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Opinnaytetyon tarkoitus oli tutkia henkilostopalveluyrityksen vuokratyontekijoiden tyotyyty-
vaisyytta ja tyontekijakokemusta. Tyossa selvitettiin vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen
vaikuttavia tekijoita. Keskeiset tutkittavat aiheet olivat tyomotivaation, ammatillisen kehitty-
misen seka yhteisollisyyden kokemukset vuokratyotekijoiden kertomana. Opinnaytetyon ta-
voitteena oli loytaa syita, miksi yrityksen vuokratyontekijat ovat tyytyvaisia tyohonsa ja onko
kehityskohteita, joissa henkilostopalveluyritys voi kehittaa toimintatapojaan. Opinnaytetyon

kehittamistehtava oli vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyyden taso ja tyontekijakokemus.

Teoreettinen viitekehys tarkasteli tyotyytyvaisyyden osa-alueita ja keskeisia tekijoita. Aiheita
olivat tyotyytyvaisyyden mittaaminen, tyon imu, motivaatio ja palkitseminen, osaamisen ke-

hittymisen mahdollistaminen esimiestyolla seka yhteisollisyyden kokemuksen muodostuminen
tyoyhteisossa. Teoreettisessa osuudessa kasiteltiin myos henkilostopalveluyritysten toimialaa,
henkilostovuokrauksen perusperiaatteita ja oikeudellisia nakokulmia seka henkilostovuokrauk-

sen hyotyja ja haastekohtia.

Opinnaytetyon tutkimusosuus toteutettiin laadullisena tutkimuksena teemahaastatteluin.
Haastatteluiden keskeiset teemat olivat vuokratyontekijan lahtotilanne ja ennakko-odotukset
vuokratyosta, tyossa viihtyminen ja jaksaminen, seka kokemukset motivaatiosta, esimiestyota
ja yhteisollisyydesta. Haastatteluissa kasiteltiin vuokratyontekijaa motivoivia tekijoita, oikeu-
denmukaisuuden kokemuksia ja koettua esimiestyota. Tutkimuksen tuloksista huomattiin,
etta tyotyytyvaisyys oli hyvalla tasolla. Vuokratyontekijat arvostavat tyossaan joustavia tyo-
aikoja ja mahdollisuuksia tyovuoroihin vaikuttamiseen. Vuokratyontekijat kokivat olevansa ta-

savertaisia yrityksen muiden tyontekijoiden kanssa. Tutkimuksesta paateltiin, etta vuokra-

Vaikka hakijaviestinta on onnistunut, tulee siihen kiinnittaa huomiota myos tulevaisuudessa,

silla huono hakijakokemus vahingoittaa tyonantajakuvaa.

Asiasanat: tyotyytyvaisyys, tyontekijakokemus, henkilostopalveluala, vuokratyovoima
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The purpose of the thesis was to study the work satisfaction and employee experience of a
staffing agency's employees. The study investigated the factors impacting the temporary em-
ployees’ work satisfaction. The main subjects of the study were the experiences of work moti-
vation, professional development, and communality viewed by the agency employees. The
study aimed to determine why the agency employees are satisfied with their work and how
the staffing company should develop its policies. The development task was to increase the

level of work satisfaction and employee experience of the agency employees.

The theoretical framework of the thesis examined the different aspects of work satisfaction
and the key factors affecting it. The subjects included measuring work satisfaction, motiva-
tion and rewards, work engagement, professional development management, and how the
sense of community is created in workplaces. The theoretical part reviewed the industry of
the staffing service companies, juridical aspects of temporary staffing, benefits, and chal-

lenges regarding staffing services.

The study was conducted qualitatively using focused interviews. The main themes were the
agency employees’ starting point and biases of agency work, feelings about work, and experi-
ences with motivation, management, and communality. The agency employees' motivators,
views of the management, and fairness in the workplace were covered in the interviews. The
results indicated that work satisfaction was at a good level. The interviewees appreciated
flexibility and possibilities to influence the working hours. Moreover, the interviewees experi-
enced equality with the workplace's other employees. The study concluded that a positive
workplace atmosphere supports agency employees’ work satisfaction. Occupational health was
seen as an appreciated and profitable benefit. Communication during recruitment is a point

to focus on in the future since a negative experience harms the employer brand.

Keywords: work satisfaction, employee experience, staffing service, temporary workforce
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1 Johdanto

Henkilostovuokraus yleistyi tyontekomuotona nopeasti ja vuokratyontekijoiden osuus tyovoi-
masta kasvoi reilusti 90-luvun lopulta 2010-luvulle saakka (Hietala, Kaivanto ja Schon 2014,
19). Tilastokeskuksen mukaan vuokratyontekijoita oli vuonna 2019 yhteensa 46 000, joka on
kaksi prosenttia palkansaajista. Vuokratyontekijoiden maara on kasvanut hieman viela viime
vuosina, mutta prosenttiosuus on pysytellyt samana. (Suomen virallinen tilasto 2019.) Henki-
lostovuokraukseen liittyy kuitenkin ennakkoasenteita ja -kasityksia tanakin paivana. Ammatti-
liitto Pro:n ja SAK:n (2019, Johdanto) laatiman vuokratyooppaan mukaan tyonantajien teetta-
missa tutkimuksissa vuokratyontekijat ovat tyytyvaisia tyossaan ja suosittelisivat vuokratyota

kevat tyota vuokratyontekijana viimeisena vaihtoehtonaan.

Vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyytta on tutkittu ennenkin. Henkilostopalvelualan liitto HPL
on toteuttanut useita tutkimuksia aiheesta, joista viimeisin on vuodelta 2018. HPL:n tuoreim-
man vuokratyontekijatutkimuksen mukaan 70 prosenttia vuokratyontekijoista ovat innostu-
neet tyostaan ja 88 prosenttia suosittelisi vuokratyota myos muille. (Henkilostopalveluyritys-
ten liitto HPL 2018a, 3-4.)

Vuokratyolla on vahvuutensa tietyissa tilanteissa. Vuokratyo voi tyollistaa tai tarjota lisa-
tienesteja henkiloille, joilla on vaikeuksia loytaa tyota, esimerkiksi nuorille, opiskelijoille ja
iakkaille (Hietala, Kaivanto ja Schon 2014, 20). HPL:n vuokratyotutkimuksessa vuokratyota
suosittelevat vastasivat tyonsa vastaavan annettuja lupauksia, palkanmaksun ja tyosuhdeasi-
oiden sujuvan hyvin, tyollistymisen olleen nopeaa ja uskovat tyonantajan vahvaan asemaan

toimialallaan. (Henkilostopalveluyritysten liitto HPL 2018a, 6.)

Tilastokeskuksen selvityksen mukaan vuonna 2019 maaraaikaisia tyontekijoita oli 16 prosent-
tia kaikista palkansaajasta. Maaraaikaiset tyosuhteet olivat hieman yleisempia naisten kes-
kuudessa (19%) kuin miesten (13%). Maaraaikaisista tyontekijoista 64 prosenttia kertoi maara-
aikaisen tyosuhteensa syyksi sen, ettei ole loytanyt pysyvaa tyota. Lukumaarana tama tarkoit-
taa, etta 220 000 tyontekijaa oli maaraaikaisessa tyosuhteessa sen vuoksi, ettei vakituista
tyota ollut tarjolla. (Suomen virallinen tilasto 2019.) Henkilostovuokrausalalla tyosuhteet ovat
useimmiten lyhyita maaraaikaisuuksia. Maaraaikaisuus aiheuttaa kuitenkin tyontekijoille kuor-
mitusta ja stressia tyon epavarmuudesta johtuen (Hietala, Kaivanto ja Schon 2014, 23, 158;

Makiniemi, Bordi, Heikkila-Tammi, Seppanen ja Laine 2014, 15).

Eriavat mielipiteet vuokratyosta herattivat mielenkiinnon tutkia ilmiota tarkemmin. Opinnay-
tetyo kasittelee eraan henkilostopalveluyrityksen tyontekijoiden kokemuksia, jotka tyosken-

televat vuokratyontekijoina henkilostopalveluyrityksen kautta. Tyon teoreettinen osuus



kasittelee vuokratyota ohjaavia periaatteita ja vuokratyossa kohdattuja haasteita seka tyo-

tyytyvaisyyden keskeisimpia osa-alueita ja tyontekijakokemuksen kasitetta.

2 Tyon tausta ja tavoitteet

Henkilostopalveluyrityksien toiminta herattaa ihmisissa ristiriitaisia mielipiteita, joka tekee
ilmiosta mielenkiintoisen tutkittavan. Tyon aihe syntyi mielenkiinnosta ottaa selvaa, miten
tyontekijat itse kokevat tyonsa, kun he eivat ole suoraan tyosuhteessa yritykseen, johon he
tyonsa tekevat. Opinnaytetyosta uskottiin nousevan esiin mielenkiintoisia nakokulmia, kun
selvitettiin, miten henkilostopalveluryityksen kautta tyoskentely vaikuttaa tyontekijan tyomo-
tivaatioon ja uskooko tyontekija pystyvansa kehittymaan ammatillisesti vuokratyossa saman
verran kuin perinteisessa tyosuhteessa. Tyossa paastiin lisaksi arvioimaan, vastaavatko tekijan
omat ennakkokasitykset todellisuutta siita, miten tyytyvaisia vuokratyontekijat todellisuu-

dessa ovat tyohonsa.

Opinnaytetyon tutkittavat aiheet ovat vuokratyontekijoiden tyomotivaatio, ammatillinen ke-
hittyminen ja yhteisollisyyden tunne tyoyhteisossa. Naiden lisaksi tyossa sivutaan tyontekijoi-
den tyohyvinvointia seka tyontekijoiden kokemuksia saamastaan esimiestyosta ja tyosuhdeasi-

oiden hoidosta. Tyon keskeiset aiheet ovat kuvattuna alla kuviossa 1.
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Kuvio 1: Opinnaytetyon tutkittavat aiheet

Opinnaytetyon tavoitteena on loytaa asiat, joihin henkilostopalveluyrityksen vuokratyonteki-
jat ovat tyossaan tyytyvaisia ja mihin eivat. Tarkoituksena on loytaa kehityskohteita, joilla
henkilostopalveluyritys voi parantaa vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja siten kehittaa
mainettaan tyonantajana. Siksi tyossa halutaan etsia syita, miksi vuokratyontekijat eivat ole
tyytyvaisia tyohonsa ja tyypillisimmat ongelmat. Ongelmia ennakoimalla voidaan nostaa tyo-
tyytyvaisyytta ja korkeammalla tyotyytyvaisyydella voidaan vahentaa kesken jaaneita tyosuh-
teita. Keskenjaavat tyosuhteet erityisesti asiakaspalvelutehtavissa on yrityksen keskeinen
haaste, johon tyolla pyrittiin etsimaan vastauksia. Kyseinen tyo koetaan usein liian kuormitta-
vana henkisesti ja yritykselle on kannattavaa selvittaa, voiko se tukea tyontekijoita viela pa-
remmin jaksamaan tyossaan, jotta kesken jaaneet tyosuhteet vahenisivat. Lisaksi tyo selvit-
taa henkilostopalveluyrityksen vahvuudet tyonantajana, joita yritys voi hyodyntaa esimerkiksi
markkinoinnissa ja hakijaviestinnassa. Opinnaytetyo tarjoaa mahdollisuuden ymmartaa vuok-
ratyota ilmiona paremmin perehtymalla siihen myos teoreettisella tasolla. Tyon etuna on aut-
taa henkilostopalveluyritysta ennakoimaan paremmin vuokratyontekijoidensa tarpeita tulevai-

suudessa.

Opinnaytetyon tutkimusongelma on henkilostopalveluyrityksen vuokratyontekijoiden tyotyyty-
vaisyys ja tyontekijakokemus. Keskeisia tutkimuskysymyksia ovat: Miten tyytyvainen vuokra-
tyontekija on tyohonsa ja miksi? Miten vuokratyontekija kokee tyomotivaation ja mahdollisuu-
den ammatilliseen kehittymiseen? Miten vuokratyontekija kokee yhteisollisyytta tyoyhteisos-
saan? Miten henkilostopalveluyritys voisi tukea vuokratyontekijan tyota viela paremmin? Mitka
ovat vuokratyonantajan vahvuudet esimiehena? Tyolla etsitaan syita, miksi vuokratyontekija
ei mahdollisesti viihdy tyossaan ja miten henkilostopalveluyritys voisi kehittaa vuokratyonte-

ossa 2.

Miten tyytyvaisia vuokratyontekijat ovat tydssaan ja miksi

Vuokratyontekijoiden

tyotyytyvaisyys ja
tyontekijakokemus Miten yhteisollisyyttd koetaan

Miten motivaatio ja mahdollisuudet kehittymiseen koetaan

Miten tyontekijoita voitaisiin tukea entista paremmin

Mitka ovat vuokrayrityksen vahvuudet tydnantajana

Kuvio 2: Tyon tutkimusongelma ja -kysymykset

Tutkimuksessa oletetaan nousevan esiin henkilostopalveluyrityksen viestinta ja tavoitetta-
vuus. Tarkeaa on, etta vuokratyontekijat kokevat saavansa helposti yhteyden ja vastauksia

kysymyksiinsa. Haasteet viestinnassa ja vuorovaikutuksessa todennakoisesti nakyy



tyytymattomyytena. Erityisen kiinnostavaa on verrata vuokratyontekijoiden omia kokemuksia
tyoehdoistaan lahdemateriaaleissa esiintyneisiin ja osittain ristiriitaisiin vaitteisiin. Vuokra-
tyontekijoiden yhteisollisyyden kokemuksista loytyi rajallisesti ennakkotietoja ja aiempia tut-

kimuksia, joten tutkimuksesta nousevat nakemykset ovat arvokkaita.

3 Henkilostopalvelut toimialana

Vaikka henkilostovuokraus yleistyi nopeasti, tyoolobarometrin mukaan vuokratyovoiman kay-
ton kasvu tyopaikoilla on pysahtynyt viimeisen 10 vuoden aikana. Barometrin mukaan 31 %
vastaajista kertoi tyOpaikkansa kayttavan vuokrahenkilostoa vuonna 2020. Kuvio 3 esittaa
vuokratyovoiman kayttoa yrityksissa vuosina 2009-2020. Barometri selvittaa myos milla tyon-
antajasektoreilla vuokratyontekijoita kaytetaan. Teollisuus erottuu sektoreista eniten, jossa
puolet vastaajien tyonantajista kayttivat vuokratyontekijoita. Seuraavaksi isoin sektori on yk-
sityiset palvelut, kun taas kunnilla ja valtiolla vuokratyota kaytetaan harvemmin. Lisaksi
isommat yritykset kayttavat vuokratyovoimaa pienia yrityksia useammin. (Tyo- ja elinkeinomi-
nisterio 2021, 19-20.)
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Kuvio 3: Vuokratyovoiman kayttaminen tyopaikoilla (Tyo- ja elinkeinoministerio 2021, 19)

Tilastokeskuksen mukaan taas vuokratyontekijoita oli eniten majoitus- ja ravitsemusaloilla
vuonna 2019. Muita merkittavia toimialoja olivat tukku- ja vahittaiskauppa, teollisuus, sahko-,
lampo-, vesi- ja jatehuolto ja rakentaminen. (Suomen virallinen tilasto 2019.) Julkisella puo-
lella vuokratyota kaytetaan eniten sosiaali- ja terveysalalla (Hietala, Kaivanto ja Schon 2014,
19).
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Vuokratyontekijoita voidaan jaotella vuokratyon tekemisen syiden perusteella. Lahes puolet
HPL:n tutkimukseen osallistuneista vuokratyontekijoista ovat tyytyvaisia tilanteeseensa. Nel-
jaosa vastaajista on vapauttaan vaalivia osa- ja maaraaikaisia tyontekijoita. 17 prosenttia ha-
luaa tyollistya asiakasyritykseen ja 15 prosentille vuokratyo on valiaikainen ratkaisu. (Henki-
lostopalveluyritysten liitto HPL 2018a, 11.)

3.1 Henkilostovuokrauksen perusperiaatteet

Paatos henkilostovuokraukselle lahtee kayttajayrityksen tarpeesta. Kayttajayritys laatii henki-
lostosuunnittelulla henkilostostrategiansa, jossa se maarittelee missa tilanteissa sen kannat-
taa kayttaa vakituista, missa tilanteissa taas maara- tai osa-aikaista tyovoimaa. Henkilosto-
suunnitellulla yritys ratkaisee myos mitka ovat tilanteita, jolloin sen kannattaa vuokrata hen-
kilostoa. (Joki 2021, 23.)

Henkilostovuokrauksessa eli vuokratyossa kaksi yritysta tekee sopimuksen tyovoiman vuokraa-
misesta. Vuokratyovoimaa tilaava yritys on kayttajayritys tai asiakasyritys. Vuokratyovoimaa
tarjoava yritys on vuokrayritys eli henkilostopalveluyritys. Kayttajayritys saa tyontekijan kayt-
toonsa ja vastaa tyon valvomisesta, silla tyontekija tekee tyota asiakasyritykselle. Tyonteki-
jan suostumus on ehtona vuokratyolle. (Ammattiliitto Pro ja SAK 2019, Maaritelmia.) Vuokra-
tyossa on siis kolme osapuolta: tyontekija, vuokrausyritys ja asiakasyritys. Siten oikeussuh-
teita on myos kolme. Sopimukseen pohjautuvia suhteita ovat tyosuhde tyontekijan ja vuok-
rausyrityksen valilla seka asiakasyrityksen ja vuokrausyrityksen valinen asiakassuhde. Asiakas-
yrityksen ja vuokratyontekijan valilla on myos oikeussuhde, joka ei pohjaudu kuitenkaan sopi-
mukseen. (Hietala, Kaivanto ja Schon 2014, 13.) Henkilostovuokrauksen oikeussuhteet on ha-

vainnollistettu alla kuviossa 4.

Tyontekija
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Kuvio 4: Oikeussuhteet vuokrayrityksen, kayttajayrityksen ja tyontekijan valilla (Hietala, Kai-
vanto ja Schon 2014, 13.)

Vuokratyontekija tekee siis tyotaan tyonantajansa asiakasyritykselle eli kayttajayritys saa
tyontekijan tyopanoksen ja oikeuden valvoa tyota. Kayttajayritys on vastuussa tyontekoon
suoraan vaikuttavista asioista ja jarjestelyista. Vuokrayritys taas vastaa kaikista muista tyon-
antajan velvoitteista ja oikeuksista. (Hietala, Kaivanto ja Schon 2014, 14.) Vuokratyon keskei-
sin eroavaisuus alihankinnasta on tyonvalvonnan vastuun siirtyminen asiakasyritykselle. Ali-
hankinnassa tyonvalvonta sailyy useimmiten alihankkijalla. Tassa on myos poikkeuksia, joten
tyonvalvonnan siirtyminen kayttajayritykselle ei ole vuokratyon automaattinen tunnusmerkki.
(Ammattiliitto Pro ja SAK 2019, Maaritelmia.)

Vuokratyontekijoiden perusteena vuokrausyritykseen hakeutumisessa on useimmiten vakitui-
sen tyon saamisen vaikeus ja tyokokemuksen kerryttaminen erilaisista tyopaikoista. Vuokra-
tyon vahvuus on, etta sen avulla voidaan tyollistaa henkiloita, joilla on ollut haasteita loytaa
tyota, esimerkiksi uran alussa. Vuokratyontekijoista osa ajattelee, etta vuokratyontekijana
hanella on enemman vapautta tyon tekemiseen. Vuokratyontekijoista osa on sita mielta, etta
hanella on enemman valtaa paattaa omista asioistaan, kuten tyopaikasta, -vuoroista, tyon
maarasta ja tehtavista kuin yrityksen vakituisilla tyontekijoilla. Osa taas tyoskentelee vuokra-
tyontekijana, silla he eivat edes halua pysyvaa tyota ja kokevat pystyvansa lopettamaan tyot

halutessaan helpommin. (Hietala, Kaivanto ja Schon 2014, 19-20.)

Vuokratyovoiman etuna kayttajayritykselle on ripeys, helppous ja joustavuus. Yritys saa pie-
nella vaivalla kayttoonsa lisatyovoimaa ja samalla helpotetaan muun henkiloston tyotaakkaa.
Vuokratyontekijoita otetaankin usein kayttoon kiireisiin aikoihin kysynnan kasvaessa yllattaen
ja nopeasti. Myos sijaisuudet, projektit ja tilapaiset tehtavat yrityksen ydinosaamisen ulko-
puolelta voivat olla tilanteita, jolloin yritykset kayttavat omaa henkilokuntaa mieluummin ul-
kopuolista tyovoimaa. Vuokratyota hyodynnetaan lisaksi rekrytointikanavana. Vuokratyovoi-
man kaytto vahvistaa kayttajayrityksen omien tyontekijoiden asemaa. Jos tuleekin tilanne,
etta tyovoimaa tarvitsisi pienentaa, on vahentaminen helpompi aloittaa vuokratyontekijoista.
(Hietala, Kaivanto ja Schon 2014, 21-22.) Esimerkiksi teknologiateollisuuden tyoehtosopimuk-
sessa on maaratty, etta yrityksen tulee ensin luopua vuokratyontekijoista ennen kuin se voi
lomauttaa tai irtisanoa omaa henkilostoa (Ammattiliitto Pro ja SAK 2020, Omien tyontekijoi-

den vaihtaminen...).

Henkilostopalveluyritysten liitto HPL on laatinut yleiset sopimusehdot henkilostovuokrauk-
selle. Sopimusehdot maarittelevat tarkemmin asiakasyrityksen velvollisuuksia ja oikeuksia
seka henkilostopalveluyrityksen velvollisuuksia ja oikeuksia. Ehtojen mukaan asiakasyrityksen
tulee tarjota kaikki olennainen tieto tyon tekemisesta ja siihen edellytettavista vaatimuk-

sista. Asiakasyrityksen tulee myos noudattaa tyosuhteeseen liittyvia maarayksia ja saannoksia
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seka kohdella tyontekijaa reilusti. Henkilostopalveluryitys taas sitoutuu noudattamaan asia-
kasyrityksen asettamia vaatimuksia tyontekijalle, huolehtimaan tyontekijan kaikista henkilos-
tokuluista ja toimimaan kaytettavan tyoehtosopimuksen mukaisesti. Henkilostopalveluyritys
vastaa tyontekijan tyosuojelusta, tyoterveyshuollosta seka lomista. Tyontekijan perehdytys,
tyon valvonta ja tyoturvallisuus ovat asiakasyrityksen vastuulla. (Henkilostopalveluiden liitto
HPL 2018b.)

Vuokratyohon ei ole katsottu olevan tarvetta saataa omaa lakia, vaan vuokratyota saantelee
yleinen tyolainsaadanto samoin kuin muissakin tyosuhteissa. Tyonlainsaadanto patee luonnol-
lisesti vuokratyontekijan ja vuokrayrityksen valilla, mutta myos vuokratyontekijan ja kaytta-
jayrityksen valiseen oikeussuhteeseen. Erityista vuokratyossa on, etta tyonantajia on kaksi,
joiden valilla tyonantajan oikeuksia ja velvollisuuksia jaetaan. Osaan tyosuhteita saantelevia
lakeja, kuten tyosopimuslakiin ja tyoturvallisuuslakiin, on annettu erikseen vuokratyohon liit-
tyvia saadoksia. (Hietala, Kaivanto ja Schon 2014, 25-26.)

Vuokratyon tekemisesta on maaratty EU:n direktiivi suojaamaan vuokratyontekijoiden asemaa
ja vahvistamaan yhdenvertaista kohtelua tyoelamassa. Direktiivissa esimerkiksi saadetaan,
etta vuokratyontekijoiden tyosopimuksen keskeiset ehdot eivat saisi erota ehdoista, joita
kayttajayritys kayttaisi, jos tyontekija tyollistyisi yritykseen suoraan. (2008/104/EY) Ellimaki
(2021) kritisoi tyoehtosopimuksia vuokratyon rajoittamisesta vuokratyodirektiivin vastaisesti.
Ellimaki kertoo useiden tyoehtosopimuksien, erityisesti teollisuuden, rajoittavan vuokratyon-
tekijoiden kayttamista maaratyksi ajaksi tai vain tiettyihin tehtaviin. Ellimaen mukaan taas
palvelualojen tyoehtosopimuksiin ei ole annettu vuokratyota rajoittavia saannoksia, mika sal-
lii enemman joustavuutta tyollistamiseen. Ammattiliitto Pro:n ja SAK:n oppaan (2019, Koska
yritys saa...) mukaan tyoehtosopimuksien rajoitukset vuokratyon kaytosta eivat ole direktiivin

vastaisia.

3.2 Henkilostovuokrauksen haasteita ja esitettya kritiikkia

Henkilostovuokraukseen liittyy erilaisia haasteita, riippuen tarkastellaanko aihetta vuokra-
tyontekijan, kayttajayrityksen vai vuokrayrityksen nakokulmasta. Opinnaytetyon kannalta
olennaisinta on keskittya tarkastelemaan vuokratyontekijan nakokulmaa. HPL:n vuokratyotut-
kimuksessa vuokratyontekijat, jotka eivat suosittele muille vuokratyota, eivat ole tyytyvaisia
koulutus- ja kehitysmahdollisuuksiinsa, eivat koe olevansa osa henkilostopalveluyrityksen tyo-
yhteis6a, suhtautuvat negatiivisesti vuokratyohon yleisesti seka kokevat mielekkyyden puuttu-
van tyostaan (HPL 2018a, 7-8).

tyohyvinvointia uhkaavia tekijoita. Tamankaltaisia tekijoita ovat puuttuva tyoyhteison tuki,
tyohon tyytymattomyys, tyosuhteen turvattomuuden tunne, pieni korvaus tyosta ja vahaista

ammattitaitoa edellyttava tyo. Mainittuja ongelmia esiintyy useammin vuokratyosuhteissa
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kuin vakituisissa tyosuhteissa. Vuokratyontekijat joutuvat myos useammin tyoskentelemaan
tahtomattaan osa-aikaisesti, koska kokoaikaiseen tyohon ei tarjota mahdollisuutta. (Maki-
niemi ym. 2014, 14.) Myos Kaivanto, Hietala ja Schon (2014, 23) vahvistavat vuokratyon epa-
varman luonteen aiheuttavan henkista kuormitusta vuokratyontekijoille seka vuokratyon ole-

van monelle ainoa keino tyollistya.

Tyon epavarmuus on siis yksi tyohyvinvointia merkittavasti heikentava tekija, jota esiintyy
erityisesti maaraaikaisten tyontekijoiden keskuudessa. Maaraaikaiset tyontekijat eivat koe
pystyvansa vaikuttamaan asioihin yrityksessa ja nakevat yrityksessa enemman epaoikeuden-
mukaisuutta, kuin vakituiset tyontekijat. (Makiniemi ym. 2014, 15.) Tyon epavarmuus onkin
vuokratyon hallitseva ongelma. Tyontekijalla ei ole varmaa tietoa tyosuhteen pituudesta ja
tyon maarasta. Tyoyhteison tuki voi puuttua seka tyosta saatavat etuudet ja palkka olla hei-
kompia, kuin vakituisilla tyontekijoilla. Tyoyhteisoon voi syntya konfliktitilanteita vakituisen
henkiloston ja vuokratyontekijoiden valilla, jos kayttajayrityksen oma henkilosto kokee epa-
varmuutta tyostaan ja henkiloston korvaamisen ulkoisella tyovoimalla uhkana. (Hietala, Kai-
vanto ja Schon 2014, 22-23.)

Tyoolobarometrissa selvitettiin, ovatko tyontekijat huomanneet tyopaikallaan syrjintaa tai
epaoikeudenmukaista kohtelua. Yleisin syrjintaperuste barometrin mukaan on tyosuhteen
maaraaikaisuus, silla vastaajista 11 prosenttia kertoi maaraaikaisiin tyontekijoihin kohdistu-
van epaoikeudenmukaista kohtelua. Myos tyosuhteen osa-aikaisuus oli kuuden prosentin mie-
lesta syrjintaperuste tyopaikalla. Luvuissa on huomattavissa pienta laskua vuodesta 2018
eteenpain. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2021, 90-91.) Vuokratyontekijat voivat tuntea itsensa
ulkopuoliseksi tyoyhteisossa. Vaikka edella kerrottiin vuokratyontekijoiden uskovan voivansa
vaikuttaa tyovuoroihinsa vakituista henkilostoa paremmin, vuokratyontekijat myos yhta lailla
kokevat tekevansa tyotehtavia ja -vuoroja, joita muut eivat suostu tekemaan. Siita johtuen
vuokratyontekijoille ei aina tarjota samanarvoisesti koulutuksia ja mahdollisuuksia ammatilli-

seen kehittymiseen. (Hietala, Kaivanto ja Schon 2014, 23.)

Vuokratyontekijoiden palkkaukseen liittyy ristiriistaista tietoa. Vuokratyontekijat ovat itse ko-
keneet saavansa parempaa palkkaa kuin asiakasyrityksen vakituiset tyontekijat, vaikka tutki-
mukset osoittavatkin vuokratyontekijoiden palkkauksen todellisuudessa huonommaksi (Hie-
tala, Kaivanto ja Schon 2014, 21). Tanskanen tutki vaitoskirjassaan vuokratyontekijoiden tyo-
elaman laatua. Yhtena tyoelaman laadun mittarina pidetaan palkkaa ja Tanskanen vaittaa
vuokratyontekijoiden Suomessa saavan jopa neljasosan pienempaa mediaanituntipalkkaa ver-
joita harvemmin yrityksen menestykseen sidottuja tulospalkkioita. Vuokratyontekijoille kus-
tannetaan myos harvemmin koulutuksia ja tarjotaan epatodennakoisemmin tyota, joka sisal-

taa mahdollisuuksia kehittya ja edeta uralla. (Tanskanen 2012, 34.)
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Vuokratyo naytetaan usein tyontekijoille vaylana tyollistya yritykseen vakituisesti. Tanskanen
kritisoi vaitetta vaitoskirjassaan ja esittaa, etta todellisuudessa alle kymmenen prosenttia
vuokratyosuhteista johtaa vakituiseen tyosuhteeseen Suomessa. (Tanskanen 2012, 39.) PAM
vahvistaa osaltaan Tanskasen vaitetta esittamalla, etta vuokratyontekijoista noin viisi pro-
senttia tyollistyy vakituisesti asiakasyritykseen (Palvelualojen ammattiliitto 2020). Hopp, Min-
ten ja Toporova (2016, 536, 541) esittavat Saksassa tehdyssa tutkimuksessaan, etta saksalai-
sista vuokratyontekijoista 14,3 prosenttia tyollistyy vakituisesti asiakasyritykseen. He vaitta-
vat tutkimuksessaan myos, etta monta vuokratyotoimeksiantoa voi nayttaytya negatiivisena ja

heikentaa tyontekijan asemaa uuden tyonantajan silmissa.

4  Tyotyytyvaisyys ja sen keskeiset osa-alueet

Tyotyytyvaisyyden tutkiminen on alkanut huolesta tyontekijoiden hyvinvoinnista seka ajatus-
mallista, jossa nahdaan tyytyvaisen tyontekijan olevan tehokkaampi tyossaan (Dipboye 2018,
177). Tyotyytyvaisyys voi aluksi vaikuttaa yksiselitteiselta aiheelta tutkia. Selvitetaan, onko

tyontekija tyytyvainen tyohonsa. Mutta kun pyrkimyksena on ymmartaa tekijoita, jotka lisaa-

vat tai heikentavat tyotyytyvaisyytta, on huomattu aiheen monimutkaisuus. (Tuomi 2018, 13.)

Historiassa tyotyytyvaisyytta on lahestytty erilaisten teorioiden kautta. Esimerkiksi McGrego-
rin X-ja Y-teoriat pyrkivat selittamaan tyotyytyvaisyytta johtamisen kautta. Teoriassa kasitel-
laan kahta erilaista ihmiskasitysta, jotka ohjaavat johtamista. X-teoriassa uskotaan ihmisen
olevan luonnostaan passiivinen ja eteenpain pyrkimaton, valttelevan vastuuta ja tavoitteita.
Johtajien tehtava on valvoa, palkita, rankaista ja houkutella tyontekijoita suoriutumaan. Y-
teoria ajattelee tyontekijan olevan itseohjautuva, tavoitteellinen, vastuuntuntoinen ja pyrki-
van kehittymaan. Tyontekija tekee tyonsa ahkerasti ja pyrkii hyvaan yhteistyohon. Y-teorian
vuoksi tyotehtavia on alettu laajentamaan ja tarjoamaan tyontekijoille enemman mahdolli-
suuksia ottaa osaa paatoksentekoon. Teoria toi mukanaan huomiota tyoympariston eri osa-
alueille ja on siten vaikuttanut tyotyytyvaisyyden tutkimiseen ja kehittamiseen. (Tuomi 2018,

17-18.) Taulukko 1 esittaa X- ja Y-teorian olettamuksia.

X-teoria Y-teoria

Ihmiset pyrkivat valttamaan tyoskentelya Pyrkimys tyoskentelyyn tulee ihmiselle luon-

nostaan
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Johtajan pitaa pakottaa tyohon ja valvoa Ihmiset ovat motivoituneita ja heita voidaan
tyota kannustaa tavoitteisiin muilla tavoin kuin

rangaistuksilla ja valvonnalla

Tyontekija haluaa olla ohjattu eika halua ot- | Tyotyytyvaisyydella voidaan sitouttaa tyon-
taa vastuuta tekijat yritykseen, ihmiset ovat valmiita ot-

tamaan vastuuta

Ihmisilla ei ole kunnianhimoa ja he hakevat | Ihmisten idearikkautta kannattaa hyodyntaa

tyossaan turvallisuutta tyossa ongelmien ratkaisemiseen
= Auktoriteetin vahvistaminen ja ko- =» Osallistaminen ja pehmeys johtami-
vuus johtamisessa sessa

Taulukko 1: X- ja Y-teorian olettamuksia (mukaillen Tuomi 2018, 18.)

Tyotyytyvaisyydella useita etuja. Tutkimuksien mukaan tyotyytyvaisyys vahentaa tyontekijoi-

den poissaoloja, irtisanoutumisia, myohastelya, asiatonta kaytosta ja koettua stressia. Tyohon
tyytyvaiset tyontekijat auttavat herkemmin muita oman tyotehtavan ulkopuolella, saavat po-

sitiivista palautetta tehokkuudestaan, saavuttavat tyonsa tavoitteita paremmin, ovat sitoutu-

neempia ja onnellisempia myos elaman muilla osa-alueilla, seka voivat henkisesti ja fyysisesti
paremmin. Kuitenkin tyotyytyvaisyystutkimuksien yhteydessa tulee muistaa etta, syy-seuraus-
suhteet eivat ole yksiselitteisia ja oman tyytyvaisyyden arvioiminen on haastavaa eika aina

taysin puolueetonta. (Dipboye 2018, 196.)

Suomessa tehdyn tyoelamatutkimuksen mukaan lahes puolet tyontekijoista pitaa tyotehtavien
mielekkyytta yhtena tarkeimpana tekijana tyossa motivoitumisessa ja jaksamisessa. Seuraa-
vaksi tarkeimpana pidettiin tyoyhteisoa ja yhteishenkea. Erityisesti suorittavassa tyossa tyo-
yhteisolla oli suuri merkitys tyomotivaatioon ja -hyvinvointiin. Kolmasosa vastaajista piti palk-
kaa ja tyosuhde-etuja yhtena tarkeimmista tekijoista. Palkan suuruutta olennaisempaa oli
tunne sen oikeudenmukaisuudesta verrattuna muihin. Tutkimuksessa huomattiin, ettei bonus-
jarjestelmaa koeta kovin motivoivana. Mahdollisuus vaikuttaa tyohon ja vastuu tehda omia
paatoksia taas oli monen mielesta tarkeaa tyossa. Suorittavaa tyota tekevien tyontekijoiden
keskuudessa erityisesti nousi esiin esimiehen rooli. Esimiehen oikeudenmukaisuus ja ystavalli-
syys koettiin yhtena tarkeana tekijana, kun taas asiantuntijaorganisaatioissa esimiehella oli
huomattavasti pienempi merkitys tyon mielekkyyteen. Myos mahdollisuus olla oma itsensa
tyopaikalla seka tyon varmuus olivat tutkimuksessa esiin nousseita tekijoita. Lisaksi tutkimuk-
sessa huomattiin, etta tyontekijat aidosti haluavat kehittaa osaamistaan. Viimeiseksi yrityk-
sen visio koettiin tarkeana motivoivana tekijana lahinna johtotasolla tyoskentelevien mie-

lesta. (Luukka 2019, 122-125.) Kuviossa 5 esitettyna tarkeimpina koettuja tekijoita.
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Ty6ssa motivoitumiseen ja
jaksamiseen vaikuttavia tekijoita:

Ty6tehtdvien mielekkyys
Tyoyhteiso ja yhteishenki
Palkka ja tyosuhde-edut
Vaikutusmahdollisuudet

D Esimiehen rooli

Kuvio 5: Tyossa motivoitumiseen ja jaksamiseen vaikuttavia tekijoita (Luukka 2019, 122-125.)

Dipboye listaa tyotyytyvaisyyteen yhdistettyja tyoympariston osa-alueita, joihin kannattaa
kiinnittaa huomiota tyotyytyvaisyytta selvittaessa. Tyotehtavien monipuolisuus, merkitykselli-
syys ja vaikutus muuhun tyoyhteisoon, autonomian kokemus seka palautteen saaminen ovat
oikeudenmukaisuus lisaa myos tyytyvaisyytta tyopaikalla. Hienotunteisen, jarjestelmallisen ja
tuottavuutta vaalivan esimiehen tyontekijat ovat todennakoisemmin tyytyvaisia tyohonsa.
Tyoyhteison yhtenaisyys seka mahdollisuus osallistua paatoksentekoon ovat myos tyotyytyvai-
syyteen tutkitusti vaikuttavia osa-alueita. Lisaksi palkka, tyoolot ja tyoaikojen joustavuus na-
kyy tyontekijoiden tyytyvaisyydessa. Silti, palkan maaran vaikutus tyytyvaisyyteen ei ole niin
merkittava, kuin yleensa ajatellaan. Syrjinnan, hairinnan seka kiusaamisen on todettu heiken-

tavan tyotyytyvaisyytta. (Dipboye 2018, 182-184.)

4.1  Tyotyytyvaisyyden tutkiminen

tutkimuksesta. Henkilostotutkimuksen kohderyhma on yrityksen henkilosto ja tutkimuksessa
kerataan tietoa henkiloston tyohyvinvoinnista, tyoilmapiirista, tyokyvysta, yrityksen esimies-
tyosta ja toivotuista kehityskohteista. Henkilostotutkimuksella saadaan selville henkiloston
tyotyytyvaisyyden tasoa. Henkilostotutkimus voi antaa myos hyodyllista tietoa muutos- tai ke-
hittamisprojektien lapivientien onnistumisesta henkiloston nakokulmasta. Saannollisesti ja
johdonmukaisesti toteutetulla henkilostotutkimuksella voidaan seurata muutoksia eri osa-alu-
eilla. Henkilostotutkimus osoittaa tyontekijoille, etta heidan mielipiteitaan halutaan kuun-

nella ja niita arvostetaan. Sen vuoksi tulokset tulee julkaista henkilostolle ja huomattuihin
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ongelmakohtiin puuttua. Henkilostotutkimus on hyodyton etenkin tyontekijoiden silmissa, jos
sen jaljilta ei tehda toimenpiteita lainkaan. (Joki 2021, 29-30.)

Kaksi kaytetyinta metodia tyotyytyvaisyyden mittaamiseen ovat olleet haastattelut ja struktu-
roidut kyselyt. Haastattelun heikkous tyotyytyvaisyyden mittaamiseen on aineiston vertailu-
kelpoisuus, jos tutkimus toistetaan. Sen lisaksi haastatteluiden toteuttaminen vaatii paljon
resursseja, kuten aikaa. Naista syista tyotyytyvaisyytta on usein tutkittu kyselyilla. Kyselyiden
ongelma taas on sosiaalinen paine. Vastaaja ei valttamatta halua myontaa olevansa tyytyma-
ton, pelaten sen vaikuttavan muiden mielipiteisiin hanesta. Vastaajien anonyymiyden sailytta-
minen vahentaa sosiaalista painetta. (Dipboye 2018, 177-178, 180.)

Tyohon sitoutumista mitataan usein vuosittaisilla kyselyilla, joissa pyydetaan tyontekijoita ar-
vioimaan omaa sitoutumistaan. Naiden ongelmana on, etta oman sitoutumisen arvioiminen
puolueettomasti ei ole yksinkertaista. Kyselylla keratty tieto ei valttamatta ole ajantasaista
pitkaan, vastaajat miettivat lahinna nykyhetkea ja saattavat muotoilla vastauksiaan miellyt-
tamaan kysyjaa. Fuller ehdottaakin toisenlaisia tapoja kerata tietoa tyohon sitoutumisesta.
Tyobajan ulkopuolella tehty tyo, pyrkimykset verkostoitumiseen, osallistumiset ennakoimatto-
miin palavereihin ja oman tehtavan ulkopuoliset asiakaskontaktit ovat viitteita tyon imusta.

Naiden avulla voidaan analysoida todellista sitoutumista eika arviota siita. (Fuller 2019, luku

1.)
4.2 Tyonimu

Pitkaan kaytossa olleen tyotyytyvaisyystutkimuksen rinnalle on tuotu tuoreempi kasite tyon
imu. Tyon imu, joka tulee englanninkielisesta termista employee engagement, on tila, jossa
tyontekija voi hyvin tyossaan. Tyontekija on motivoitunut, energinen ja tyo herattaa hanessa
positiivisia tuntemuksia. Tyon imusta syntyy tehokkuutta aikaansaava tahtotila tyon tekemi-
seen. 90-luvulla tyon imun ajateltiin olevan tila, jossa tyontekija pystyy tuomaan tyohonsa
kokonaisvaltaisen energiansa ja olemaan tyossa kokonaan lasna. Nykyaan tyon imun maaritel-
maa on tasmennetty tarkoittamaan positiivisten tuntemuksien ja motivaation synnyttamaa ti-
laa. (Hakanen 2017, Tyon imu.) Tyon imu johtaa korkeampaan tyotyytyvaisyyteen, tuottavuu-
teen ja kannattavuuteen (Huhta ja Myllyntaus 2021, Luku 1). On esitetty, etta yritykset,
joissa tyontekijat ovat hyvin sitoutuneita, toisin sanoen kokevat tyon imua, ovat 20 prosenttia
tuottavampia. Siltikin maailmanlaajuisesti vain 13 prosenttia tyontekijoista ovat sitoutuneita
tyohonsa. (Fuller 2019, luku 1.)

Tyon imun osa-alueet ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus on
sita, etta henkilo tuntee itsensa energiseksi, on valmis ponnistelemaan ja voittamaan kohtaa-
mansa haasteet. Omistautumista syntyy, kun henkilo tekee itselleen tarkeaa ja tarpeeksi
haastavaa tyota. Kun henkilo tekee tyota taysin keskittyneena ja saa iloa tyohon syventymi-

sesta, han kokee uppoutumista. Olennainen ero tyytyvaisyyden ja tyon imun valilla on koettu
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vireystila. Tyohonsa tyytyvainen tyontekija ei valttamatta ole merkittavan energinen tyos-
saan. Tyytyvainen tyontekija pitaa tyostaan, mutta han harvemmin tavoittelee vastuullisem-
pia tyotehtavia ja ammatillista kehittymista. Tyon imua tunteva tyontekija taas korkeassa vi-
reystilassaan ei tyydy yhta helposti, vaan usein ponnistelee kohti haastavampia tehtavia ja
pyrkii olemaan tyossaan aina vain parempi. (Hakanen 2017, Tyon imu.) Tyon imun osa-alueet
on esitetty alla kuviossa 6.

Uppoutuminen

Kuvio 6: Tyon imun osa-alueet (Hakanen 2017, Tyon imu.)
4.3  Motivaation muodostuminen tyossa

Motivaatiota on vaikea arvioida suoraan, mutta sita voidaan tarkastella henkilon kayttaytymi-
sesta. Motivaatio ilmenee kayttaytymisessa suuntaamisen, ponnistelun ja tarmon seka sinnik-
kyyden kautta. Kayttaytymisen suuntaaminen nakyy henkilon tekemissa paatoksissa, joissa
han valitsee miten toimia. Paatokset osoittavat henkilon motivaatiota tyossa, silla han tekee
jatkuvasti paatoksia tyopaivansa aikana. Esimerkiksi, miten han kayttaa tyoaikaansa ja mita
tehtavia han priorisoi. Ponnistelusta ja tarmokkuudesta on helpompi erottaa motivaatiota.
Henkilolla on usein tavoite, jota kohti han on valmis nakemaan vaivaa. Myos sinnikkyys kertoo
tavoitteellisuudesta. Henkilo on valmis tekemaan toita pitkajanteisesti saavuttaakseen paa-

maaransa, huolimatta epaonnistumisista. (Dipboye 2018, 104.)

Vaikka motivaatiolla ja suoriutumisella on yhteys, se ei ole taysin suora. Henkilo voi olla tay-

sin motivoitunut, mutta suoriutuukin heikommin, kuin vahemman motivoitunut tyokaverinsa.
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Dipboye esittaa, etta suoriutuminen on kykenemisen, motivaation ja tietamyksen summa.
(Dipboye 2018, 105.) Kuvio 7 esittaa suoriutumisen yhtalon.

N

h

Motivaatio

Kykeneminen : Tietdmys Suoriutuminen

Kuvio 7: Suoriutumisen yhtalo (Dipboye 2018, 105.)

Kaytetympi motivaatioteoria on Decin ja Ryanin itseohjautuvuusteoria. Teoria selittaa sisaisen
motivaation syntyvan perustarpeiden tayttymisesta. Nama tarpeet ovat kyvykkyyden tunne,
omaehtoisuus ja yhteisoon kuuluminen. Niiden tayttyessa henkilo toimii luontaisen motivaa-
tion ohjailemana innostuneesti, tavoitteellisesti ja vastuullisesti. (Savaspuro 2019, 27-28.) Si-
saisesti tyostaan motivoituneet tyontekijat ovat tehokkaampia, asiakaslahtoisempia, onnelli-
sempia, luovempia seka paremmin oppimaansa sisaistavia kuin ulkoisesti motivoituneet tyon-
tekijat (Martela, Makikallio & Virkkunen 2017, Itsemaaraamisteoria ja psykologiset perustar-

peet ty0ssa).
4.3.1 Motivaation vahvistaminen johtamalla

Tyontekijoiden sisaisen motivaation tukeminen johtamalla ei ole yksinkertaista, mutta taysin
mahdollista oikeilla keinoilla. Autonomian kokemusta voidaan vahvistaa varmistamalla lisaa-
malla mielekkaita tyotehtavia. Yhta vastausta siihen, mika koetaan mielekkaaksi tyotehta-
vaksi, ei ole vaan jokainen tyontekija kokee tehtavansa eri tavoilla. Siksi tyoyhteisossa kan-
nattaa avoimesti kayda keskustelua ja jakaa tyotehtavia, silla yllattaen vahemman mielek-
kaana pidetylle tehtavalle voikin lOytya siita innostuva tyontekija. Myos ohjaamalla tyonteki-
jalle vastuita suurempien kokonaisuuksien hoitamisesta yksittaisten tyotehtavien sijaan voi-
daan tukea autonomian tunteen toteutumista. Lisaksi autonomiaa vahvistaa, kun tyontekijalle
perustellaan, miksi hanen toivotaan toimivan pyydetylla tavalla tai miksi hanen tekema teh-
tava on merkityksellinen. (Martela, Makikallio & Virkkunen 2017, Itsemaaraamisteoria ja psy-

kologiset...)

Tyontekijan kyvykkyyden kokemuksen kannalta keskeista on selkiyttaa tyon prioriteetit ja
tyotehtavien rajaaminen, jotta tyonkuva ei jaa epaselvaksi ja tyontekija pystyy itse priorisoi-
maan tehtaviaan. Palautteen saaminen tyosta auttaa tyontekijaa tuntemaan etenemista ja

aikaansaamista. Yhteisollisyyden kokemus syntyy, kun henkilo tuntee olevansa yhteison jasen.
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Tyopaikalle yhteisollisyytta voidaan rakentaa luomalla erilaisuutta hyvaksyvalla ja epaviralli-
sia tilaisuuksia arvostavalla tyokulttuurilla. Tiimeissa valtetaan hierarkiaa ja korostetaan luot-
tamusta vuorovaikutuksessa. Kaikkien mielipiteet ja taidot otetaan huomioon. Yhteiskehitte-
lya kannattaa hyodyntaa toimintatapana, silla siina osallistetaan tyontekijoita mukaan ideoi-
maan toimintatapoja. Tama tuo tyontekijoille kokemusta arvostuksesta ja aikaansaamisesta
seka vahvistaa paatoksiin sitoutumista, kun ne ovat laadittu yhdessa. (Martela, Makikallio &

Virkkunen 2017, Itsemaaraamisteoria ja psykologiset...)

Sisaisen motivaation ja itsemaaraamisteorian yhteyteen on myos tuotu itseohjautuvuuden ka-
site selittamaan motivaatiota. Itseohjautuvuus kuvaa henkilon kykya itsensa johtamiseen ja
toimiseen itsenaisesti ilman ulkopuolisen hallinnointia. Itseohjautuvuuden teoria uskoo henki-
loon ja hanen pyrkimykseensa suoriutua hyvin. Vahvaan hallintaan ei pyrita, vaan tyontekijoi-
den autonomiaa tuetaan ja heille tarjotaan vaikutusvaltaa omien paatoksien tekoon. Vahva
hierarkia, jossa vaikutusvaltaa on vain pienella ryhmalla, estaa itseohjautuvuuden. Itseohjau-
tuvuuteen pyrkiva yritys jakaa vaikutusvallan ja samalla myos vastuun tasaisesti kaikille. (Sa-
vaspuro 2019, 25-26.)

4.3.2 Palkitseminen

Motivaation yhteydessa puhutaan myos palkitsemisesta. Tyontekijoita palkitaan ulkoisilla eli
aineellisilla kannustimilla seka sisaisilla eli aineettomilla kannustimilla. Aineellinen palkitse-
minen on usein ensisijainen tapa palkita, silla ulkoinen palkitsemisjarjestelma on helpompi
toteuttaa. On kuitenkin esitetty, etta aineellinen palkitseminen ei valttamatta johda tehok-
kaampaan suoriutumiseen. Palkan ja muiden tyosuhde-etujen maara ei ole yhdentekevaa,
vaan palkkaus voi olla ratkaisevaa rekrytointivaiheessa ja tyontekijoiden pysyvyydessa. Pal-
kalla on vaikutus motivaatioon, mutta samalla se voi tuoda mukanaan haittavaikutuksia, ku-
ten yhteisten pelisaantojen rikkomista bonuksen toivossa. Taloudellisilla palkkioilla voidaan
hetkellisesti muuttaa tyontekijoiden kayttaytymista, mutta aineellisilla palkkioilla ei saavu-

teta pitkakestoisia tuloksia. (Harvard Business Review 2019, luku 4.)

Eraassa tutkimuksessa yli puolet vastaajista kertoi tyosuhde-etujen vaikuttavan merkittavasti
halukkuuteen tyotarjouksen vastaanottamiseen. Lisaksi tutkimuksessa todettiin, etta vastaa-
jista valtaosa, 80 %, arvostaa tyosuhde-etuja palkankorotusta enemman. Tyosuhde-eduista
halutuimpia olivat terveyteen ja hammashuoltoon liittyvat edut seka joustavat tyoajat. Nai-
den jalkeen toivotuimpia olivat ylimaaraiset lomat ja etatyomahdollisuudet. Huomattavaa on,
etta suosituista eduista useammat ovat kustannuksiltaan pienia yritykselle, esimerkiksi jousta-

vat tyOajat. (Harvard Business Review 2019, luku 4.)

Aineettomat kannusteet palkitsevat tuottamalla tyytyvaisyyden tunnetta, esimerkiksi onnistu-
misen kokemuksilla, vaikutusmahdollisuuksilla ja ponnisteluiden arvostuksella. Palkitsemiskei-

noja voivat olla haasteet ja alylliset tehtavat, osaamisen kehittaminen ja autonomia. Nain
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tyontekijat saadaan toimimaan sisaisen motivaation kannustamana. Aineettoman palkitsemi-
sen haaste on sen yksilollisyys, samat kannusteet eivat valttamatta toimi kaikille. Ehdotetut
keinot ovat hyvan tyon huomiointi, vaikutusmahdollisuudet paatoksiin seka haasteiden tarjoa-
minen. Hyvan tyon huomiointi tarkoittaa saannollista yksilon tyonjaljen tunnustamista, silla
huomioiminen on merkittava motivaatiotekija. Tyon tunnustamisessa otetaan huomioon tyon-
tekijan persoonaa esimerkiksi siina, miten julkisesti huomioiminen tehdaan. Vaikutusmahdol-
lisuudet paatoksiin ovat myos tehokas keino motivoida henkilostoa, silla se vahvistaa autono-
mian kokemusta. Omaan tyohon vaikuttaminen tuo mukanaan innostusta tyon tekemiseen.
Tyontekijat tuntevat ylpeytta, kun heihin osoitetaan luottamusta, myonnetaan itsenaisyytta
ja huomioidaan yksilollisia ominaisuuksia. Haasteiden tarjoaminen vahvistaa motivaatiota,
kun tyontekijat paasevat ratkaisemaan ongelmia. Haasteessa onnistuminen myos inspiroi ja
palkitsee. Uusia haasteita voivat olla uudet tyotehtavat, projektit tai nykyisen tyonkuvan laa-
jentaminen. Uusia tyotehtavia tarjotessa tulee huomioida tyontekijan omat vahvuudet ja tar-
jota hanen osaamistaan tukevia haasteita. (Harvard Business Review 2019, luku 4.) Keinot

ovat esitettyna myos alla kuviossa 8.

1. Tyon huomiointi

2. Vaikutusmahdollisuudet

3. Haasteiden tarjoaminen

Kuvio 8: Aineettoman palkitsemisen keinoja (Harvard Business Review 2019, luku 4.)
4.4 Esimiestyo ja osaamisen kehittymisen tukeminen

Henkiloston motivoimisessa, tyoilmapiirissa seka tyoyhteison sosiaalisissa suhteissa keskei-
sessa roolissa on esimiesty0. Kannustava henkilostojohtaminen saa henkiloston ponnistele-
maan kohti tavoitteita ja luo kilpailukykya. Konkreettisia henkilostojohtamisen kaytantoja
ovat esimerkiksi palauteprosessit, viestinta ja tiedonkulku. Johtamistapa heijastuu tyoyhtei-
son ilmapiiriin ja sosiaalisiin suhteisiin. Esimiehen kannattaa vaalia avoimen vuorovaikutuksen
ilmapiiria ja innostaa esimerkillaan henkilostoa seka yksiloina etta tiimina. Esimies viestii yri-
tyksen tavoitteet ja osallistaa henkiloston mukaan toimintojen suunnitteluun. Esimies vastaa
myos tyovuorojen suunnittelusta seka tyotehtavien jakamisesta tasapuolisesti ja jokaisen yksi-

[6n osaamiseen sovitetusti. (Joki 2021, 97-98.)

Hyvan johtamisen piirteita ovat luottamus, kunnioitus ja vastavuoroisuus tyontekijan ja esi-

miehen valilla. Hyva johtaminen antaa tyontekijalle resursseja tyohon, kuten tukea ja
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ohjausta. Luottamus syntyy oikeudenmukaisuuden kokemuksista, kun esimiehen toiminta,

paatokset ja muiden kohtelu on reilua. (Manka ja Larjovuori 2013, 14.)

Joki kehottaa tavoittelemaan yritykseen osaamisen kehittymista ja oppimista innostavaa ilma-
piiria. Tamanlainen ilmapiiri ei synny hetkessa, vaan se vaatii johdonmukaista suunnittelua,
jotta saadaan koko tyoyhteiso mukaan. Osaamisen kehittymista tukevaa ilmapiiria voidaan
vahvistaa esimerkiksi erilaisilla palkkio- ja kannustejarjestelmilla seka tarjoamalla mahdolli-
suuksia urakehitykselle. Kun henkiloston kehittamista suunnitellaan, tulee arvioida kehitta-
mistarpeet, joiden pohjalta valitaan tarpeisiin sopivia keinoja. Kehittamismenetelmia voivat
olla tyonkierrot ja sijaisuudet, projektit, tyonkuvan muokkaaminen, mentorointi ja perehdyt-
tajan vastuut. Jos taas kehittamista halutaan toteuttaa tyopaikan ulkopuolella, voidaan ottaa
kayttoon erilaisia koulutuksia ja kursseja, kirjallisuuden ja muiden ammattikayttoon tehtyjen
materiaalien opiskelua. (Joki 2021, 119-120.)

Johtamisen ja kehittamisen tarkeana osana on aktiivinen palautteen antaminen. Positiivisella
palautteella viestitaan, etta tyo on tehty hyvin. Positiivinen palaute luo kannustavaa tyoilma-
piiria, vahvistaa tavoitteisiin pyrkimysta seka lisaa avoimuutta vuorovaikutukseen. Positiivisen
palautteen antamisessa tulee tuntea tyontekija ja hanen mieltymyksensa sille, miten han toi-
Voo saavansa palautetta. Korjaava ja kehittava palaute taas pyrkii ohjaamaan toimintaa toi-
seen, toivottuun, suuntaan. Korjaavan palautteen antaminen tarvittaessa kertoo tyontekijalle
oikeudenmukaisuudesta ja arvostuksesta. Korjaavan palautteen antamisen tavoitteena on,
etta henkilo itse oivaltaa, miten voisi toimia jatkossa paremmin. Palautekeskustelu voidaan
kayda kysymysten kautta, jotka on mietitty etukateen toivotun lopputuloksen pohjalta. Kysy-
myksilla voidaan selvittaa esimerkiksi syita, miksi henkild on toiminut tietylla tavalla ja miet-

tia, miten jatkossa voitaisiin toimia paremmin yhteen. (Joki 2021, 125-126.)
4.5 Sosiaalinen paaoma ja yhteisollisyys tyoyhteisossa

Sosiaalinen paaoma on aineeton resurssi, jolla on kuitenkin iso merkitys yrityksen menestyk-
seen. Sosiaalista paaomaa omaavassa tyoyhteisossa esiintyvat yhteiset arvot, luottamus ja ar-
vostus. Sosiaalisen paaoman rakennuspalikoita ovat yhdessa tekeminen ja jaetut kokemukset.
Sosiaalinen paaoma ei synny itsestaan, vaan vaatii toimintaa ja vuorovaikutusta. Hyva johta-
minen ja yhteisten saantojen tekeminen vahvistavat sosiaalista paaomaa. Sosiaalinen paaoma
on yksi kolmesta aineettomasta paaomasta. Loput ovat psykologinen paaoma ja rakennepaa-
oma. Psykologinen paaoma kuvaa yksilon henkisia voimavaroja ja rakennepaaoma viittaa yri-
tykseen rakenteisiin ja tyohon vaikuttamismahdollisuuksiin. Kaikki kolme vaikuttavat toisiinsa
ja toimiva tyoyhteiso vahvistaa jokaista. (Manka ja Larjovuori 2013, 6-7.) Aineettoman paa-

oman osat kuvattuna alla kuviossa 9.
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Psykologinen
padoma

Sosiaalinen
padoma

Rakennepddoma

Aineeton

padoma

Kuvio 9: Aineettoman paaoman osat (Manka ja Larjovuori 2013, 7.)

Sosiaalinen paaoma vahvistaa kommunikaatiota ja inspiraatiota, silla kannustava tyoilmapiiri
rohkaisee kokeilemaan, koska epaonnistumista ei tarvitse pelata. Tyoyhteisoissa, joissa sosi-
aalinen paaoma on korkea, on matalampi riski terveydellisiin ongelmiin tai masennusoireisiin.
Tyoyhteison korkea sosiaalinen paaoma ei automaattisesti sulje pois kaikkia ongelmia, silla
tiiviissa tyoyhteisossa voi esiintya myos kiusaamista tai syrjintaa. (Manka ja Larjovuori 2013,
8-9.)

Keskeisia elementteja hyvin toimivassa tyOyhteisossa ovat avoin ja luottamuksellinen ilma-
piiri, seka keskinainen kunnioitus tyoyhteison jasenten keskuudessa. Ilmapiiri vaikuttaa pit-
kalti sithen, miten henkilosto uskaltaa tuoda esille nakemyksiaan, tietojaan seka osaamistaan.
Yritys voi luoda avointa ilmapiiria tyoyhteisoon korostamalla toimintatavoissaan vuorovaiku-
tusta ja kaikkien mielipiteiden samanarvoista kuuntelua. Avoin ja luottamuksellinen tyoilma-
piiri lisaa tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyoviihtyvyytta. Joka suuntaan toimiva viestinta,
toiminnan jatkuva kehittaminen ja oppimiseen kannustaminen ovat keinoja luoda toimivam-
paa tyoyhteisoa. Tyoyhteison keskeinen osa ovat ihmissuhteet. Toimivassa tyoyhteisossa kaik-
kia kohdellaan oikeudenmukaisesti ja kunnioituksella, kaikkien nakemyksia kuunnellaan ja py-
ritaan onnistumaan yhteisona. Syyttelyita ja syyllisten etsimista, pahanpuhumista, pelkan
oman edun tavoittelua ja karkkaita vaittelyta kannattaa valttaa, silla ne heikentavat avoi-

muuden ja luottamuksen ilmapiiria. (Joki 2021, 153-154.)

Tyoyhteisossa ratkaisevassa asemassa on myos tiedon kulkeminen, jossa koetaan usein haas-
teita. Olennaista on tyontekijan kokemus siita, etta han saa kaiken tyossaan tarvitsemansa
tiedon eika taas liikaa hyodytonta tietoa. Katkot tiedonkulussa vahentavat tyon sujuvuutta ja
tyoyhteison toimivuutta. Epaselvyys tapahtumista luo epaluottamusta tyoyhteisoon, erityisesti
jos vain osa tyoyhteison jasenista on tiedotettu ja osa ei. Avoimuus vuorovaikutuksessa on

keskeinen osa toimivaa tyoyhteisoa ja lisaa viihtyvyytta. Avoin vuorovaikutus tarkoittaa, etta
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kaikilla tyoyhteison jasenilla on oikeus kertoa nakemyksensa ja osallistua keskusteluihin.
(Joki 2021, 164-165.)

Kuvio 10 esittaa, miten yhteisollisyytta voidaan rakentaa tyOoyhteisoissa ja mitka asiat heiken-
tavat yhteisollisyytta. Tyoyhteison yhteisollisyytta edistetaan avoimella vuorovaikutuksella ja
ongelmien rehellisella esiin tuomisella. Yhteinen tekeminen ja jaetut kokemukset seka ysta-
vallisyys ja karsivallisyys vahvistavat yhteisollisyytta. Yhteisollisyytta vahingoittaa heikko vuo-
rovaikutus ja asioiden piilottelu. Toisten vaheksynta ja juoruilu, tiimin sisainen kilpailu ja
oman edun tavoittelu vahentavat myos yhteisollisyytta. Toisten huomiointi ja auttaminen
seka yhdessa tehtyjen saantojen noudattaminen ovat hyvia keinoja tyoyhteison rakentami-

seen. (Manka ja Larjovuori 2013, 23.)

Yhteisollisyytta lisaa Yhteisollisyytta vahingoittaa

+ Avoin vuorovaikutus - Kommunikaation puute ja salailu

+ Rehellisyys ja asioiden esiin tuominen - Kateus ja puheet selkien takana

+ Avun antaminen - Henkiloisen edun tavoittelu

+ Yhdessa tekeminen - Keskinainen kilpailu

+ Sitoutuminen yhteisiin pelisaantoihin - Valinpitamattomyys, ”ei ole minun teh-
tava” -asenne

+ Kiitoksen sanominen, hymyily - Kiusaaminen ja syyllisten etsinta

Kuvio 10: Yhteisollisyytta lisaavia ja vahingoittavia asioita (mukaillen Manka ja Larjovuori
2013, 23.)

Yhteisollisyyden kokemuksilla on myos todettu olevan yhteys tyotyytyvaisyyteen. Tyontekijoi-
den yksinaisyytta selvittava tutkimus osoitti maaraaikaisten tyontekijoiden kokevan vakituisia
tyontekijoita enemman yksinaisyytta tyossa. Erityisesti tutkijat argumentoivat yksinaisyyden
kokemuksien tyossa vaikuttavan tyotyytyvaisyyteen. Maaraaikaisen tyosuhteen kestolla ei
huomattu suoraa merkitysta yksinaisyyden kokemuksiin. (Moens, Baert, Verhofstad ja Van Oo-
tegem 2021.)
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5 Tyonantajakuva ja tyontekijakokemus yrityksen vetovoimatekijoina

Huhdan ja Myllyntauksen (2021, luku 1) maaritelmassa vetovoimainen tyopaikka vetaa puo-
leensa uusia tyontekijoita seka tuo tyonantajaa lahemmaksi nykyisia tyontekijoita. Tyopai-
kalla ei viitata pelkastaan tyoymparistoon vaan myos tyotehtavaan. Vetovoima koostuu tyon-
antajabrandista ja tyontekijakokemuksesta yhdessa. Tyoantajabrandi antaa odotukset yrityk-
sessa tyoskentelylle ja tyontekijakokemus muodostuu odotuksien toteutumisesta. Tyontekija-

kokemuksen kehittaminen johtaa parempaan tyonantajabrandiin.

5.1  Sisainen ja ulkoinen tyoantajakuva

Tyonantajakuvan maarittelya pidetaan hankalana, silla se muodostuu yrityksesta syntyvista
mielikuvista ja kasityksista. Olennaisia tekijoita, joita tyonantajakuva syntyy, ovat yrityksen
maine ja brandi. Tyonantajakuva vaikuttaa muun muassa siihen, miten kiinnostavana tyopaik-
kana yritysta pidetaan. (Kaijala ja Tolvanen 2020, 62.) Huhta ja Myllyntaus (2021, luku 2)
esittavat, etta tyonantajakuva on tyonantajabrandin osatekija ja syntyvan brandityon tulok-

sena. He toteavat myos, etta termeja kaytetaan usein tarkoittamaan samaa.

Tyonantajakuva jakautuu sisaiseen ja ulkoiseen tyonantajamielikuvaan. Sisainen ja ulkoinen
tyonantajakuva ovat kuitenkin vahvasti yhteydessa ja vaikuttavat toinen toiseen. Sisainen
tyonantajakuva muodostuu henkilostokokemuksesta ja siita, miten tyonantajan antama henki-
lostolupaus on tyontekijan mielesta toteutunut. Sisaisen tyonantajakuvan muodostavia teki-
joita ovat esimerkiksi tyontekijan kokemukset tyosuhteen elinkaaren kaikissa vaiheissa rekry-
toinnista alkaen, tyon kuva, kehittymismahdollisuudet, palkkaus ja tyosuhde-edut seka niiden
oikeudenmukaisuus, esimiestyo, organisaatiokulttuuri, tyoymparisto ja yrityksen arvot seka

vastuullisuus. (Kaijala ja Tolvanen 2020, 63.)

Ulkoinen tyonantajakuva tarkoittaa taas sita, miten yrityksen sisainen tyonantajakuva nayt-
taytyy yrityksen ulkopuolelle. Ulkoinen tyonantajakuva erityisesti ratkaisee, miten houkutte-
levana tyopaikkana yritysta pidetaan potentiaalisten hakijoiden silmissa. Yritykset usein pyr-
kivat esittamaan todellisuutta parempaa kuvaa itsestaan tyonantajana. Tama ei kuitenkaan
enaa tana paivana onnistu yhta hyvin, silla esimerkiksi sosiaalisesta mediasta loytaa helposti
entisten tyontekijoiden todellisia kokemuksia yrityksesta tyoskentelysta. Yrityksen julkisuus-
kuva on yksi keskeinen tekija, joka maarittelee ulkoista tyonantajakuvaa. Erilaisissa tilaisuuk-
sissa nakyminen seka mahdollinen mediahuomio vaikuttaa yrityksesta heijastuvaan kuvaan ul-
kopuolisille. Kuitenkin mediassa valitettavasti enemman huomiota saa yleensa negatiivinen

uutisointi, kuten yhteistoimintaneuvottelut, kuin positiivinen. (Kaijala ja Tolvanen 2020, 64.)
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5.2  Tyontekijakokemuksen muodostuminen ja tyontekijaymmarrys

Employee Experience eli tyontekijakokemus tai henkilostokokemus syntyy tyontekijoiden odo-
tuksien ja tyoantajalupauksen toteutumisesta. Tyontekijan kokemukset tyosta ja motivaatios-
taan ovat keskiossa tyontekijakokemuksen syntymisessa. Positiivinen tyontekijakokemus lisaa
tyytyvaisyytta ja sitoutumista. Tyontekijakokemus on yksittainen henkilokohtainen kokemus
ja voi nain ollen vaihdella tyontekijoiden valilla. (Kaijala ja Tolvanen 2020, 210; Luukka 2019,
128.) Huhta ja Myllyntaus (2021, Luku 4) maarittelevat tyontekijakokemuksen syntyvan tyon-
tekijan ja tyonantajan valisesta vuorovaikutuksesta tyosuhteen eri vaiheissa. Tyontekijakoke-
mus voi ilmentya vuorovaikutustilanteiden lisaksi erilaisissa kohdissa tyossa. Huhta ja Myllyn-
taus toteavat tyontekijan tuntemuksien tyosta, tyoymparistosta ja yrityksesta tyoantajana

muodostavan tyontekijakokemuksen.

Kaijalan ja Tolvasen (2020, 211) maaritelmassa henkilostokokemuksen kolme osa-aluetta ovat
yrityskulttuuri, tyoymparisto ja teknologia. Yrityskulttuuri tukee yrityksen strategian toteutu-
mista seka myos hyva johtaminen. Taman paivan hyva johtaminen edellyttaa tunnealya seka
empatiakykya. Henkilostokokemukseen vaikuttaa suuresti tyoympariston terveellisyys ja tur-
vallisuus. Hyva tyoymparisto tukee tyontekijan onnistumista tyossaan mahdollistamalla toi-
saalta keskittymisen, mutta myos vuorovaikuttamisen ja yhteistyon. Teknologia mahdollistaa
hyvaa tyontekijakokemusta, jos esimerkiksi tekoalyn avulla voidaan vahentaa tyontekijan
kayttamaa aikaa rutiinitehtavien suorittamiseen ja vapauttaa tyoaikaa palkitsevampien tyo-

tehtavien pariin. (Kaijala ja Tolvanen 2020, 211-212.)

Tyontekijakokemuksella on yhteys tyotyytyvaisyyteen, tyon imuun ja hyvinvointiin. Tyonteki-
jakokemuksen kehittamisen tarkoituksena on luoda parempi kokonaiskuva. Yrityksen vastuulla
on huolehtia tyontekijoiden tyohyvinvoinnista ja viihtymisesta tyossa parhaansa mukaan.
Tyontekijakokemuksen kehittaminen nayttaytyy henkilostolle luottamuksena ja valittamisena,
johtaen psykologisten perustarpeiden tayttymiseen eli tyon imun kokemukseen. Tyontekijako-
kemuksen kehittamisen voi nahda valineena tyon imun kasvattamiseen. Tyontekijakokemusta
varten keratylla tiedolla voidaan paatella asioita, joita tyontekijat pitavat tyossaan merkityk-
sellisina ja motivoivina, mita he tarvitsevat ja mista he nauttivat. (Huhta ja Myllyntaus 2021,
Luku 4.)

Luukka esittaa, etta tyontekijakokemusta johdetaan tyonantajalupauksen ja yrityskulttuurin
avulla. Tyonantajalupaus maarittaa odotukset, joita tyontekija odottaa saavansa tyopanokses-
taan vastineeksi. Kun nama odotukset tayttyvat, eli yritys lunastaa annetut lupaukset, syntyy
positiivinen tyontekijakokemus. Yrityskulttuurin tehtava on vahvistaa lupauksien toteutumista
tyopaikan arjessa. Tyonantajalupauksen ja yrityskulttuurin laatimista varten tarvitaan tietoa

ja ymmarrysta tyontekijoista. (Luukka 2019, 129.)
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Leidenschaftin organisaation menestysketju selittaa, miten asiakaskokemus syntyy tyonteki-
jaymmarryksesta. Kun yrityksen tyontekijoiden tarpeita ymmarretaan, voidaan suunnitella
tyontekijoita tukeva yrityskulttuuri. Yrityskulttuurilla luodaan tyontekijakokemusta, joka taas
on tarkein tekija vaikuttamassa asiakaskokemukseen. (Luukka 2019, 116-117.) Leidenschaftin

organisaation menestysketju on esitettyna alla kuviossa 11.

Tyontekijayymmarrys Yrityskulttuuri Tyontekijakokemus |:> Asiakaskokemus
Selvitetaan, mita asioita Muotoillaan Vaikuttaa merkittavasti Onnistunut
tyontekijat pitdvat yrityskulttuuri asiakaskokemukseen asiakaskokemus johtaa
merkityksellisiad tuottamaan tavoiteltu asiakasuskollisuuteen

tyontekijakokemus

Kuvio 11: Leidenschaftin organisaation menestysketju (mukaillen Luukka 2019, 116-117.)

Tyontekijaymmarrys korostaa tyontekijoiden yksilollisia motivaatioon, hyvinvointiin ja sitou-

tumiseen vaikuttavia asioita. Tyontekijaymmarrys on tiedon keraamista tyoyhteison jasenista
ja sen pohjalta luotu kokonaiskuva henkilostosta. Tyontekijaymmarrys auttaa johtamaan pa-

remmin jokaista tyontekijaa yksilona, kun hanen tarpeitaan ja arvojaan ymmarretaan parem-
min. (Luukka 2019, 118-119.) Tyontekijaymmarryksen tarkoituksena on tuottaa tietoa johta-

misen tueksi, jotta paatoksentekoa voidaan perustaa tutkittuun tietoon (Huhta ja Myllyntaus

2021, Luku 3).

Tyontekijaymmarrysta saadaan parhaiten, kun pysahdytaan keskustelemaan tyontekijoiden
kanssa ja kuullaan heita. Tarkoituksena on saada tietoa myos tyon ulkopuolelta, silla henkilo-
kohtaisessa elamassa tapahtuvat muutokset vaikuttavat tyontekijan voimavaroihin myos
tyossa. Tyontekijan voimavarat tulee huomioida, kun hanta johdetaan. Tyontekijaymmarryk-
sessa keskeista on kohdata tyontekijat ja pyrkia ymmartamaan, mika on juuri hanen motivaa-
tionsa ja tyohyvinvoinnin kannalta ratkaisevaa. (Luukka 2019, 120-121.) Huhta ja Myllyntaus
(2021, luku 2) suosittelevat tyontekijaymmarrysta kerattavaksi nykyisten tyontekijoiden li-
saksi myos potentiaalisista tyontekijoista. Talloin tietoa voidaan hyodyntaa paremmin tyonte-
kijakokemuksen muotoilun lisaksi yrityksen vetovoiman kehittamiseksi ja tulevaisuuden osaa-

mistarpeita ajatellen.

6 Laadullinen tutkimus

Laadullisen tutkimuksen tunnusmerkki on kasiteltavan ilmion tutkiminen ihmisten oman nako-

kulman kautta. Tutkijan tarkastelun kohteena ovat ihmisten kokemukset, ajatukset, tunteet
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ja kasitykset tutkittavasta aiheesta. Laadullisen tutkimuksen tavoite on selvittaa tutkimuksen
kohderyhmana olevien henkiloiden kokemuksia. Tutkimusmenetelman haaste on saada tutkit-
tavat henkilot kertomaan avoimesti omista kokemuksistaan. (Juuti ja Puusa 2020, Johdanto.)
Laadullinen tutkimus ei pyri tilastollisiin yleistyksiin, joten aineiston maaraa olennaisempaa

on sen laatu. Tarkoituksena on tarkastella ja ymmartaa valittua ilmiota. (Vilkka 2021, luku 5;

Tuomi ja Sarajarvi 2018, 98.)

Laadullinen tutkimus ei tutki, miten usein aiheena oleva ilmio esiintyy, vaan aiheen kasitte-
lyyn etsitaan mahdollisimman monipuolisia nakokulmia. Monipuolisten nakokulmien saa-
miseksi on tarkeaa kayttaa tarkkuutta ja hienovaraisuutta tutkimuksen aikana ja mukauttaa
tutkimusmenetelmia, jos nayttaa etta aineisto jaa liian yksipuoleiseksi. (Juuti ja Puusa 2020,
Johdanto.) Laadullisessa tutkimusmenetelmassa kerataan siis sisalloltaan mahdollisimman mo-
nipuolista aineistoa. Kysymyksien maaran sijasta tarkeampaa on muotoilla kysymykset niin,
etta tutkittava henkilo saadaan kuvailemaan kokemuksiaan ja antamaan tilanteista konkreet-
tisia esimerkkeja. (Vilkka 2021, luku 5.)

Vaikka tyypillisesti laadullisen tutkimuksen aineisto kerataan haastatteluilla, voi aineistona
yhta lailla toimia esimerkiksi esineet, valokuvat, paivakirjat, kirjeet ja arkistomateriaalit
(Vilkka 2021, luku 5). Haastattelututkimuksen etuna on sen joustavuus, koska se antaa mah-
dollisuuden haastateltavalle selittaa tai tarkentaa kantaansa. Haastatteluissa tutkijalla on
mahdollisuus seurata haastateltavan ei-verbaalisia viesteja kuten eleita ja ilmeita. (Puusa
2020, luku 6.) Haastatteluissa on mahdollista selventaa mahdollisia vaarinkasityksia ja sana-
muotoja kaymalla keskustelua haastateltavan kanssa (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 85). Laadulli-
sessa tutkimusmenetelmassa tutkimushaastattelut voidaan toteuttaa avoimena haastatteluna,

lomakehaastatteluna tai teemahaastatteluna (Vilkka 2021, luku 5).

Laadullisen tutkimuksen analysoinnissa kaytetaan usein menetelmana sisallonanalyysia. Ana-
lyysissa on nelja vaihetta: ensin paatetaan, mika aineistossa on olennaista, sen jalkeen olen-
naiset asiat erotellaan aineistosta, sitten aineisto luokitellaan, tyypitellaan tai teemoitellaan
ja viimeisena laaditaan yhteenveto. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 103-104.) Analyysin vaiheet on

esitetty alla olevassa kuviossa 12.
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1. Paatetaan, mika aineistossa on olennaista

v

2. Kaydaan aineisto lapi, erotetaan olennaiset asiat ja jatetdadan muu pois

v

3. Aineisto luokitellaan, teemoitellaan tai tyypitellaan

A 4

4. Tehdaan yhteenveto

Kuvio 12: Sisallonanalyysin vaiheet (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 104)

Analyysin toista vaihetta eli aineiston lapikaymista ja tarkeiden asioiden erottelua kutsutaan
myos litteroinniksi tai koodaamiseksi. Taman jalkeen aineisto jarjestellaan luokittelemalla,
teemoittelemalla tai tyypittelylla. Luokittelu on suoraviivainen kasittelymenetelma, jossa ai-
neistosta valitaan luokat, lasketaan luokkien esiintymismaarat ja esitetaan ne esimerkiksi tau-
lukossa. Luokittelu lahentelee kvantitatiivisia analyysimenetelmia. Teemoittelussa aineisto
jarjestetaan valittujen aihepiirien mukaan. Teemoittelussa tarkastellaan, mita mistakin tee-
masta on kerrottu ja miten haastateltavat kuvailevat aihetta. Tyypittelyssa aineistosta eritel-
laan samansuuntaiset nakemykset erilaisiksi tyypeiksi, toisin sanottuna luodaan yleistettyja

esimerkkeja. (Tuomi ja Sarajarvi, 2018, 105-107.)
6.1 Haastattelututkimuksen toteutustavat

Haastattelututkimuksen toteutustapoja on erilaisia ja ne jaotellaan haastattelun strukturoin-
tiasteen mukaan eli sen, miten vapaamuotoista tai ohjattua keskustelua haastattelussa on

tarkoitus kayttaa. Tutkimushaastattelun toteutustapoja ovat esimerkiksi avoin haastattelu,

syvahaastattelu, strukturoitu haastattelu, puolistrukturoitu haastattelu ja teemahaastattelu.
(Puusa 2020, luku 6.) Teemahaastattelu, usein kaytetaan myos termia puolistrukturoitu haas-
tattelu, on yleisimpia tutkimushaastattelumuotoja. Teemahaastattelussa tutkimushaastatte-
luiden aiheet on suunniteltu etukateen tutkimusongelman mukaan. Haastattelijan tehtavana

on varmistaa, etta kaytava keskustelu pysyy valituissa aiheissa. (Vilkka 2021, luku 5.)

Teemahaastatteluiden kaytannon toteutuksissa on eroja, miten strukturoidusti haastattelu
etenee. Osa lahentelee avointa haastattelua ja joissain taas kysymykset kysytaan samassa jar-
jestyksessa lahes samoin sanamuodoin. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 88.) Teemahaastattelussa
haastattelijan tehtavana on myos huolehtia, etta kaikkien haastateltavien kanssa kaydaan lapi
kaikki suunnitellut aihealueet eli teemat. Kysymyksia ei kuitenkaan ole tarkasti muotoiltu
etukateen eika aiheita tarvitse kayda lapi samassa jarjestyksessa haastattelusta toiseen. (Es-

kola, Latti ja Vastamaki 2018, Teemahaastattelu: lyhyt selviytymisopas.)
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6.2 Teemahaastattelut aineistonkeruumenetelmana

Kun teemahaastattelua ja kysyttavien kysymyksien muotoilua suunnitellaan, on kohderyhman
tuntemuksesta hyotya. Tama johtuu siita, etta kulttuuri, ymparisto ja tilanteet vaikuttavat
henkilon kokemuksiin ja kasityksiin. On siis ymmarrettava tutkittavaa kohderyhmaa, jotta laa-
dullista tutkimusaineistoa voidaan hyodyntaa. (Vilkka 2021, luku 5.) Tutkittavat kohdehenkilot
kannattaa valita niin, etta heilla olisi mahdollisimman paljon tietoa tai kokemusta tutkitta-

vasta aiheesta (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 98).

Teemahaastattelun suunnittelussa tulisi pitaa mielessa, etta teemahaastattelun tavoitteena
on keskustelu. Keskustelu tyrehtyy helposti, jos haastattelija seuraa liian tiukasti valmista ky-
symyslistaa. Valmiita kysymyksia kannattaa silti miettia etukateen, jos haastateltava antaakin
hyvin lyhyita vastauksia eika keskustelua tunnu muuten syntyvan. Teemahaastatteluihin on
jarkevaa tehda teemarunko etukateen, johon voi listata lyhyesti keskusteltavat aiheet ja tar-
kistaa haastattelun aikana, etta suunnitellut aiheet on kasitelty. (Eskola, Latti ja Vastamaki

2018, Teemahaastattelu: lyhyt selviytymisopas.)

Hyvarinen (2017, 25-26) suosittelee valttamaan haastatteluissa suljettuja kysymyksia, erityi-
sesti haastattelun alkuvaiheessa. Jos haastateltava tottuu antamaan lyhyita vastauksia alusta
alkaen, voi hanta olla vaikea saada vastaamaan pidemmin haastattelun myohemmassa vai-
heessa. Hyvarisen mukaan haastattelu kannattaa avata yleisella kysymyksella, joka kartoittaa

esimerkiksi haastateltavan nykyista tilannetta.

Luottamuksen luominen haastateltavaan on olennainen tekija haastattelututkimusta teh-
dessa. Tilanne ei saa muistuttaa kuulustelua ja on tarkeaa kayttaa ymmarrettavaa kielta. On-
nistuneessa haastattelussa haastattelija on luonut ilmapiirin, joka motivoi haastateltavaa
osallistumaan tutkimukseen. Haastateltava saattaa jannittaa tilannetta tai tietoa keskustelun
tallennuksesta. (Puusa 2020, luku 6.) Eettinen haastattelija pitaa huolen, etta haastateltavat
tietavat, miksi heita haastatellaan ja miten haastattelun tietoja kaytetaan. Haastattelijan
kannattaa myos haastattelun paatteeksi varmistaa haastateltavan suostumus keratyn materi-

aalin kayttoon. (Hyvarinen 2017, 32.)

7  Opinnaytetyon haastattelututkimus

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja aineistonkeruumenetel-
maksi valittiin teemahaastattelut. Tutkimus paatettiin toteuttaa laadullisilla menetelmilla,
muksista tyostaan. Tutkimuksella pyrittiin keraamaan vaihteleva ja rikas aineisto, jossa esiin-
tyy vuokratyontekijoiden henkilokohtaiset kokemukset. Maaralliset menetelmat ja tilastolliset

yleistykset eivat tukeneet tyon tavoitetta, koska opinnaytetyon tutkimusongelma ei ole
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pelkastaan selvittaa, miten moni vuokratyontekija on tyytyvainen tyossaan, vaan tyossa tutki-
taan myos vuokratyontekijan tyontekijakokemuksen muodostumista. Laadullisilla menetel-

milla saadaan tarkempaan tarkasteluun yksittaisen vuokratyontekijan tyontekijakokemukseen
vaikuttavat tekijat. Haastatteluissa kasitellyt aiheet olivat monimutkaisia ja perustuivat koh-
deryhman omiin kokemuksiin tyostaan. Haastattelututkimuksen tarkoituksena oli saada syval-
lista tietoa ja ymmarrysta tyotyytyvaisyyteen ja tyontekijakokemukseen vaikuttavista teki-

joista. Pelkona oli, etta maarallisella tutkimusmenetelmalla ei olisi paassyt aiheissa tarpeeksi

syvalle eika yksilon henkilokohtaiset kokemukset saisi tarpeeksi huomiota.

Teemahaastattelutoteutus valittiin tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi, koska mene-
telma tarjosi mahdollisuuden jatkokysymyksille, toisin kuin vahvemmin strukturoitu haastat-
telu. Jatkokysymykset ovat keskeisessa roolissa kokemuksien ja juurisyiden selvittamisessa,
kun on mahdollista kysya tarkemmin, miksi henkilo ajattelee asiasta nain. Vapaamman kes-
kustelun tarkoituksena oli myos rentouttaa tilannetta siten, etta haastateltava pystyy ilmaise-
maan ajatuksiaan vapaammin. Myos keratty aineisto analysoitiin laadullisilla menetelmilla si-
sallonanalyysia kayttaen, jolloin raportoiduissa tuloksissa esiintyy yksittaiset vastaukset tee-

moittain.

Tutkimuksen tavoitteena oli myos saada haastateltavia kertomaan kokemuksiaan toimeksian-
tajayrityksen eri toimialoilta. Kaikkia aloja ei tutkimukseen otettu mukaan, vaan tutkimuk-
sessa keskityttiin keskeisimpiin toimialoihin, joissa tiedettiin olevan eniten tyontekijoita. Yksi
tutkimuksen tarkeimmista tutkittavista aloista olivat asiakasneuvojien tyotehtavat puhelinpal-
veluissa, silla niissa tiedettiin olevan paljon kesken sopimuksen irtisanottuja tyosuhteita. Tut-
kimuksella haluttiin selvittaa, voiko henkilostopalveluyritys kehittaa toimintatapojaan niin,

etta kesken irtisanottuja sopimuksia saadaan vahennettya.

Haastattelututkimuksen kohderyhma oli yrityksen vuokratyontekijat. Tutkimuksen luotetta-
vuuden kannalta kiinnitettiin huomiota, etta haastateltavien tyosuhde olisi kestanyt mahdolli-
simman pitkaan, jotta kokemuksia erilaisista tilanteista on ehtinyt kertya. Ongelmaksi muo-
dostui vuokratyon luonne, johon kuuluu lyhytkestoiset tyosuhteet. Lisaksi vapaaehtoisten
osallistujien maara jai tavoiteltua alhaisemmaksi, joten haastateltavia ei pystytty rajaamaan

tyosuhteen keston mukaan vaan haastateltavilla saattoi olla my0s tuore tyosuhde.

Valitun tutkimusmenetelman suurin haaste oli saada tarpeeksi haastateltavia osallistumaan
tutkimukseen ja sita kautta tarpeeksi monipuolisen aineiston keraaminen. Johtopaatoksien
tekeminen pienesta maarasta haastateltavia oli riskina muodostua tyon isoimmaksi ongel-
maksi. Tutkimusmenetelmaa valitessa uskottiin, etta pienemmastakin maarasta haastatteluja
loytyy yhtenaisyyksia vastauksissa, joista johtaa paatelmia. Toisena tutkimuksen selkeana
haasteena oli arkaluontoisen aihepiirin kasittely. Haastateltavat olivat yrityksen tyontekijoita

ja saattoivat pelata, miten antamansa vastaukset vaikuttavat heidan asemaansa tai
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tulevaisuuteensa yrityksessa. Oli ehdottoman tarkeaa tiedottaa osallistujia jo etukateen seka
haastattelun aikana, etta vastauksia ei missaan vaiheessa kasitella nimella eika heita yhdis-

teta esiin nousseisiin ongelmiin.
7.1  Teemahaastatteluiden toteutus

Haastattelut toteutettiin etayhteydella Teams-kokouksella, silla koronatilanteesta johtuen
yrityksen toimintatapa oli etayhteydenpito sidosryhmien kanssa. Haastattelukutsut lahetettiin
sahkopostitse massaviestilla yrityksen henkiloston hallintajarjestelman kautta. Keskeista oli
suunnitella haastattelurunko huolellisesti, jotta haastatteluihin tarvittava aika saatiin mah-
dollisimman lyhyeksi, mutta kuitenkin olennainen tieto kerattya. Teams-toteutuksen vahvuu-
tena oli tallennusmahdollisuus. Haastattelut tallennettiin, jotta niihin paastiin palaamaan tu-
loksia analysoidessa. Tallennukseen pyydettiin lupa haastateltavilta ja analysoinnin jalkeen

tallennukset havitettiin.

Haastatteluihin laadittiin haastattelurunko (Liite 1), jotta haastateltavien kanssa kaytiin mah-
dollisimman johdonmukaisesti lapi samoja teemoja. Kysymyksien esitetty muoto ja jarjestys
saattoi vaihdella haastattelujen vailla. Haastattelurunkoon jatettiin suunnitteluvaiheessa tilaa
mahdollisia tarkentavia jatko- ja lisakysymyksia varten. Haastattelu alkoi taustakysymyksilla,
joihin kuuluu olennaisimpana haastateltavien tyon kuvan selvittaminen. Raportoinnissa saily-
tettiin haastateltavan tyopaikkana olevan asiakasyrityksen anonymiteetti kokonaan. Haastat-
teluissa pyrittiin valttamaan tyontekijaa ja asiakasyritysta tunnistettavasti yksiloivia kysymyk-
sia. Haastattelurungon teemat olivat: tyossa viihtyminen ja jaksaminen, motivaatio ja amma-
tillinen kehittyminen, yhteisollisyyden kokemukset seka esimiestyo. Haastattelu paatettiin yh-
teen vetavilla asteikkokysymyksilla seka avoimella kysymyksella, jossa haastateltavalla oli

mahdollisuus kertoa vapaasti tai taydentaa aikaisempiin jotain lisaa.

Haastatteluilla keratty aineisto analysoitiin laadulliseen tutkimusmenetelmaan sopivalla sisal-
lonanalyysilla. Haastattelut purettiin litteroimalla ja aineistosta muodostettiin opinnaytetyon
tavoitteiden ja tutkimuskysymyksien mukaiset teemat. Teemoitellusta aineistosta laadittiin

yhteenvetona tulokset, jotka esitetaan seuraavissa kappaleissa.
7.2 Haastattelututkimuksen tulokset

Haastattelut toteutettiin maaliskuussa 2022. Vapaaehtoisia haastateltavia ilmoittautui nelja
kappaletta. Jokaisen haastattelun kesto oli noin 30 minuuttia. Haastattelut tallennettiin ana-
lysointia varten ja tallenteet poistettiin analysoinnin jalkeen. Haastattelutilanne pyrittiin pi-

tamaan mahdollisimman keskustelun omaisena ja rentona tilanteena.

Haastattelut ja keratty tieto analysoitiin teemoittain. Teemat olivat tyotyytyvaisyys ja jaksa-

minen tyossa, tyomotivaatio ja ammatillinen kehittyminen, yhteisollisyyden kokemukset ja
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tyoilmapiiri seka esimiestyo ja tyosuhdeasioiden hoito. Haastattelututkimuksen keskeiset paa-
teemat ovat esitettyna myos alla kuviossa 13. Paateemojen lisaksi haastattelussa kasiteltiin
haastattelevan taustaa ja lahtotilannetta. Lisaksi lopussa koottiin yhteenvetona muutamalla
asteikkokysymyksella haastateltavan kokonaistyytyvasyytta tyohonsa ja suositteluhalukkuutta.
Haastattelun lopussa kysyttiin viimeiseksi avoin kysymys, jossa oli mahdollisuus lisata keskus-

teluun jotain tai antaa yleista palautetta.

Tyotyytyvaisyys

Esimiestyo ja Motivaatio ja

tyosuhde- ammatillinen
asioiden hoito kehittyminen

Yhteisollisyyden
kokemukset

Kuvio 13: Haastattelututkimuksen paateemat

Taustakysymyksissa selvitettiin haastateltavan ika, koulutustausta, aiempaa tyohistoriaa seka
kartoitettiin, miten paatyi nykyiseen tehtavaan. Taustana selvitettiin myos, minkalaisia en-
nakko-odotuksia haastateltavilla oli vuokratyosta. Lisaksi tarkeaa oli kartoittaa, miten paljon
henkilon paatokseen tyotarjoukseen tarttumisesta vaikutti se, etta kyseessa oli vuokratyo-
suhde. Taustaksi kerattiin tietoa haastateltavan tyosta, tyotehtavista, toimialasta ja tyosuh-

teen kestosta.

Neljasta haastateltavasta kaksi oli miehia ja kaksi naisia. Haastateltavien ikahaarukka oli 21-
31. Haastateltavien koulutustaustat vaihtelivat toisesta asteesta maisteritasoon saakka. Yhta
lailla haastateltavien aiemmat tyohistoriat vaihtelivat, kuitenkin kaikilla oli takana jo aikai-
sempia tyOosuhteita eika nykyinen tyopaikka ollut ensimmainen tyokokemus. Kaksi haastatelta-
vaa toimi palveluneuvojana ja kaksi haastateltavaa toimi tutkimushaastelijan tehtavissa. Pit-
kakestoisin tyosuhde oli kestanyt noin 6 kuukautta ja lyhytkestoisimmalla oli ollut vasta muu-

tama tyovuoro takana.

Haastateltavat kertoivat erilaisia syita vuokratyon tekemiselle ja nykyiseen tyohonsa paatymi-

selle. Syita olivat joustavuus opintojen ohelle, mahdollisuus vaikuttaa omiin tyovuoroihin ja
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oman alan toiden puute. Osa ei viela hakiessaan huomannut kyseessa olevan vuokratyosuhde
ja osa taas kertoi, ettei silla ollut hakuvaiheessa merkitysta. Useimmalle hakuvaiheessa mer-
kittavinta oli tyotehtavan kiinnostavuus ja mielekkaan kuuloinen tyo oli saanut hakemaan teh-
tavaa. Alla sitaateissa lainauksia haastatteluista ja haastateltavien ajatuksia vuokratyohon

paatymisesta.

”Tarvitsin ihan mita vaan tyota.”

”Ei unelmatyopaikka niin kuin ei todennakoisesti kellaan vuokratyontekijalla.”
”Tiesin mihin ma sitoudun.”

7.2.1  Tyotyytyvaisyys

Vastaajien tyotyytyvaisyytta aloitettiin selvittamaan kysymalla tyon hyvia puolia. Haastatelta-
vat kertoivat nauttivansa tyossaan eniten asiakaskohtaamisista, hyvasta tyoilmapiirista ja mu-
kavista tyokavereista. Tyon parhaita puolia kerrottiin olevan rentous, joustavuus ja bonusjar-
jestelma. Vastauksissa mainittiin myos tyon helppous seka tyotehtavat, jotka eivat seuraa va-
paa-ajalle, vaan tyoasiat on helppo jattaa tyoajalle. Yksi haastateltava kertoi tyonsa par-
haaksi puoleksi sen, etta on tyopaikka, silla tyon loytaminen oli ollut haastavaa. Myos tyoter-

veys mainittiin tyon parhaana puolena.

Palautteen saaminen mainittiin usean haastateltavan toimesta tyon hyvana puolena. Yksi
haastateltava kertoi saavansa paivittain palautetta, mita pitaa tarkeana. Haastateltavat ker-
toivat palautteen saamisen puuttuvan usein tyosta. Muita taman tyon hyvia puolia olivat mah-
dollisuudet omien aikataulujen ja vapaapaivien jarjestamiseen seka tyoterveys, joiden haas-
tateltavat kertoivat puuttuneen aikaisemmista tyopaikoista. Vapaat viikonloput mainittiin

myos tyon hyvaksi puoleksi.

Tyon haasteiden nimeaminen oli selvasti haastavampaa. Eras haastateltava sanoi tyonsa huo-
noksi puoleksi tarjolla olevien tyotuntien liian vahaisen maaran, vaikka ymmarsi hakiessa tyo-
tuntien olevan pienet. Toinen vastaaja koki palkkansa liian matalaksi. Tyossa jaksaminen mai-
nittiin myos tyon haasteeksi. Tyossa jaksaminen korostui tyosuhteen alkuvaiheessa, kun on
paljon uutta opeteltavaa. Yksi haastateltava kertoi aamuheratyksien tyonsa huonoksi puo-
leksi, silla han oli tottunut tekemaan iltapainotteista tyota aikaisemmin. Yksi haastateltava

mainitsi tyon haasteeksi pitkan tyomatkan.

Vuokratyontekijana tyoskentelyn hyviksi puoliksi esiin nousi tyoaikojen joustavuus ja mahdol-
lisuudet vaikuttaa omiin vuoroihin. Useampi haastateltava kertoi, etta vuoroja tarjottaessa
hanella on vapaus paattaa ottaako vuoron vastaan. Tama koettiin tarkeana ja helpottavan va-
paa-ajan menojen suunnittelua. Eras haastateltava kertoi, etta hanen tyovuoronsa on aina

suunniteltu hyvin etukateen. Hyvaksi puoleksi kerrottiin myos mahdollisuuden muuttaa
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tyosopimuksen viikkotuntimaaraa. Tama mahdollisuus ei ollut tarkea esimerkiksi motivaation

kannalta, mutta koettiin ”hyvana tietaa takaraivossa”.

Vuokratyontekijana olemisen huonoksi puoleksi useampi haastateltava kertoi turhautuvansa,
kun joutuu kirjaamaan tyoaikansa kahteen eri jarjestelmaan, asiakasyritykselle ja vuokrayri-
tykselle. Tyoaikakirjauksiin on liittynyt myos epaselvyyksia tyosuhteen alussa. Sekaannukset
syntyivat useimmiten siita, mihin eri jarjestelmiin tyoajat tulee kirjata. Sitaatissa kommentti

tyoaikakirjauksiin liittyen.

”Ymmarran miksi niin tehdaan, mutta jarjestelma voisi olla fiksumpi.”

Haastateltavat kertoivat tyosuhteeseen liittyvan viestinnan toimivan paasaantoisesti hyvin ja
ilman ongelmia. He eivat kokeneet vaikeana viestinnan kahden eri yrityksen kanssa vaan koki-
vat ymmartavansa hyvin, mita asiaa kannattaa kysya asiakasyritykselta ja mita vuokrayrityk-
selta. Tyosuhteen alkuvaiheessa koettiin eniten epaselvyyksia, kumman yrityksen kanssa vies-
titaan. Aloituksen jalkeen ymmarrettiin kuitenkin nopeasti, miten kahden yrityksen valilla
kuuluu toimia ja viestia. Eras vastaaja kertoi, etta viestintaa sujuvoittaa myos asiakasyrityk-
sen ja vuokrausyrityksen valinen aktiivinen viestinta. Vuokrayritys oli selvittanyt hanen puo-

lestaan suoraan asiakasyritykselta tyontekijaa mietityttaneita asioita.

7.2.2 Motivaatio ja ammatillinen kehittyminen

Eras vastaaja kertoi motivoituvansa siita, kun saa vaikuttaa itse tyoaikoihinsa. Han kokee
merkityksellisyyden tunnetta, kun hanelta kysytaan, haluaako han tehda vuoron. Toinen vas-

taaja kertoi tyoilmapiirin ja tyokavereiden tuen motivoivan tyossa eniten.

”Ma oon aikaisemmin tehnyt semmoisia toita, joista on tykannyt tosi paljon, mutta jos ilma-

piiri on huono niin tyokin on alkanut tuntua pahalta. Ei se tyo itsessaankaan kaikkea pelasta.”

Palautteen saaminen asiakkailta, tyokavereilta seka lahiesimiehelta kerrottiin myos motivoi-
van. Yksi mielenkiintoinen nimetty motivaatiotekija oli tyovuorosuunnittelu. Hyvin toteutettu

tyovuorosuunnittelu motivoi, kun vapaa-ajan aikataulujen tekeminen helpottuu.

Taloudellinen palkitseminen oli ristiriitainen motivaatiotekija. Yksi vastaaja kertoi motivoitu-
vana vahvasti rahallisesta kannustamisesta ja tekevansa tyota talla hetkella suurilta osin ta-
loudellisista syista. Toinen haasteltava taas kertoi taloudellisen palkitsemisen motivoivan
hanta vain hetken aikaa. Han koki mielekkaan tyon ja tyoilmapiirin motivoivan vahvemmin ja

pitkakestoisemmin.

”0on huomannut sen, etta palkka ei ole tarkeinta. Vaan se, etta toissa on hyva olla, on se yk-

kosjuttu.”
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Muutamalla vastaajalla oli tyopaikallaan kaytossa bonusjarjestelma. Bonuksien kertymista-
voissa oli eroja asiakasyrityksien valilla. Eras haastateltava kertoi bonusjarjestelman motivoi-

van erityisesti, jos bonukset ovat helposti saavutettavissa.

Ammatillista kehittymista lahestyttiin selvittamalla tyotehtavien haastavuutta seka tarjotta-
vien kehittymismahdollisuuksien olemassaoloa. Eras haastateltava mainitsi tyonsa hyvaksi
puoleksi mahdollisuuden paasta kehittamanaan kielitaitoaan. Tyotehtavien haastavuuden ko-
kemukset vaihtelivat. Osa haastateltavista koki tyotehtavansa liian helppoina ja kaipasi lisaa
haasteita tyohon. Eras haastateltava kertoi tyonsa olevan sopivan haastavaa talla hetkella,
mutta kertoi myos tarjolla olevan lisahaasteita niin halutessaan. Haastateltava kertoi tyopaik-
kansa tarjoavan siirto- ja kehittymismahdollisuuksia seka koulutuksia yrityksen sisalla, jos
omat tyotehtavat alkavat kyllastyttamaan. Toinen haastateltava kertoi, etta tyohon kyllasty-

mista vahentaa tyotehtavien vaihtelu.
7.2.3 Esimiestyo ja tyosuhdeasioiden hoito

Jokainen haastateltava nimesi asiakasyrityksen lahiesimiehet tarkeimmiksi yhteyshenkiloiksi
paivittaisissa tyohon liittyvissa asioissa. Vuokratyontekijoiden kysymykset ovat paasaantoisesti
asiakasyritykselle ja omalle lahiesimiehelle. Kaytannon kysymyksia on aloituksen jalkeen har-
voin vuokrayritykselle ja vuokrayrityksen koetaan toimivan taustalla. Eras vastaaja kertoi,
etta vuokrayritykseen tarvitsee olla yhteydessa vain ikaviin asioihin liittyen, kuten sairaspois-

saoloihin liittyen.

Asiakasyrityksen lahiesimies koettiin myos tarkeimmaksi tukihenkiloksi tyohon. Yksi haastatel-
tava mainitsi myos vuokrayritykselta saadun tuen, apujen ja neuvojen olleen merkittavassa
roolissa esimerkiksi sairaspoissaoloihin liittyen. Esimiehelta toivottiin kannustusta ja tsemp-
paamista tyohon. Lisaksi aktiivista palautteen saamista odotettiin esimiehelta. Yksi haastatel-
tava mainitsi asiakasyrityksensa jarjestavan kuukausittain kahdenkeskisen keskustelun la-
hiesimiehen kanssa. Keskustelussa kaydaan lapi, miten toissa on mennyt ja onko jotain, mista
tyontekija haluaisi puhua. Haastateltava ei kokenut keskusteluja itselleen erityisen hyodylli-

sina.

Vuokrayrityksen viestinnan ja tyosuhdeasioihin liittyvien hallinnollisten toimenpiteiden kerrot-
tiin olevan sujuvaa ja toimineen ongelmitta. Esimerkiksi kerrottiin, etta tyoterveyspalvelun
kaytosta lahetettiin selkea ohjeistus, jossa annettiin toimintaohjeet. Haastatteluissa ei nous-
sut esiin ongelmia tyosopimusasioihin tai palkanmaksuun liittyen. Yksi haastateltava kertoi
vuokrayrityksen auttaneen hanta, kun tyon aloitusta varten tehdyssa alkukoulutuksessa oli

tullut teknisia ongelmia. Vuokrayritys oli selvittanyt asian vuokratyontekijan puolesta.

kertoi saaneensa perusteellisen perehdytyksen. Molemmat kertoivat, etta pitkasta
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perehdytyksesta huolimatta tyossa tulee usein tilanteita, joita ei ole perehdytyksessa kayty
lapi, koska tyo sisaltaa niin vaihtelevia tilanteita. Perehdytys on toiminut myos tyoilmapiirin
rakentamisessa, silla perehdytys on ryhmayttanyt tyoporukkaa. Yksi haastateltava taas kertoi
saaneensa kaytannon syista johtuen perehdytysta lahinna etayhteyksilla ja ennakkomateriaa-
lien avulla. Kaikki kaytannon asiat han joutui opettelemaan itse tyota tekemalla. Haastatel-
tava koki ensimmaisen vuoron olleen jannittava, mutta kertoi myos saaneensa tyosta nopeasti

kiinni.
7.2.4 Yhteisollisyyden kokemukset

Haastateltavien tyOoyhteisoissa ja yhteisollisyyden kokemuksissa oli eroja. Eras vastaaja tyos-
kenteli hyvin itsendisesti ilman suoranaisia tyokavereita. Han kertoi kuitenkin tyonsa olevan
hyvin sosiaalista ja hanen olevan jatkuvasti kanssakaymisissa asiakkaiden kanssa. Han ei koke-
nut yksinaisyytta tyossa ja kertoi toistaiseksi viihtyvan tyossa ilmankin tyoyhteison tukea. Yh-
teisollisyyden puuttuminen ei hairinnyt, koska haasteltava koki epasaannollisen tyonsa niin
pieneksi osaksi tamanhetkista elamaansa. Saman haastateltavan tyoskentelyssa oli erityista
myos lahiesimiehen kaukaisuus. Muilla haastateltavilla oli asiakasyrityksen lahiesimies tavat-

tavissa tyopaivan aikana, kun tama haastateltava kertoi tavanneensa lahiesimiehensa kerran.

Itsenaisesti tyoskentelevaa haastateltavaa lukuun ottamatta muut haastateltavat kertoivat
tyopaikkansa ilmapiirin hyvaksi. Hyvaa tyoilmapiiria kuvailtiin rennoksi ja sellaiseksi, jossa voi
olla oma itsensa eika tarvitse jannittaa mita muut ajattelevat. Kollegoiden tukea pidettiin
tarkeana myos tyossa jaksamisen kannalta. Asiakaspalvelutehtavissa tyoskenteleva kertoi tyo-
kavereiden tuen auttavan tyossa jaksamiseen, kun ikavia asiakastilanteita paasee purkamaan

heti vieressa istuvalle kollegalle.

Haastateltavien kokemuksia tasavertaisuudesta tyoyhteisossa kasiteltiin haastatteluissa. Itse-
naisesti tyoskentelevaa haastateltavaa lukuun ottamatta muiden haastateltavien tyopaikoilla
oli asiakasyrityksen omia tyontekijoita seka vahintaan yhden toisen vuokrayrityksen tyonteki-
joita. Jokainen naista haastateltavasta kertoi, etta kaikkia tyontekijoita kohdellaan tasaver-
taisesti. He myos uskoivat, etta kaikilla on samanarvoiset edut. Kaksi haastateltavaa korosti,
ettei tyopaikoilla erota, minka yrityksen listoilla tyontekijat ovat. Asia nousee esiin lahinna,

jos on ollut esimerkiksi jokin epaselvyys vuokrayrityksen kanssa ja haluaa kysya muilta neu-

voja. Seuraavissa sitaateissa haastateltavien nakemyksia vuokratyontekijoiden tasavertaisuu-

desta tyoyhteisossa.

”Ei oikeastaan huomaa eroja, kaikki saman talon alla. Ei huomaa nyansseja, onko muiden
vuokrafirmojen kautta. Ei vaikuta niin sanotusti, emma esim. tieda mista mun vieruskaverit

on toissa.”
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”Ei huomaa mitenkaan, onko talon omia tyontekijoita. Kaikkia kohdellaan tasavertaisesti, ai-

noo mista tietaa milla listoilla muut on, niin jos kysyy.”
7.2.5 Kokonaistyytyvaisyys ja suositteluhalukkuus

Haastateltavat pyydettiin arvioimaan kokonaistyytyvaisyytensa tyossaan asteikolla 1-10, yh-
den ollessa huonoin ja kymmenen paras. Suosittelukysymykset esitettiin samalla muotoilulla:
”Miten todennakoisesti suosittelisit vuokratyon tekemista muille” ja ”Miten todennakoisesti
suosittelisit yritysta X tyopaikkana muille”. Lisaksi haastateltavilta kysyttiin ”Voisitko jatkossa

harkita henkilostovuokrausyritysta tyopaikkana” vastausvaihtoehdoilla kylla tai ei. Alla taulu-

kossa 2 koostettuna annetut vastaukset.

Tyytyvaisyys tyossa Suosittelisitko vuok-  Suosittelisitko yri- Voisitko jatkossa harkita
ratyota muille tysta X muille vuokrayritysta tyopaikkana

9 8 9 Kylla

7 4 8 Kylla

8,5 9 9 Kylla

8 En kommentoi 10 Kylla

Taulukko 2: Kooste vastauksista asteikkokysymyksiin

Kokonaisarvioksi tyytyvaisyydesta tyossa asteikolla yhdesta kymmeneen saatiin keskiarvoksi

8,1. Vastauksien vaihteluvali oli seitsemasta yhdeksaan.
”Kymppia ei voi antaa, aina on jotain parannettavaa.”

Vuokratyon suosittelussa oli isompaa hajontaa vastausvalin ollessa neljasta yhdeksaan ja yh-

delta haastateltavalta ei saatu vastausta lainkaan. Keskiarvo oli tasan 7.

”Nimenomaan vuokratyosta mulla ei oo mielipidetta, kun mulle se on yks hailee oonks ma

vuokratyossa vai en. Samaan aikaan kymppi ja ykkonen, en kommentoi.”

Toimeksiantajayrityksen suositteluhalukkuus oli hyva vastausten vaihdellessa kahdeksasta

kymmeneen. Keskiarvo suosittelulle oli tasan 9.

Jokainen haastateltava vastasi kylla kysyttaessa, voisiko han jatkossakin harkita henkilosto-

vuokrausyritysta tyopaikkansa.
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7.2.6  Avoin kysymys

Lopussa kaikilta haastateltavilta kysyttiin avoin kysymys, jossa heilla oli mahdollisuus viela li-
sata tai antaa vapaasti kommentteja. Yksi haastateltava kertoi ikavasta hakijakokemukses-
taan toisen henkilostovuokrausyrityksen kautta. Rekrytointiprosessin hakijaviestinta oli epa-
onnistunut taysin, silla haastateltava oli luullut saaneensa jo paikan. Lopulta kuitenkin selvisi,
ettei hanta valittu tehtavaan ja han oli jo kieltaytynyt toisesta tarjotusta paikasta. Haastatel-
tava kertoi, etta epaonnistunut kokemus oli vienyt taysin hanen luottamuksensa vuokratyoyri-

tyksia kohtaan.

”Sinne ma en enaa mene ja sita en suosittele kenellekaan. Vaikka olisi paremmat edut, sinne
en mene ikina. Alkda tehko please nain. Taman takia varoittaisin muitakin menemasta vuok-

ratyofirmoihin.”

Tyoterveyspalveluista annettiin viela erikseen kiitosta. Asiointi tyoterveydessa on ollut help-
poa ja sujuvaa. Palvelua on saanut nopeasti seka etana etta paikan paalla. Palveluiden koet-

tiin olleen riittavat.

”Tunsin itseni kuningattareksi, kun oli niin helppoa verrattuna johonkin julkiseen. Viela kun

nain korona-aikana aina kuulee, etta minnekaan ei paase ja mikaan ei onnistu.”

Yksi haasteltava kertoi viela erikseen, etta hanta on tuettu jaksamiseen liittyvissa asioissa hy-
vin. Hanelle oli ollut tarkeaa saada varmistusta sille, etta tamankaltaisiin ongelmiin suhtaudu-

taan tyopaikoilla hyvin.

”Tosi kiva, kun sanottu etta ei mitaan hataa ja annettu rohkaisun sanoja tietylla tavalla. Tun-
tuu hyvalta, etta on saanut jeesia, kun on tarvinnut. Se on tosi arvokasta. Ylipaataan et on

saanut positiivisen tyokokemuksen, se on tosi korjaavaa.”

8  Yhteenveto ja pohdinta

Yhteenvetona voidaan todeta, etta toimeksiantajayrityksen vuokratyontekijoiden tyotyytyvai-
syys on hyvalla tasolla. Halyttavia ongelmia ei tutkimuksesta noussut esiin ja paasaantoisesti
toimiminen kahden yrityksen valilla koettiin sujuvaksi. Keskeista oli, etta haastateltavat koki-
vat vuokrayrityksen viestinnan toimivan hyvin seka vuokratyontekijoiden etta tarvittaessa
asiakasyrityksen suuntaan. Vuokrayrityksen vastuulla olleiden tyosuhdeasioiden hoitaminen oli

onnistunutta.

Paasaantoisesti vuokratyontekijoilla ei ollut ennakkokasityksia vuokratyon tekemisesta. Tar-

kein tekija vuokrayritykseen hakeutumisessa oli kiinnostava tyotehtava. Vuokratyo ei
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valttamatta ollut ensisijainen vaihtoehto tyopaikaksi, mutta sita ei koettu merkittavana vai-
kuttajana paatokseen tyopaikan vastaanottamisesta. Rekrytointiprosessin onnistuminen ei ol-
lut tyon keskeinen tutkittava aihe, mutta haastatteluissa olisi noussut esiin rekrytointivai-

heessa kohdatut ongelmat, jos haastateltavilla olisi niita ollut.

Tyotyytyvaisyys

o Tyytyvaisyytta lisdaa tydaikojen joustavuus ja tyévuoroihin vaikuttaminen
eHyva tyoilmapiiri vahvistaa tydssa viihtymista ja jaksamista
e|soimmat haasteet vahaiset tyotunnit seka tydssa jaksaminen

Motivaatio ja ammatillinen kehittyminen

eHyva tyoilmapiiri ja tydvuorosuunnittelu tarkeimmat motivaatiotekijat
eSaannollinen palautteen saaminen tarkeaa

eTaloudellinen palkitseminen ristiriitainen motivaatiotekija, osalle tarkeampaa
kuin toisille

Esimiesty0 ja tydsuhdeasioiden hoito

e dhiesimies tydpaikalla tarkein tuki
eEsimieheltd odotetaan sdanndllista palautetta ja kannustamista
eTyosuhdeasioiden hoito on onnistunut

Yhteisollisyyden kokemukset

o Tydilmapiiri tydpaikoilla koetaan hyvaksi
eTyokavereilta saa tukea tyohon

*Vuokratyodntekijat kokevat tasavertaisuutta asiakasyrityksen muiden
tyontekijoiden kanssa

Kuvio 14: Yhteenveto keskeisista havainnoista teemoittain

Kuvio 14 ylapuolella esittaa yhteenvedon keskeisista havainnoista teemoittain. Tyon parhaim-
miksi puoliksi koettiin tyoaikojen joustavuuden ja tyovuoroihin vaikuttamisen mahdollisuudet.
Positiivisen palautteen saaminen koettiin lisaavan tyon mielekkyytta. Tyoilmapiiri oli keskei-
nen tekija tyossa viihtymiselle ja jaksamiselle, seka myos motivaatiolle. Hyva tyoilmapiiri oli
useampaan kertaan mainittu motivaatiotekija. Muita keskeisia motivaatiotekijoita oli positii-
visen palautteen saaminen. Taloudellinen palkitseminen oli ristiriitainen motivaatiotekija,
osalle haastateltavista taloudelliset kannusteet olivat tarkein palkitsemiskeino, ja osalle niilla

oli vahemman merkitysta.

Vastatuista tyon haasteista huomionarvoisia erityisesti olivat tarjottujen tyotuntien liian pieni

maara seka tyossa jaksaminen. Haastateltava, joka kertoi tarjottujen tyotuntien maaran
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olevan liian vahainen, kertoi kylla tienneensa sopimusta tehdessa, mita tyotunnit tulisivat
olemaan. Jaksamisen kanssa haasteita kokenut vastaaja kertoi saaneensa lahiesimiehelta,
tyokavereilta seka vuokrayritykselta tukea. Opinnaytetyon yhtena tavoitteena oli selvittaa,
kokeeko vuokratyontekijat saavansa tukea tyossa jaksamiseen vuokrayritykselta, joten oli tar-
kea tieto, etta haastateltava kertoi saaneensa tukea jaksamiseen myos vuokrayritykselta.
Haastateltava kertoi saaneensa apua ja neuvoja vuokrayritykselta esimerkiksi sairaslomiin liit-

tyen.

Esimiestyon kannalta tyopaikan oma lahiesimies oli jokaiselle haastateltavalle tarkein tuki
tyohon. Esimiestyolta toivotaan kannustusta tyohon seka aktiivista palautetta. Vuokrayrityk-
sen vastuulla olleiden tyosuhdeasioiden hoitaminen oli ollut onnistunutta eika ongelmia ollut
tullut esimerkiksi palkanmaksussa. Haastateltavat kokivat tasavertaisuutta tyopaikoillaan ja
tutkimuksella oli tarkea varmistaa, etta vuokratyontekijat kokivat saavansa samat edut kuin
yrityksen omat tyontekijat ja toisten yrityksien vuokratyontekijat. Vuokratyontekijat eivat ko-

keneet eriarvoisuutta tai olevansa heikommassa asemassa kuin yrityksen muut tyontekijat.
8.1 Johtopaatokset

Asteikkokysymyksien vastauksista voidaan todeta, etta vuokratyontekijat ovat enimmakseen
tyytyvaisia tyossaan. Toimeksiantajayritysta suositellaan mielellaan myos muille, mika oli tar-
kea tieto vuokrayrityksen tyonantajakuvan ja tyontekijakokemuksen kannalta. Kun haastatel-
tavilta kysyttiin, miten todennakoisesti suosittelisi toimeksiantajayritysta muille, neljasta
haastateltavasta kolme antoi vastaukseksi yli yhdeksan. Tama tarkoittaa, etta kolme neljasta
haastateltavasta on yrityksen suosittelija Employee Net Promoter Scrore -asteikolla (Kor-
kiakoski 2019, 131). Asteikkoa kayttaen yksi haastateltava oli neutraali ja arvostelijoita, jotka
eivat suosittelisi yritysta muille, ei saatu tutkimuksessa lainkaan. Hyva tulos kertoo yrityksen
hyvasta tyonantajakuvasta ja tyonantajalupauksen toteutumisesta vuokratyontekijoiden mie-
lesta. Tuloksissa oli nahtavissa ristiriitaisuutta, silla vuokratyon tekemista vuokratyontekijat
eivat yhta mielellaan suosittele muille, mutta jokainen heista voisi harkita vuokratyon teke-

mista jatkossakin.

Vuokratyontekijan positiivisen tyontekijakokemuksen keskeiset tekijat olivat kannustava tyoil-
mapiiri ja viihtyisa tyoyhteiso, hyva ja etukateen tehty tyovuorosuunnittelu, seka omalta la-
hiesimiehelta saatu palaute ja tuki tyohon. Vuokrayrityksen toimesta hyvin hoidetut viestinta
ja tyosuhdeasioiden hallinnointi vahvistavat myos positiivista tyontekijakokemusta. Suurim-
mat uhat vuokratyontekijan positiiviselle tyontekijakokemukselle olivat tyon kuormittavuus,
lilan vahaiset tarjotut tyotunnit ja kahteen kertaan tehdyt tyoaikakirjaukset seka niihin liitty-

vat epaselvyydet.

Vuokratyontekijoiden merkityksellisyyden kokemusta vahvistetaan parhaiten tarjoamalla mah-

dollisuuksia vaikuttaa omiin tyoaikoihin. Tyovuorosuunnittelun huomattiin olevan keskeisessa
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roolissa vuokratyontekijoiden motivaatioon, yleiseen mielialaan, jaksamiseen ja tyon kuormit-
tavuuteen. Vuokratyontekijoiden osallistaminen tyovuorosuunnitteluun on hyva aineeton kan-
nustamiskeino. Ongelma on, etta vuokrayritys ei vastaa vuokratyontekijoiden tyovuorosuun-
nittelusta. Erityisesti tyovuorosuunnittelussa on keskeista, etta vuorot suunnitellaan hyvissa
ajoin ja tyontekijoilla on tieto tulevista vuoroista etukateen. Hyva tyovuorosuunnittelu on
kannattava tapa tyon kuormittavuuden vahentamiseksi ja tyossa jaksamisen tueksi, joilla on

vahvistava vaikutus myos tyon imun kokemukseen.

Motivaatiota vahvistavia keinoja suunniteltaessa kannattaa kerata tyontekijaymmarrysta,
jotta kannusteet voidaan suunnitella tyontekijoiden yksilollisia tarpeita tukeviksi. Tutkimuk-
sen otoksen perusteella kannustava tyoilmapiiri, aktiivinen palautejarjestelma, tyohon vaikut-
tamismahdollisuudet ja bonusjarjestelma olivat vuokratyontekijoille arvostettuja kannusteita.
Haastatteluista huomattiin, etta bonusjarjestelma motivoi eniten, kun kannusteet ovat saavu-
tettavissa kohtuullisella ponnistelulla. Liian vaikeasti tavoiteltava kannuste ei toimi yhta te-
hokkaasti, jos tyontekija ei koe bonuksia saavutettavina. Huomioitavaa on, etta bonusjarjes-

telma ei motivoi kaikkia eika sen tulisi olla tarkein keino tyontekijoiden palkitsemiseen.

Vastauksista oli yllattavaa huomata, etta asiakasyritykseen tyollistyminen ei noussut esiin mo-
tivaatiotekijoita selvittaessa. Eras vastaaja kertoi, ettei hanelle ole merkitysta onko han
vuokratyosuhteessa vai suoraan asiakasyrityksen listoilla. Seuraavassa sitaatissa kommentti

asiakasyritykseen tyollistymisesta.

”Henkilokohtaisesti mulle se on yks ja sama. Jos sielta tulee tarjous, joka on parempi kuin
vuokrayrityksen tarjous niin mika ettei. Jos ei, niin se ei mulle vaikuta kummin pain ma oon
toissa. Ehka se voisi vaikuttaa, jos ma haluisin jatkaa vaikka esimieheks niin silloin. Mut ma

aattelin lahtee opiskelemaan niin mulla ei sinansa oo mitaan jatkotoiveita.”

Vastaus viittaisi siithen, etta vuokratyontekijat usein ajattelevat vuokratyon valiaikaisena rat-
kaisuna eika tavoitteena valttamatta ole uralla eteneminen vuokratyon kautta. Vaikka use-
ampi haastateltava kertoi tyopaikkansa tarjoavan etenemis- ja kehittymismahdollisuuksia, ei
haastateltavat maininneet naita motivaatiotekijoiksi. Mahdollisuudet koettiin hyodyllisina tie-

taa ja hyvana lisana omaan tyohon, mutta niita ei nostettu esiin tyon parhaimpina puolina.

Yllattaen haastatteluissa ei noussut esiin tyon maaraaikaisuus tyon huonona puolena tai haas-
teena kertaakaan, vaikka jokainen haastateltava tyoskenteli maaraaikaisella tyosopimuksella.
Teoreettisessa osuudessa kasitellyissa lahdemateriaaleissa maaraaikaisuus oli yksi merkitta-
vasti tyotyytyvaisyytta uhkaava tekija. Haastatelluilla vuokratyontekijoilla oli tulevaisuuden
suunnitelmia esimerkiksi jatko-opintojen parissa tai nykyinen tyo oli ajateltu valiaikaiseksi
ratkaisuksi nykyisten opintojen oheen, jonka johdosta maaraaikaisuutta ei todennakoisesti

nahty huonona puolena.
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Vuokratyontekijat eivat kokeneet olevansa tyoyhteisossa eriarvoisessa asemassa maaraaikai-
suuden vuoksi. He kertoivat, ettei tyopaikoilla erotu, minka yrityksen kautta muut tekevat
toita. Taman vuoksi voidaan paatella, ettei tyopaikoilla eroteta vakituisia tyontekijoita maa-
raaikaisista tyontekijoista ja kaikkia kohdellaan tasavertaisesti. Samoin lahdemateriaaleissa
esiintyneesta tiedosta poiketen, maaraaikaisesti tyoskentelevat vuokratyontekijat kertoivat
heilla olevan yrityksen tarjoamia koulutusmahdollisuuksia samalla tavalla kuin yrityksen vaki-

tuisilla tyontekijoilla.
8.2 Luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuuden keskeisin heikkous oli osallistujien pieneksi jaanyt maara. Tutki-
mukseen saatiin monipuolisia nakemyksia, mutta tuloksien arviointia olisi vahvistanut muu-
tama haastateltava lisaa. Tutkimusta suunniteltaessa haastateltavien saaminen tiedettiin nou-
sevan merkittavimmaksi haasteeksi, kun tutkimusmenetelmaksi valittiin haastattelut. Haas-
tattelumenetelma oli kuitenkin tavoitteisiin verraten kannattava valinta ja paras tutkimusme-

netelma kokemuksien selvittamiseen.

Tutkimuksen luotettavuuteen todennakoisesti vaikutti tutkijan asema yrityksen tyontekijana.
Vaikka haastateltaville vakuutettiin, etta tutkimus tehdaan opiskelijan roolissa eika kerattyja
tietoja yhdisteta tyontekijaan, saattoi suoran palautteen kertominen olla haastateltavalle

vaikeaa. Tahan vaikuttaa myos haastattelumenetelma, silla rakentavan palautteen antaminen

voi olla helpompi kirjoittaa nimettomana kuin antaa suullisesti suoraan haastattelijalle.

Teemahaastattelututkimuksen luotettavuutta arvioidessa on muistettava, etta kysymyksia ei
ole esitetty haastateltaville samassa jarjestyksessa tai muodossa. Haastatteluissa saatettiin
esittaa spontaaneja kysymyksia, jos vastaukseen tarvittiin taydennysta. Tama toisaalta myos
vahvistaa luotettavuutta, silla haastateltava pystyi kysymaan haastattelutilanteessa selven-

nysta, jos han ei kokenut ymmartavansa kysymysta.

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa huomionarvoista on myos haastateltavien suhteelli-
sen lyhytkestoiset tyosuhteet. Kokemuksia kerattiin hyvin lyhyelta aikajaksolta, silla valtaosa
tutkimuksen kohderyhmasta ei ollut ehtinyt tyoskennella pitkaan tyossaan. Tutkittavien tuo-
reiden tyosuhteiden vahvuus taas oli, etta tutkimuksessa pystyttiin pureutumaan tyosuhteen
alkuvaiheen haastekohtiin. Haastateltavilla oli viela tuoreessa muistissa myos rekrytointipro-

sessi ja vaiheet, joiden kautta paatyi nykyiseen tehtavaansa.

Luotettavuutta vahvisti kohderyhman tasainen sukupuolijakauma, silla osallistujia saatiin sa-
man verran miehia ja naisia. lkahaarukka oli kymmenen vuotta, joten vastaajien ikaerot oli-
vat suhteellisen pienet. Kun tata verrataan yrityksen vuokratyotekijoiden ikajakaumaan, osal-
listujien ikahaarukka on linjassaan, silla valtaosa yrityksen tyontekijoista on alle 30-vuotiaita.

Yli 40-vuotiaan haasteltavan saaminen mukaan tutkimukseen olisi todennakoisesti tuonut



44

lisaarvoa kokemuksen mukana tulleiden nakemyksien kautta. Luotettavuuden kannalta hyva
asia oli, etta kaikilla haastateltavilla oli jo aiempia tyosuhteita takana, joten vertailua vuok-
ratyosuhteen ja perinteisen tyosuhteen valilla pysyttiin tekemaan. Vaihtelevat koulutustaus-
tat toivat myos tutkimukseen lisaarvoa, kun nakemyksia saatiin maisteritason koulutustasosta
saakka.

8.3  Kehitysehdotukset ja jatkotoimenpiteet

Tutkimus osoitti, etta taloudellisen kannustamisen lisaksi keskeinen keino vuokratyontekijoi-
den motivaation tukemiseen on palautteen antaminen. Vuokrayrityksen mahdollisuudet pa-
sen toimesta. Vuokrayrityksen olisi kuitenkin kannattavaa tulevaisuudessa huolehtia, etta tyo-
paikoilla on kaytossa aktiivinen palautejarjestelma tai etta asiakasyritys huolehtii muilla ta-
voin palautteen antamisesta. Erityisesti asiakaspalvelutehtavissa sanallisen palautteen saami-
nen koettiin tarkeaksi ja on tehokas aineeton palkitsemismenetelma. Kehitysehdotuksena
vuokrayrityksen kannattaa kerata asiakasyritykselta mahdollisuuksien mukaan enemman pa-
lautetta vuokratyontekijoiden tyoskentelysta ja antaa sita. Toinen vaihtoehto on kannustaa
asiakasyrityksia aktiiviseen palautteenantoon suoraan vuokratyontekijalle. Suora palaute on
tarkein, mutta satunnaisesti myos vuokrayritys voi antaa palautetta vuokratyontekijoille, eri-

tyisesti onnistumisista.

Tyoaikakirjauksiin liittyvia haasteita mainittiin useaan otteeseen, joten tata jarjestelmaa
kannattaa selkiyttaa tulevaisuudessa, etteivat epaselvyydet ja turhautuminen uhkaa tyonteki-
jakokemusta. Tyontekijakokemuksen kannalta ihanteellisin kaytanto olisi yhdenkertainen tyo-
aikakirjanpito, joka jaettaisiin vuokra- ja asiakasyrityksien yhteiseen kayttoon. Nykyinen malli
on tamankaltainen, mutta osa asiakasyrityksista haluaa tyoaikakirjanpidon myos omaan jar-
jestelmaansa. Naissa tilanteissa kannattaa selvittaa integraation mahdollisuudet jarjestel-

mien valille.

Tyoterveyspalvelut nostettiin esiin useampaan otteeseen ja jopa mainittiin tyon parhaana
asiana. Tyoterveyspalveluita ei pideta vuokratyontekijoiden keskuudessa itsestaanselvyytena,
eika usealla haastateltavalla ollut kuulunut tyoterveytta tyosuhde-etuuksiin aiemmissa tyopai-
koissa. Tyoterveyspalvelut ja yhteistyo tyoterveyden kanssa on kannattavaa kaikille osapuo-
lille, joten palveluista kannattaa pitaa kiinni tulevaisuudessakin. Taman tutkimuksen perus-
teella yrityksen kayttama nykyinen toimija on hyva, joten yhteistyota kannattaa jatkaa tule-
vaisuudessa. Lisaksi, kun tyossa koetaan haasteita jaksamisen kanssa, tyoterveyspalvelut ovat

ratkaisevassa asemassa myos jaksamisen tukemisessa ja avun tarjoamisessa.

Yrityksen tulee jatkossa pitaa huolta tasmallisesta hakijaviestinnasta. Vaikka tutkimuksen mu-
kaan hakijaviestinnassa ei ole ollut ongelmia tahan asti, eraan haastateltavan kokemuksen pe-

rusteella epaonnistunut hakijaviestinta voi tehda syvaa vahinkoa tyonantajakuvalle.
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Kokemuksen perusteella voidaan todeta, etta vahinko ylettya jopa rekrytoivan yrityksen ulko-
puolelle, silla huonon hakijakokemuksen kertonut haastateltava ei suosittelisi vuokratyota
muille, vaikka nykyisessa tyossaan vuokratyontekijana ei ole ongelmia kohdannut. Hakijakoke-

mukseen panostaminen nakyy tyonantajakuvan kehittymisena.

Opinnaytetyo osoitti toimeksiantajayrityksen sisaisen tyonantajakuvan olevan positiivinen
tyontekijoiden silmissa. Tyossa ei kuitenkaan kasitelty yrityksen ulkoista tyonantajakuvaa, jo-
ten tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista selvittaa myos ulkoinen tyonantajakuva ja verrata,
onko ulkoinen tyonantajakuva yhta hyva. Hyvaa sisaista tyonantajakuvaa kannattaa hyodyntaa
yrityksen markkinoinnissa ja hakijaviestinnassa, joten hyvalla sisaisella tyonantajakuvalla voi-

daan vaikuttaa myos ulkoiseen.

Tyontekijaymmarryksen keraaminen on suositeltavaa myos jatkossa. Koska tyontekijaymmar-
rys perustuu yksilollisiin kokemuksiin, tulee tietoa kerata saannollisesti uudestaan. Erityisesti
tyontekijaymmarryksen keraaminen muilta toimialoilta on tarpeen, silla tyontekijoiden koke-
muksissa on todennakoisesti eroja tyotehtavasta riippuen. Opinnaytetyossa ei kasitelty tyo-
suhteen elinkaaren loppuun liittyvia vaiheita, joita ei tule unohtaa tyontekijakokemukseen
vaikuttavina tekijoina. Yrityksen kannattaa tulevaisuudessa suunnitella palautejarjestelma,
jolla kerataan palautetta tyosuhteen paatyttya. Nykyisella mallilla tyontekijoilta kysytaan
tyosuhteen lopuksi puhelimitse palautetta, mutta palautetta ei kerata talteen. Kuten opin-
naytetyossa huomattiin, suullisen palautteen keraaminen on usein haastavaa, joten tyosuh-
teen lopussa palaute kannattaisi kerata kirjallisena ja kayda saannollisesti yrityksen sisaisen

henkiloston kanssa lapi.
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Liite 1: Haastattelurunko

Haastattelurunko
Alku

Taustoitus tutkimuksesta ja luvan kysyminen tallennukseen
Taustakysymykset

Ik&, sukupuoli ja koulutustausta

Lyhyt tiivistelm& aikaisemmasta tyOhistoriasta, onko tamé ensimmaisia tyopaik-
koja vai onko jo paljon kokemusta erilaisista tyésuhteista (onko toiminut aiem-
min vuokratyontekijana?)

Nykytilanne

Miten paéatyi nykyiseen tyohon ja vuokratyodntekijaksi? syiden selvittdminen
miksi tekee vuokraty6ta talla hetkelléd/miten paatyi vuokratydntekijaksi, oliko
merkitysta silla tekeeko vuokrayrityksen kautta?

Mit& ennakko-odotuksia oli vuokratytn tekemisesta ja miten ne ovat toteutuneet

Lyhyt kuvaus nykyisesta tydsta ja asiakasyrityksesta, kuitenkin niin etté asiak-
kaan anonymiteetti sailyy, toimiala, tavallisimmat tyétehtavat, osa-aikainen vai
kokoaikainen, kuinka pitkdan ollut tyésuhteessa

Tyb6ssa viihtyminen ja jaksaminen

Mista nauttii tydssaan, mika tydssa parasta / missa kokee eniten onnistumisen
tunteita
Mita kokee tytssdan haastavana / vaikeimpana / turhauttavana

Miten kokee jaksavansa tytssad? Kuormittaako joku asia erityisesti?

Mihin asioihin kokee tarvitsevansa eniten tukea / Koetko ettd saat tarpeeksi tu-
kea ty6hon?

Mista saatavan tuen kokee tarkeimmaksi (vuokrayritys, asiakasyritys, tyokave-
rit, muu)?

Motivaatio ja ammatillinen kehittyminen

Mik& motivoi eniten tydssa vuokratyontekijand, miten hanen motivaatiotaan voi-
taisiin tukea entistd paremmin

Mik& heikentaa tydomotivaatiota

Kokeeko paasevansa kehittymaan tydsséén, tekeekd sopivan haastavaa ty6ta

Uskooko tyon tukevan urapolkunsa kehittymista / tarjoavan kehittymismahdolli-
suuksia

Yhteisollisyyden kokemus
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Miten kokee ty6paikan tydilmapiirin?

Miten kokee tulevansa kohdelluksi tyopaikalla vuokratyontekijana (tyokaverei-
den ja lahiesimiesten toimesta)

Miten kokee asemansa tyoyhteistssa, kokeeko eriarvoisuutta esimerkiksi asiak-
kaan omien tyontekijoiden kanssa

Esimiestyd ja johtaminen

Miten kokee saamansa esimiestydn? Mika on onnistunut, mika ei?
Kokeeko haastavana kahden eri yrityksen kanssa toimimisen

Mit& asioita yleisesti kaipaa esimiestyolta, vuokrayritykselta ja lahiesimiehelta

Miten tydsuhdeasioiden hoito on tydntekijan mielestd onnistunut? Miksi kokee
nain?

(esimerkiksi tytsopimusasiat, perehdytys, tyovalineet ja tyétilat, tyévuorosuun-
nittelu, palkanmaksu)

Wrap-up & NPS
Miten tyytyvaiseksi kokee itsensa tyossaan kokonaisuutena? 1-10
Suositteleeko muille vuokratydn tekemista? 1-10
Suositteleeko muille yritysta X tydnantajana? 1-10
Voisiko jatkossakin harkita henkildstovuokrausyritysta tyopaikkana?
Avoin kysymys

Onko viela jotain kommentteja tai lisattavaa aikaisempaan?

Haastattelun paattaminen



