kertaiseksi (2), seka tyotuntien kirjaamisen valineeksi (2). Yhden haastateltavan

mielesta sovellus voisi olla katevampikin, muttei osannut eritellda miten.

5.3.5 Palaute

Kysymys 19. Mita kayttajayritys voisi tehda paremmin?

Kehitysehdotuksia kysyttaessa viiden mielesta kaikki oli hyvin ja kolme ei osan-
nut vastata. Yksi toivoisi tarkempaa selitysta tyotarjouksiin, esimerkiksi kaytta-
jayrityksen kohteesta ja tyotehtavien sisallosta. Yksi haastateltavista oli tyytyvai-
nen tyodtilanteeseensa ja kommentoi: " Yhteys toimeksiantajayritykseen on ollut
ohut, jokainen yhteydenotto on ollut samanlainen ja aina kysytaén, etta haluai-
siko lisééa tyéta, joka minun kohdallani on aivan turhaa. Kaipaisi klikin, ettei tar-

vitse tarjota lisatoita.”

Kysymys 20. Missa kayttajayritys on onnistunut?

Kysymys 20 oli tarkoitettu avoimeksi palautteeksi toimeksiantajayritykselle, tydntekijat
saivat kertoa vapaasti kaikkea teemaan liittyvad, mita eivat aiemmin olleet huoman-
neet sanoa. Vain yksi vastaajista ei osannut vastata kysymykseen. Pdaasiallisesti oltiin

tyytyvdisia tyon maaraan (6) seka palkan maksun (2) ja asioiden hoitamisen nopeuteen

(1).

"Sovellus on ok ja viestia ja tyotarjouksia tulee. Tybt pystyy jar-

Jjestdméaén oman aikataulun mukaan.”
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"Yritys on onnistunut tarjoamaan keikkatyété yleisesti. Tarjo-

amme juuri sitd mitéd on meilta tullut hakemaankin.”
"Tyotarjouksia tulee ihan mukavasti ja laajasti tarjolle.”

"On mukava, etta tydntekijbihin ollaan yhteydessé. Tybvuorot

ovat monipuolisia ja niitd on paljon.”
"Palkka tulee ajallaan ja tehdyt tydtunnit saa kirjattua.”
"Vaihtoehtoja on tosi paljon. Téité on tarjolla joka péaivélle.”

"Tybvuorojen jakamisessa ja selkeydessé, eikd sekaannuksia

Juurikaan ole ollut.”

"Tyoté on tarjolla ja palkat ovat maksussa ajallaan. Olemme

my0&s hyvin saaneet tybntekijoita téihin.”

"Asiat saa hoidettua silloin kun tarvitsee, oli kuka tahansa sitten

yhteydessa. Reaktio on nopeaa.”
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6 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen otannan jaadessa kymmeneen haastatteluun alkuperaisesta ta-
voitteesta saada 50 haastattelua, otannan henkilGita ja tutkimuksen tuloksia on
vaikea tyypitella ryhmiin ja soveltaa tuloksia tietylle joukolle. Tutkimuksesta kui-
tenkin kavi ilmi monia termeja ja ilmioita, joita ei omasta nakdkulmastani kan-
nata jattaa huomiotta. Luvussa kuusi kdydaan lapi koontina jokaisen haastatte-
lun osio ja tuloksien tarkeimmat huomiot. Tuloksia verrataan myos Henkilosto-
palveluyritysten liiton tutkimukseen (HPL, 2018 b), jolloin pystytaan vertaamaan
tutkimuksen paikkaansa pitavyytta, seka yrityksen tyontekijoiden kokemuksia
valtakunnallisella tasolla koko henkilostovuokrauksen toimialaan nahden.

6.1  Nykytila/ status

HPL:n tutkimuksessa (2018 b) suurin osa kyselyyn osallistuneista oli alle 25-
vuotiaita (37 %). Vuokratyon ohella tutkittavista opiskeli 26 prosenttia, mutta
suurin osa teki vuokratyota paatyokseen (36 %). Tutkimuksesi otoksessa puolet
haastateltavista oli opiskelijoita ja vain yksi tekee vuokraty6ta paatyokseen. Ero
HPL:n tutkimukseen voi johtua siita, etta heidan tutkimukseensa haastateltiin
vuokratyontekijoita muun muassa toimialaa ja tyoskentelyn maaraa rajaamatta,
kun taas tassa tutkimuksessa rajaus oli huomattavasti tiukempi, eika tarkoituk-
sena ollut ottaa mukaan kokoaikaisesti tyoskentelevia.

Ero rajauksessa nakyy myos tyotuntien maarassa. HPL:n tutkimuksen mukaan
40 prosenttia kyselyyn vastanneista teki 31-40 tuntia viikossa ja 18 prosenttia
<10 tuntia viikossa, kun taas tassa tutkimuksessa tyontekijoiden keskimaaraiset
tunnit kuukaudessa olivat 11,25 tuntia. Tyotuntien keskiarvoa tutkimuksessa
nosti pari korkeampaa tuntimaaraa, joten otoksen mediaaniksi tuli 3. Tuntimaa-

rat nayttavat huolestuttavan vahalta siihen nahden, etta suurin osa tutkittavista

34



piti tamanhetkista tydmaaraansa sopivana, eika halua tai pysty tekemaan

enempaa toita.

6.2 Urapolku

Monien tutkittavien tulevaisuuden suunnitelmat liittyivat opiskeluun tai niiden
loppuun saattamiseen. Tutkittavista kuitenkin vain kaksi koki, etta toimeksianta-
jayrityksessa voisi olla hanelle sopivia mahdollisuuksia luoda urapolkuaan ta-
voitteidensa saavuttamiseksi. Vastauksista voisi paatella, etta tyontekijoilla ei
ole tarpeeksi tietoa yrityksen toiminnasta kokonaisvaltaisesti, vaan yritys nayt-
taytyy heille vain tamanhetkisena keikkaluontoisena tydllistajana yhdella toi-

mialalla.

Toimeksiantajayrityksen visiona on toimia tydelaman uudistajana ja luoda tyon-
tekijoille olosuhteet, joissa he voisivat tydskennella koko tyburansa ajan toimia-
lasta tai osaamisestaan riippumatta. Tieto siita, etteivat tyontekijat osaa ajatella
toimeksiantajayrityksen tarjoamia tyollistymisratkaisuja osana urahaaveitaan,
auttaa myds mahdollisesti ymmartamaan sita, miksi tyotuntien maara on vahai-
nen. Tyontekijat eivat valttamatta koe, etta tyo voisi auttaa heita etenemaan ja
sen takia he tekevat sen verran tunteja, kuin heille on taloudellisesti valttama-
tonta tai kannattavaa.

6.3 Tyonantajakuva

Tutkimukseen vastanneista 90 prosenttia suositteli toimeksiantajayritystaan
tydnantajana, joka on samassa linjassa HPL:n tutkimuksen (2018 b) 88 prosen-
tin kanssa. Paasaantoisesti voidaan ajatella, etta myoskin toimeksiantajayritys
on suositeltava tyonantaja, jonka toiminnassa toteutuu tasa-arvoisuus ja am-
mattimaisuus. Kehitettdvaa on viela kuitenkin yhteisollisyydessa, jotta jokaisella
tyontekijalla olisi tuttu yhteyshenkild, eika tarvitse valita yrityksen yhteyshenkiloa

sattumanvaraisesti, kuten kahden haastateltavan kohdalla oli useammin kaynyt.
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Mahdollisuus tutustua muihin vuokratyontekijoihin riippui paljolti siita, minkalai-
sessa kohteessa tyontekija paasaantoisesti tydskenteli. Haastateltavat eivat kui-
tenkaan pitaneet sina niin tarkeana ja nelja haastateltavista ei halunnutkaan tu-

tustua tyotovereihinsa tyovuoron ulkopuolella.

On olemassa paljon tyontekijoita, jotka tyoskentelevat asiakasyrityksessa ja hoi-
tavat tydsuhdeasiansa asiakasyrityksen kautta. Naissa tapauksissa asiakasyri-
tys on yleensa ulkoistanut palkanlaskennan ja sen myota myos osan tyonanta-
javelvollisuuksistaan. Tallaisille tyontekijoille toimeksiantajayritys on vain pal-
kanlaskija. Ongelmaksi naen tassa kaytanndssa sen, etta tyontekijalla puuttuu
yhteyshenkild, johon voi tarvittaessa olla yhteydessa ja ammatillista suhdetta ja
luottamusta on vaikeampi kehittaa. Lisaksi yritys menettad mahdollisesti paljon
potentiaalista tydvoimaa, mikali tyontekijat haluaisivat nykyisen tydnsa oheen

lisatyota.

6.4 Motivaatio

Taman tutkimuksen rajaus koski vahan tai ei ollenkaan tyoskentelevia tyonteki-
joita. Suurimmalle osalle tyontekijoista on tarjottu mahdollisuus kokoaikaisiin toi-
hin tai lisatoihin, mutteivat valttamatta niihin ole halunneet lahtea, vaan tekevat
paaasiallisesti keikkaluontoisesti toita. HPL:n tutkimuksessa (2018, b.) selvitet-
tiin vakituisen tyon vastaanottamisen halukkuutta. Tasta selviaa, etta ne, jotka
eivat halua tyoskennella vakituisesti arvostavat tyossaan sita, etta saavat itse

valita ty6aikansa (20 %) ja asiakasyrityksen, jossa tyoskennella (16 %).

Opinnaytetyon tutkimuksessa suurimmaksi tyohon motivoivaksi tekijaksi mainit-
tiin tyOsta saatava palkka. Palkkauksen jalkeen tarkeimpia tekijoita olivat va-
paus valita tydvuorot ja tyotehtavat ja naiden rinnalla tydpaikan tydyhteiso ja
tyokaverit. Palkkaus on tarkea ja melko selkea tydohon motivoiva tekija. Kysy-
mysten asettelussa tata taloudellista motivaattoria ei ymmarretty jattaa pois.
Tutkimuksessa |0ytyi tasta huolimatta muitakin motivoivia tekijoita, jotka ovat

yhtenevaisia HPL:n tutkimuksen kanssa.
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6.5 Palaute ja kehitysehdotukset

Avoimissa palautteissa uskallettiin antaa suhteellisen vahan kehitysideoita yri-
tyksen toimintaa. Ainoa suora ehdotus liittyi tyotarjouksiin ja ehdottaja toivoikin
parempaa informaatiota vuorosta ja sen sisaltavista tyotehtavista. Yksi mahdol-
linen syy palautteiden vahaisyyteen oli tutkimuksen toteutustapa haastatteluna,
joka voi nostaa palautteen antamisen kynnysta. Tutkittavat kokivat myos tyyty-
vaisyytta toimeksiantajayrityksen toimintaa kohtaan ja tarjolla olevien tyovuoro-

jen suureen ja monipuoliseen maaraan.

Seka Henkilostopalveluliiton tutkimus etta opinnaytetyon tutkimuksessa esille
tulleet seikat vahvistavat tyontekijoiden kokevan vuokratyon paaasiallisesti posi-
tilvisena ja joustavana tapana tehda toita. Tutkimuksen aineistosta I0ytyi ylei-
sessa tiedossa ja ennalta arvattavia tyoskentelyyn motivoivia tekijoita seka jol-
lain tasolla ainakin tutkijaa yllattavia asioita, joita tyontekijat pitivat tyoskentelyn

sujumisen kannalta tarkeana.

Otannan joukko oli paaosin tyytyvainen tamanhetkiseen tyotilanteeseensa, ei-
vatka he valttamatta pystyneet tai halunneet tyoskennella enempaa. Tutkimuk-
sesta saatuun aineistoon perustuen, nakisin erilaisten ura- ja tydllistamispalve-
luiden markkinoinnin hyvana vaylana parantaa tyontekijoiden tietoutta yrityksen
kokonaisuudesta. Tama voisi olla yksi mahdollisuus pidentaa yrityksen palve-
luksessa tehtya tyouraa, kun tyontekijat pystyisivat ottamaan tulevaisuuden ta-

voittelussa huomioon myos toimeksiantajayrityksen tarjoamat mahdollisuudet.

6.6 Tyokalu hr-konsulteille: rekrytointipolku tyontekijan ty6uran tukemiseksi

Vaikka tutkimuksen mukaan tyontekijat eivat ajatelleet tarvitsevansa perehdy-
tysta tai perehdytyksen ajateltiin olevan vain kayttajayrityksen vastuulla ensim-
maisen tyovuoron alussa, on mielestani tarkeaa myos toimeksiantajayrityksen
puolesta pitaa aktiivisesti huolta tyontekijoistaan, seurata heidan tyollistymis-
taan ja antaa neuvoa, tukea ja opastusta koko tyouran aikana. Huolenpito ja yh-
teydenpidon aktiivisuuden merkitys korostuu erityisesti tyduran alussa, jolloin
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tyontekijalle ja hanen tydnantajansa yhteyshenkilolle on mahdollista muodostua
luja ammatillinen suhde. Tama helpottaa yhteydenpitoa, asioiden ratkaisua ja
ongelmien ennakointia myohemmassa vaiheessa ja mahdollisesti jopa pidentaa
tyontekijan tyouraa yrityksen alaisuudessa ja parantaa tyonantajan houkuttele-
vuutta tyonhakijoiden silmissa.

Rekrytointipolun vaiheet:

1. Haastattelu
Haastattelussa maaritellaan henkilon aikaisempi osaaminen ja so-
veltuvat tyotehtavat. Lisaksi pohditaan sopivaa tydsuhdemuotoa ja
tyontekijan halua kehittaa ja laajentaa osaamistaan. Tyonantajan
ja sen tarjoaminen mahdollisuuksien esittely.

2. Tyonantajan kaytanteiden lapikayminen
TyOsopimuksen laatiminen, tydsuhteen ehtojen ja tarvittaessa eri
tydehtosopimuksien lapikayminen. Maaritellaan tyontekijan yh-
teyshenkild, seka yleiset kdytannot muun muassa sairastumi-
sesta, kaytettavissa olevista sovelluksista tai muista palveluista.

3. Lupien, todistuksen ja muiden tyon kannalta tarkeiden dokumenttien pyy-

taminen ja tallentaminen henkilGtietojarjestelmaan.

4. Perehdytyksen suunnittelu
Henkildkohtainen suunnitelma siita, minkalaista perehdytysta
tyontekija mahdollisesti tarvitsee ja perehdytysvuoron sopiminen
asiakkaan ja tyontekijan kanssa

5. Yhteydenpito ensimmainen tyovuoron / perehdytysvuoron jalkeen
Yhteydenpito seka asiakasyrityksen, etta tyontekijan kanssa, jotta
voidaan varmistaa perehdytyksen onnistuminen seka kehitystar-
peet ja perehdytyksen uudelleensuunnittelu.

6. Tyon tekemisen seuranta ja yhteydenpito kuukauden / noin kymmenen

tyovuoron jalkeen tybhaastattelusta.

Tyontekijan kuulumiset, kokemukset omasta osaamisesta, kehi-
tysehdotukset tyohon, menetelmiin tai perehdyttamiseen seka
suunnitelmaa tyontekijan jatkosta tyollistya. Tassa tilanteessa
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tyontekija on myos mahdollisesti saanut jonkunlaista kasitysta tar-
jolla olevien tdiden laadusta ja maarasta, joten tydehdotuksien so-

pivuus kannattaa tarkistaa.

Perehdytysprosessi voidaan toistaan kohdasta kolme alkaen tilanteissa, joissa
tyontekija haluaa laajentaa olemassa olevista osaamistaan tyohon, joka on mer-
kittavasti erilaista, mita hanen aikaisemmat kokemuksensa tai osaamisensa on.
Mikali ensimmaisen tyovuoron tai perehdytysvuoron jalkeen tyontekijalla tai
asiakasyrityksella esiintyy epavarmuutta tyontekijan parjaamisesta, tulee pereh-
dytyksen tarpeen arviointi tarkistaa ja tarvittaessa suunnitella uudelleen. Pereh-
dytyspolun kohdat yksi, kaksi ja nelja, joskus myos kohta kolme, voidaan tehda
jopa samalla kerralla, kun haastattelu tehdaan. Se on ajankaytdllisesti teho-
kasta, mutta kannattaa huomioida tyontekijan kyky ottaa informaatiota vastaan

ja varmistaa suunnitelman ymmarrys ja toteutuminen.
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia vuokratyota tekevien tyontekijoiden motii-
veja. Tutkimuksen paaongelmina oli I10ytaa vastauksia siihen, milla keinoin epa-
aktiivisesti ja satunnaisesti tyoskentelevia tyontekijoita voitaisiin tyollistaa aktiivi-
semmin seka kannattaako taysin tyonteolle passiivisia tyontekijoita yrittaa moti-
voida toihin.

Tutkimuksen laajuus ei ollut riittdva kattamaan molempia tutkimuskysymyksia ja
I0ytamaan naihin suoraa ratkaisua. Tutkimuksessa kuitenkin onnistuttiin I0yta-
maan satunnaisesti tyoskentelevien vuokratyontekijoiden motivaatioon liittyvia
seikkoja, joiden avulla pystytaan tunnistamaan naita tyontekijoitd mahdollisesti
motivoivampia keinoja. Yksi tutkimuksen ja teorian pohjalta 16ytamani keino
voisi olla (toimeksiantajayrityksen tapauksessa) kokonaisvaltainen markkinointi
ja tiedottaminen yrityksen muista toimialoista, tyotehtavista seka urapalveluista.
Tyontekijan ymmartaessa paremmin kokonaiskuvaa yrityksesta, han pystyy tu-
levaisuuden valinnoissaan ottamaan myos tamanhetkisen tyonantajansa tarjoa-
mat mahdollisuudet huomioon. Tyoskentelyhalukkuuteen kuitenkin vaikuttaa
muitakin asioita, joihin tyonantajayrityksen vaikutusmahdollisuudet ovat vahai-
set tai olemattomat. Naita tekijoita ovat muun muassa yleinen, alakohtainen

palkkataso ja poliittiset paatokset, joihin opinnaytetydssa ei ole otettu kantaa.

Tutkimus toteutettiin puhelinhaastatteluin informoituna kyselyna, jolloin tutkijalla
oli mahdollisuus kysya tutkittavalta lisakysymyksia tai selittaa kysymys auki niin,
etta kysymys oli mahdollista ymmartaa samalla lailla tutkittavan taustasta ja
koulutuksesta riippumatta. Tutkimukseen haastateltiin kymmenen yrityksen
vuokratyontekijaa, jotka tyoskentelivat ravintola-alalla alle kymmenen ty6vuoroa
syyskuun 2021 aikana. Osallistumisprosentti oli sata prosenttia, silla kaikki
haastatteluun kysytyt tyontekijat halusivat siihen vastata.
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Puhelinhaastatteluin tehty tutkimus ei ollut kuitenkaan ongelmaton vaihtoehto.
Haastattelut veivat huomattavasti aikaa (noin 15-30 minuuttia) mita niiden kes-
toksi oli alun perin ajateltu. Tama soi tutkimukseen kaytettavissa olevia resurs-
seja ja tutkimuksen otannassa tyydyttiin kymmeneen henkil6on suunnitellun
50:n henkilon otannan sijasta. Sahkoisesti lahetettavalla kyselylla olisi ollut
mahdollisuus saavuttaa suurempi maara tutkimuksen kriteereihin soveltuvia eh-
dokkaita, mutta se olisi vaatinut tarkemmin muotoillun kyselylomakkeen ja silti
riski vahaiseen vastausprosenttiin olisi ollut olemassa. Koen, etta kayttamani

tutkimusmenetelma oli vahintaan tyydyttava tahan tutkimukseen.

Aineiston analyysimenetelmana kaytettiin sisallonanalyysia. Alkuperainen tar-
koitus oli tyypitella aineiston mukaan erilaisia tyontekijaryhmia, joilla olisi ollut
ryhmakohtaisia motiiveja. Kun otanta jai pieneksi, koin, ettei ryhmia ollut miele-
kasta lahtea yleistamaan koko tutkimuksen perusjoukkoon. Sisalldnanalyyseilla
pystyttiin I0ytamaan tyontekijoiden motiiveja, joiden tiedostaminen ja ymmarta-

minen auttaa |0ytamaan keinoja tyontekijoiden aktiiviseen tyollistamiseen.

Koen, etta tutkimus on osittain liian suppea ollakseen viela valmis ja yleisesti
pateva. Mielestani tama tutkimus toimii kuitenkin hyvana pohjana lahtea tutki-
maan tarkemmin ja yksityiskohtaisemmin erilaisia ryhmia ja heita motivoivia yk-
silollisempia tekijoita. Jatkotutkimuksissa suosittelisin jattamaan tassa tutkimuk-
sessa selkeasti ensimmaiseksi esiin tulevan taloudellisen motiivin eli palkan
pois tutkimuskysymyksista ja keskittymaan enemman sisaista motivaatiota ja

tyontekijan urapolkua tukevien asioiden selvittamiseen ja tarkentamiseen.
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HAASTATTELUKYSYMYKSET LITE 1

Nykytila/ status:

1. Nimi

2. Status: opiskelija, osa-aikatydssa (muu tydnantaja), kokoaikatydssa
(muu tyonantaja), tyoton, tasmatyokykyinen, muu.

3. Tehdyt tyotunnit syyskuussa. (Maaritellaan erikseen tyotuntiraportista tut-
kijan toimesta.)

4. Haluaisitko tyoskennella lisaa toimeksiantajayrityksen kautta vai onko ny-
kyinen tyotilanne sopiva omaan elamantilanteeseen? Kuinka paljon pys-
tyisit / haluaisit tyoskennella kuukaudessa?

5. Onko poolit kunnossa? Onko tarjottu tyo sopivan haasteellista ja moni-

puolista. Onko tyotarjouksia liikaa/ liian vahan?

Urapolku:
6. Mitka ovat lahitulevaisuuden suunnitelmasi (noin 1-3 vuodelle)?
7. Miten toimeksiantajayritys voisi auttaa sinua saavuttamaan tulevaisuu-
den tavoitteitasi?
8. Pystymmekd mielestasi tarjoamaan mahdollisuuksia?

Tybnantajakuva:

9. Toimiiko toimeksiantajayritys ammattitaitoisesti?

10. Pystyyko toimeksiantajayrityksen toimihenkilot vaikuttamaan tyontekijan
arkeen tyopaikalla ja koetko, etta heilla tyokaluja puuttua epakohtiin?

11. Tyoyhteis60on kuuluminen: tunnetko toimihenkilot tai muita kayttajayrityk-
sen tyontekijoita? Haluaisitko tutustua paremmin?

12. Suosittelisitko toimeksiantajayritysta tyonantajana?

13. Toteutuuko tyossa tasa-arvoisuus (toimeksiantajayrityksen toiminnassa)?

Motivaatio:
14.Valittyyko informaatio? Mika olisi hyva kanava jakaa tietoa esimerkiksi
sairastumiskaytannoista tai uusista sisaisista tyopaikoista?

15. Mitka asiat motivoivat sinua tassa tyossa? Mitka asiat tuovat iloa?
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16. Haluaisitko perehdytysta (tyotehtavista, asiakkaista, yleisista toimintata-
voista)? Millaista perehdytysta toivot?

17.Tunnetko palkkauksen periaatteet tai tydehtosopimukset? Mita mielta
olet palkkauksesta?

18. Toimiiko tydvuorosovellus, koetko etta siitéa on hyotya ja helpottaa arkea?

Palaute:

19. Mita kayttajayritys voisi tehda paremmin?
20.Missa kayttajayritys on onnistunut?
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