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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, mitk&a asiat vaikuttavat vuokratyonteki-
jéiden sitoutumiseen ja milla toimenpiteilla toimeksiantajayritys voisi edistaa vuokra-
tydvoimaa, sitoutumista. Opinnaytety0 toteutettiin Metaterveyden kayttoon. Tyon tar-
koituksena oli kayttaa saatuja tuloksia vuokratyontekijoiden tyon edistamiseen ja hei-
dan sitoutumisensa tukemiseen.

Opinnaytetyon viitekehyksessa kasiteltiin vuokratydvoimaa, sitoutumista ja henkil6s-

t6johtamista. Opinnaytetytn selvityksessa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetel-

maa ja kysely toteutettiin Google Formsin avulla. Kysely oli suunnattu Metaterveyden
vuokratydntekijoille. Kysely lahetettiin yhteensé 80 vuokratydntekijalle, ja siihen vas-

tasi 35 vuokratyontekijad. Kyselyn vastausprosentti oli noin 44.4 %.

Tuloksissa tuli esille, etté suurin osa vastaajista oli alle 30-vuotiaita ja etté he olivat
tydskennelleet vuokratyontekijoina alle vuoden. Tyodntekijoiden tasa-arvon ja tuen ko-
ettiin olevan hyvalla tasolla. Osa vastaajista koki kuitenkin haasteita ammatillisessa
kehittymisessa vuokratydssa. Positiivisena asiana mainittiin hyva johtoryhma ja esi-
miehen helppo saavutettavuus ongelmatilanteissa.

Opinnaytetyon johtopaatoksena todettiin, etta toimeksiantajayritys voisi jatkossa hy6-
dyntaa selvityksen tuloksia paivittaisessa toiminnassaan. Lisaksi naita tuloksia voi-
daan mahdollisesti hyddyntaa myos muissa henkildstépalvelualan yrityksissa.
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The aim of this thesis was to investigate the factors influencing the commitment of
temporary agency employees and the measures through which the client company
could promote the commitment of a temporary workforce. The thesis was conducted
for Metaterveys and the purpose was to utilise the obtained results to enhance the
work of temporary agency workers and support their commitment.

The theoretical framework of the thesis covered temporary agency workforce, commit-
ment, and personnel management. A quantitative research method was employed in
the thesis investigation, and a survey was carried out using Google Forms. The survey
was targeted at Metaterveys temporary agency employees. A total of 80 temporary
agency employees received the survey, and 35 of them responded, resulting in a re-
sponse rate of approximately 44.4 per cent.

The results revealed that the majority of the respondents were under 30 years old and
had been working as temporary agency employees for less than a year. Employee
equality and support were perceived to be at a good level. However, some respondents
experienced challenges in their professional development within temporary agency
work. A positive aspect mentioned was the effective management team and the ac-
cessibility of supervisors in problem situations.

As a conclusion of the thesis, it was noted that the client company could utilise the

findings in its daily operations in the future. Additionally, these results could potentially
be useful for other companies in the personnel services industry as well.

Keywords: commitment, management, temporary workforce.
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon tausta

Viime vuosina Suomessa on ollut tydvoimapula sosiaali- ja terveysalalla. Monet
yritykset etsivat kuumeisesti uusia tyontekijoitd. Korona on vaikuttanut tyollisty-
miseen merkittavasti. Sosiaali- ja terveysalan lisaksi se on vaikuttanut myos ra-
vintolan ja rakennusalojen tyéllisyyteen. Vuoden 2021 lopussa lahihoitajien ja
sairaanhoitajien avoimia tyopaikkoja on yhteensa melkein 13 000 (Tem 2022.)

Vuokratyévoiman kayttd on lisdéantynyt eri toimialoilla. Suomessa vuonna 2021
vuokratyodntekijoiden maara oli lisdantynyt hieman enemman kuin edellisena
vuonna, ja noin 2,3 prosenttia palkansaajista oli vuokratyontekij6itd. Suomen
tyollisten maaré oli vuonna 2021 noin 2 555 000 ja heista 50 000 oli vuokratyon-
tekijoitd. Korona pandemian aikana vuokratyontelijdiden méaara oli 42 000 (Ti-
lastokeskus 2021.) Kunnat ja kuntaryhmat ovat kayttaneet vuonna 2021 noin
438 miljoonaa euroa vuokratytn ostamiseen. Yleisimmin kunnat tarvitsevat so-
siaali- ja terveysalalla vuokratyontekij6ita, silla suuri osa sote-alan vakituisista

tyontekijoista aikoo siirtya vuokratyohon tai on jo siirtynyt (Kiviméaki 2022).

Yritykset ottavat kayttdon vuokratyévoimaa, silla tyot jaisivat muuten tekematta.
Henkildstopalveluyritysten liiton toiminnanjohtajan mukaan, tydntekijoista on pu-
laa ja taman vuoksi monen erialan tyontekijat hakeutuvat téihin vuokratyrityksen
kautta. Suurimmat alat, joilla vuokratydvoimaa kaytetaan, ovat metalli- ja ICT-
alat seka kauppa ja ravintola-alat. Yleisesti nailla aloilla on eniten vuokratyonte-
kijoita, silla naiden alojen t6ihin ei tarvita pitkaa perehdytysta ja tydtehtavat ovat
yleisid. Noin yksi prosentti Suomen kolmesta miljoonasta tyontekijasta on vuok-
ratyontekijoitd. Tama tarkoittaa, ettd vuokrayritykset tyéllistavat noin 27 000
tyontekijaa. (Koivisto 2014.)



1.2 OpinnaytetyOn tavoitteet ja rajaukset

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, mitka asiat vaikuttavat vuokra-
tyontekijoiden sitoutumiseen ja milla toimenpiteilla toimeksiantajayritys voisi
edistdd vuokratyontekijoiden sitoutumista. Oppinaytetydn tutkimusongelma on
seuraava: Milla toimenpiteilla toimeksiantajayritys voisi edistaa vuokratyonteki-
jéiden sitoutumista? Opinnaytetytn tutkimusongelma on tarkoitus ratkaista seu-
raavien tutkimuskysymysten avulla: Milla tavalla vuokratydntekijat ovat sitoutu-
neet toimeksiantajayritykseen? Kuinka toimeksiantaja yritys huomioi vuokra-

tyontekijdiden sitoutumisen?

Opinnaytetyon aihe on valittu yhdessa toimeksiantajan kanssa. Minulle aihe on
kiinnostava ja laheinen. Olen huomannut, ettd monessa yrityksessa vuokratyon-
tekijéiden keskuudessa on suuri vaihtuvuus. Olen monesti pohtinut vaihtuvuuden
syita ja sitd, kuinka asiaa voisi kehittaa, jotta vuokratyontekijat viihtyisivat kauem-
min yritysten palveluksessa. Opinnaytety® on rajattu kasittelemaan tyontekijoiden

sitoutumista ja siihen vaikuttavia asioita.

1.3 Toimeksiantajan esittely

Metaterveys Oy (jaljempana Metaterveys) on suomalainen henkiléstovuokrauk-
seen erikoistunut yritys, jonka tiimi koostuu sosiaali- ja terveysalan ammattilai-
sista, jotka haluavat parantaa terveydenhuoltoa Suomessa. Yrityksen tavoitteena
on tarjota koko Suomen alueella ja etenkin padkaupunkiseudulla innovatiivinen
ja yhtenéinen ratkaisu, joka tukee terveydenhuollon ammattilaisia heidan paivit-
taisessa tydssaan ja tarjoaa potilaille turvallista hoitoa, joka on helposti saatavilla.

(Metaterveys a.)

Metaterveyden arvoihin kuuluu avoin viestinta, mika mahdollistaa sen, etta yritys
voi tarjota asiakkailleen laadukasta palvelua. Yritys toimii kolmen perusarvon

pohjalta, jotka ovat vastuullisuus, luotettavuus, ja rehellisyys. Nama arvot ovat
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hyvia ja auttavat yritysta silloin, kun taytyy tehda paatoksia ja kohdata asiakkaita.
(Metaterveys b.)

Yrityksessa tyoskentelevilla hoitajilla on laajaa osaamista ja kokemusta erikois-
sairaanhoidosta ja perusterveydenhuollosta. Yrityksen tarkein prioriteetti on, etta
asiakkaat saavat aina riittavan henkilostomaaran heilta. (Metaterveys. c)

1.4 Viitekehys

Opinnaytetyoni viitekehys perustuu kirjallisuuteen ja muutaman kotimaiseen ja
kansainvaliseen tieteelliseen tutkimukseen. Opinnaytetydn keskeisempia kasit-

teita ovat vuokratybvoima, sitoutuminen ja henkildstéjohtaminen.

Viitekehyksen ensimmaisessa osassa kasitellaan henkiléstonjohtamista, toi-
sessa osassa kasitellaan vuokratydvoimaa ja viimeisessa osassa avataan sitou-

tumista seka siihen vaikuttavia tekijoita.

2 Henkiléstdjohtaminen
2.1 Henkilostbjohtamisen kasitteet

Henkilostdjohtaminen on tarkeé jokaiselle yritykselle, silla henkildstéjohtaminen
on yrityksen menestyksen tekija. Hyvan henkiléstdjohtamisen hydtyna on se,
ettd silla voi rakentaa yritykselle henkiloston, joka voi saavuttaa yrityksen tavoit-
teet. Henkilostbjohtaminen auttaa yritysta palkkaamaan tyontekijoita, joilla on
alan osaamista, ja parantamaan tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista.
Myos tydhyvinvoinnin ja tydympariston kehittaminen kuuluvat henkiléstéjohtami-

seen ja vahvistavat yrityksen tyontekijoiden kykenevyytta. (Viitala 2021, luku 1.)

Johtaminen muuttuu jatkuvasti parempaan suuntaan. 1940-1950 luvuilta

saakka on vallalla ollut kédskeva johtaminen, josta luovuttiin 1960-luvulla. TA&man
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jalkeen valtaan on tullut uusi johtamisen tyyli, joka on demokraattinen tyyli. De-
mokraattisen johtajan tyylid kuvailtiin yleisesti sanoilla huolehtiva ja isdhahmao.
1970-luvulla demokraattinen tyyli sai rinnalleen uudenlaisen johtajatyylin, joka
keskittyi enemman tavoitteisiin. Vaikka tama tyyli lisasi tyontekijdiden vaihtu-
vuutta, se keskittyi aina tavoitteisiin. Taman jalkeen johtamistyylien vaihtuvuus
jatkui 2000- luvulle asti (Hyppé&nen 2013, luku 1.)

Kuviossa 1 on esitetty johtamisoppien kehitysta, eli siind on esitetty, miten joh-
taminen on kehittynyt 1950-luvuilta 2000-luvulle asti. Kuviossa on kayty lapi,
minkalaisia johtamismenetelmia on ollut ja miten ne ovat muuttuneet vuodesta

vuoteen (Hyppénen 2013, luku 1.)

joustava

liilketoiminta
suorituskyvyn
johtaminen
oppimiskyky kumppanuudet
. ja strategiset
oppiva liittoumat
organisaatio
japanilainen K el el
. SO ultturin muutos i i
3 | johtamisajattelu ; johtaminen
strateginen laatuplicit strateginen onnRiGtoEidan
suunnittelu ) : vksilollisyys johtaminen
| elinkaariajattelu hmppuosa'ammen ydinosaaminen yMpanistd-
 tavoite- arvoketju mlssng/vlsm/ar'vot organisaation johtaminen
johtaminen matriisi- lapimenoaika kyvykkyys yhteiskuntavastuu
T-ryhmat transaktioanalyysi organisaatio asiakaspalvelu valtuuttaminen
X- ja Y-teoria tiimivalmennus osallistava sisdinen yrittajyys
johtamis- tyon | johtaminen
ruudukko rikastaminen
ennustaminen 2000-luku
1990-Iuku
1980-luku
1970-luku
|  1960-luku

1950-Iuku

Kuvio 1. Johtamisoppien kehitystéa (Hyppanen 2013, luku 1).

2.2 Henkildstbjohtamisen muuttuminen

Jatkuvasti kehittyvd maailma on muuttanut henkildstéjohtamista. Monet organi-
saatiot ovat monien muutosten keskella, ja niiden on vaikea hahmotta henkil6s-
t6johtamisen muutosten kokonaisuutta. Teknologian ja tekoélyn kehittyminen on
syy siihen, miksi henkiléstonjohtaminen muuttuu jatkuvasti. Tulevaisuuta varten

organisaatioiden taytyy parantaa tyontekijoiden tyéhyvinvointia, silla hyvinvoiva
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tyoyhteis6 on kilpailuetu organisaatiolle. Organisaatioiden taytyy myds luoda
uusia tybkaluja ja prosesseja henkilostdjohtamisen kehittdmista varten. (Henry
ry 2020.)

Korona-pandemia rasitti tyontekijoiden ja tydantajien arkea, ja heidan vélinen
suhteensa muuttui muutamassa kuukaudessa. Tyonantaja oli velvollinen tuke-
maan tyontekijoiden tytterveyttd, ihmisarvoa ja toimeentuloa entistd enemman.
Taman lisaksi tydantaja koki rasittavaksi sen, etta hanen taytyi tarkastella tyon-
tekijoiden menestysta ja epaonnistumista entistd enemman. Pandemia toi myos
haasteiden liséksi suuria etuja organisaatiolle. Tydntekijat saavuttivat pande-
mian aikana paljon innovatiivisia tuloksia. Ja he olivat tydssa entisté joustavam-
pia ja sopeutumiskykyisempia. Pandemian aikana ty6antajat ottivat kayttoon te-
koalya entistd enemman, jotta tyontekijoiden tydn tekemista olisi helpompi seu-
rata. Seurantavalineiden kaytto on lisannyt tietosuojan liittyvia riskeja (Schwartz
& Eaton & Mallon & Van Durme & Hauptmann & Poynton & Scoble-Williams
2021.)

Tyontekijoiden ja tydantajien vélisen suhteen rakentamista varten taytyy ensiksi
selvittaa tekijoitd, mitka vaikuttavat sen kehittdmiseen. Johtoryhmén mielesta
talouskasvusta ja teknologiasta seké ilmastonmuutoksesta ja terveydesta kes-
kusteleminen tyontekijoiden kanssa vaikuttavat tyontekijoiden ja tybantajien
suhteeseen. Lisaksi tulevaisuus on jatkuvasti muuttuva ja tybantajat tulevat
markkinoimaan omaa yritysté ja etsimaan kaikkialta osaavia tyontekijoita. Tule-
vaisuudessa tyontekijoiden ja tydantajien valinen suhde voi olla positiivinen tai
negatiivinen heidan tekemisensa valintojen mukaan. (Schwartz ym. 2021.)

Hyvan henkilostéjohtamisen ansiosta yrityksen kilpailukyky paranee ja yritys
menestyy muita kilpailijoita tehokkaammin. Tyontekijalla taytyy olla laaja kasitys
omasta tyokuvasta. Taman lisdksi yrityksen on helppo saavuttaa omia tavoit-
teita, kun tyontekijat tietavat ja osaavat hahmottaa yrityksen tulevia haasteita ja

sitd, mita yritys haluaa saavuttamaan kokonaisuudessaan. Tama kertoo siita,
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etta yrityksen ylimmalla johdolla sek&a koko henkilokunnalla on samat tavoitteet.
(Viitala 2021, luku 1.)

Henkildstonjohtamisen merkittavimpié osa-alueita ovat arviointi, toteuttaminen,
organisointi ja suunnittelu. Naiden neljanosa-alueen keskeiset tehtavat ovat
aika lailla selkeita ja tarkeita, ja ne liittyvat toisiinsa. Arviointiin sisaltyy henkilos-
tonjohtamisen kehittaminen sekad uudelleenluominen. Suunnittelu on henkilost6-
johtamisen tavoitteiden maarittelemista. Liséksi henkilostojohtamisen tydhon
kuuluu organisoida, resursoida ja myos toteuttaa (Viitala 2021, luku 1.) Kuvi-

ossa 2 on esitetty henkilostdjohtamisen merkittavat osa-alueet.

SUUNNITTELU ORGANISOINTI
# Mita tyotehtavia suoritetaan? »  Kuka tekee mitakin?
> Mita tavoitteita pyritaan saavutta- » Missa tyoskennellaan?
maan? > Milloin ty6 suoritetaan?
B Millaisen toimintaperiaatteen mu- ¥ Mita tyonkaluja kaytetaan tydn suorit-
kaan tyoskennellaan? tamiseen?
> Mita menetelmia kaytetaan tyon # Kuinka paljon ty6aikaa ja rahaa kayte-
suorittamisessa? taan?
ARVIOINTI rlenilosto- TOTEUTTAMINEN
johtaminen
#  Miten asetetut tavoitteet on saavutettu? »  Miten suunnitellut asiat saadaan ta-
# Miten tydn suorittaminen onnistui? pahtumaan kaytannon tasolla?
» Miten eri osapuolet onnistuivat?
#  Kuinka hyvin eri osapuolet onnistuivat?
# Missa asioissa tarvitaan| uudistumista?

Kuvio 2. Henkilost6johtamisen tehtavaalueet (mukaillen Viitala 2021 luku 1).

2.3 Esimiesty0 ja esimiehenroolit

Esimiehen tyotehtavaan kuuluu monia eri johtamistehtavia seka rooleja. Esi-

miestyon aloittaminen on aina haastavaa, mutta siihen liittyy myds hyvia etuja.
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EsimiestyOn aloittaminen helpottuu ja esimiehesta tulee tyytyvainen, mikali or-
ganisaatiossa on tyontekijdita, joilla on osaamista ja motivaatiota. Muutoin esi-
mies joutuu aina alussa kehittamaan tyotekijoiden osaamista ja motivaatiota, ja
kannustamaan tyontekijoita, jotta yritysjohdon asettamat tavoitteet voiviat toteu-

tua onnistuneesti ja suunnitelman mukaisesti (Hyppanen 2013, luku 1.)

Ihmisten johtaminen on noussut viime vuosina yhdeksi tydpaikan menestyksen-
tekijaksi. Lisdksi tydelaman vaatimukset ovat kasvaneet ja esimiesta tarvitaan
organisaatioissa entista enemman. Esimies kayttaa tytpaikalla valtaansa niin,
ettd han noudattaa lakia ja erilaisia sopimuksia. Esimiehen tehtaviin kuuluu
tyontekijoiden johtaminen ja ty6paikan etujen ajaminen. Esimiehen valinnassa
organisaation on hyvaa kiinnittda huomio hanen johtamistaittoihinsa ja johtamis-
motivaatioonsa. Organisaation kannattaa kouluttaa jatkuvasti omia esimiehiaan

ja antaa heille tukea. (Jarvinen 2020, luku 1).

Esimiehen on usein vaikea johtaa tydyhteis6a, silla kaikki tyontekijat ovat hyvin
erilaisia. Taman takia taytyy oppia tuntemaan omia alaisia hyvin, jotta voisi kasi-
tella heita yksiléllisesti. Tyontekijat eivat aina toimi niin kuin on sovittu, ja taméa
vaikeuttaa myds esimiehen ty6ta. Tyontekijoille taytyy muodostaa pelisaantdja
ja maarayksia, jotta kaikki asiat toimisivat riippumatta heidan erilaisuuksistansa.
Liséksi esimiehen tehtaviin kuuluu myds ottaa huomioon tyontekijoiden erityis-
piirteet ja sovittaa toimintansa niiden mukaan. Taytyy huomioida myos, etta
tyontekijat eivat aina toimi jarkevasti siksi, etta he eivat ole koneita. (Jarvinen
2020, luku 1).

Jotta yrityksen henkiléstojohtaminen sujuisi hyvin, yritys tarvitsee hyvia esimie-
hi&, jotka varmistavat tyontekijoiden yhteistydn sujumisen. Yritys palkkaa esi-
miehen tukemaan tydntekijoiden kehittymista ja kehittdmaan heidan osaamis-
tansa, pitamaan huolta heidan motivoinnistansa, kannustamaan heita ja huoleh-
timaan heidan hyvinvoinnistaan. Esimiehen tydhon kuuluu myds tarkistaa huo-
lellisesti tyontekijdiden sitoutuminen, olla oikeudenmukainen seka auttaa ja tu-
kea henkilostda kaikkien ongelmien ja ristiriitojen ratkaisemisessa (Hyppanen
2013, luku 1.)
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Vaikka edellda mainitut esimiehen tehtavat kuulostavat monimuotoisilta ja haas-
tavilta, on hyvaa tietdd myags, ettéd esimiehella on muita henkildita, jotka auttavat
hanté onnistumaan kaikissa tehtavissa. Yksi esimerkki on henkildstbasiantunti-
jat, jotka ovat esimiehen tukena ja apuna. Esimiestydhon kuuluu palon erilaisia
tehtavia ja rooleja seka odotuksia. Muun muassa liiketoiminnan tarpeet, henki-
|0sto, johto, asiakkaat ja lainsaadanto ovat tekijoita, jotka vaikuttavat odotuksia
ja velvoitteita (ks. kuvio 3). (Hyppanen 2013, luku 1.)

P

Ve

Toiminta-ajatus ’ Strategia

4

—

Johto “
\\ Kollegat »

Oma esimies ,
f -
Asiakkaat | oo L
Yhtelsty

\\ Lakl ) l | Yksityiselama okumppanlt

‘ Henkiosto |
‘ Tyomarkkmat 1

T

Yhtelskunta

Kuvio 3. Odotuksia, jotka kohdistuvat esimiestyéhén (Hyppanen 2013,
luku 1).

2.4 Tyohyvinvointi ja tydmotivaatio

Henkildston tydhyvinvoinnin kehittdminen ja siita huolehtiminen kuuluu yrityksen
johdon velvollisuuteen. Tybnantajan taytyy pitdé huolta tyopaikalla tyontekijoi-
den turvallisuudesta seka terveydesta. Tyontekijoiden tyohyvinvointia voivat pa-
rantaa seuraavat asiat: puolensa pitaminen seka luottamuksellisuus, johtoryh-
man kiinnostus alaisiaan ja heidan tyotehtaviaan kohtaan seka, tyon seuraami-
nen saanndllisesti, jotta ei syntyisi tydkuorma. Ty6hyvinvointiin vaikuttaviin teki-
joihin kuuluu. Sovittujen asioiden kiinni pitaminen, negatiivisten palautteiden an-
taminen rauhallisesti ja esimiehen tyon kokonaiskuvan hahmottaminen. (Mella-
nen & Mellanen 2020, luku 7.)
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Tyohyvinvointi perustuu perhe-elaman, tyon seka vapaa-ajan yhteensovittami-
nen. Tyontekijan kuormittaminen johtaa huonon kierteen alkamiseen. Tama tar-
koittaisi sita, etta tyontekijalla ei olisi edes aikaa viettaa perheensa kanssa.
Koska vain hyvinvoiva tyontekija voi tarjota asiakkaille hyvia asiakaspalveluko-
kemuksia. Tyontekijaan ei saisi kuormittaa, jotta han saisi aikaan perheelle seka

itselleen vaikkapa omiin harrastuksiin. (Juuti & Vuorela 2015, luku 1.)

Tyo6tehtavien nopea muuttuminen aiheuttaa turhaa stressia henkilostolle. Tyon
muuttuminen lisda tyon kuormitusta, silla kun tyéntekijan tyétehtavat muuttuvat
jatkuvasti. Tyontekijalle tulee liiallinen suuri tydinformaatio ja vuorovaikutus-
kuorma. Myds taman lisaksi on todettu, ettd yli puolet vaestosta, joka kay
toissa, karsii tyduupumuksista. Tyduupumus on kasvanut paljonkin siihen nah-
den, ettd 1990-luvulla tyduupumustapauksia oli todella vaha&n suomalaisessa
tydelamassa. Nykypaivana noin kymmenesosa tyossa kayvista karsii stressista
tai vasymyksesta. Tama tarkoittaa yksinkertaisesti sita, etta tyotehtavien muut-
tuminen hyvin pikaisesti lisaa nimenomaan tyéuupumusta. (Juuti & Vuorela
2015, luku 1.)

Yrityksen ty6hyvinvoinnin laatimisessa taytyy ottaa huomioon seuraavia asioita:
henkiloston jaksamisen, osaaminen, resurssit johtaminen, tydolo ja ymparisto
tekijat. Naiden lisaksi myds tayttyy ottaa huomioon tyoturvallisuus seka riskihal-
linta seka tydsuojelu. Tydyhteisdn tyohyvinvoinnin olennaiset asiat ovat tasa-ar-
voiset henkildstot ja terveet, joissa otetaan huomioon oikeudenmukaisuus, osal-
listuminen seka syrjimattomyys. Jotta edella mainitut asiat yrityksen johdon
seka esimiesten taytyy pitaa huolta siita, etta tydyhteisdssa on sukupuolten
tasa-arvo ja huomioida eri ikaisten ja erikulttuuritaustoja (Suonsivu 2011, 66—
68).

Tyohyvinvoinnin jatkuva kehittdmisen varten on luotu erilaisia menetelmia. Esi-
merkiksi mentorointi ja tydnohjaustoiminta ovat menetelmid, joiden tarkoituk-
sena on edistaa tyontekijdiden tyon tehokuuta seka parantaa heita sitoutumaan
oman tyohon. Yrityksen johdon seka esimiesten taytyy paattad yhdessa jarke-

vaa eri valineisiin ja yhdessa sopia, mitk& ovat oman yrityksen kannalta hyvia.
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On Olemassa my0s erilaisia tydhyvinvoinnin kehittamismalleja, suosituksia seka
tutkimustuloksia, joille on tarkoitettu nimenomaan yrityksille ja organisaatioille.
Esimerkiksi IIP (Investors in People) on kehittamismalli, johon sisaltyy johtami-
sen ja muutosten hallintaan, duunitalkoot, henkilostokoulutusta koskeva suosi-
tussopimus, perehdyttamista koskeva suositus ja henkiléstéraportointi suosi-
tus). Nama kaikki siséaltavat erilaisia tietoja, ohjeita seka suosituksia tychyvin-

voinnin edistavia toimenpiteita (Suonsivu 2011, 66—68).

Yritys voi tukea tydntekijoiden tyohyvinvointia erilaisten palvelujen avulla: tyo-
paikkaruokailu, paihteeton seka savuton tyopaikka, tapaturmien torjunta seka
kuntoutus ja tyOperdaisten sairauksien ja ammattitautien torjunta (Suonsivu
2011, 66-68).

2.5 Palkitseminen ja tydmotivaatio

Palkitseminen jaetaan kahteen osa-alueeseen, aineellisiin ja aineettomiin palkit-
semisen tapoihin. Hakosen ja Nylanderin mukaan aineellisella palkitsemisella
voidaan kuvata rahallisina tai rahan arvoisena palkitsemisentapana. Aineetto-
man palkitsemiseen kuuluu tydymparisto, tyon sisaltd seka tytssa kehittymi-
seen ja palautteeseen liittyvat tekijat. Kuitenkin aineettomista ja aineellisista pal-
kisemisentavoista voidaan sanoa, ettd ne kuuluvat yhteen kokonaisuuteen, etté
vaikuttavat yhdessa henkildston sitoutumiseen ja tydmotivaatioon (Hakonen &
Nylander 2015, luku 1.)

Hyvan johtamisen avulla syntyy toimiva tydyhteiso, joiden avulla saavutetaan
yrityksen tavoitteita. Valilla tydyhteistn tyotehtavien panostus hidastuu ja moti-
vaatio laskee. Taman takia yrityksen johdon ja esimiesten taytyy luoda palkitse-
misjarjestelmid, joiden avulla palkitseminen hoituisi oikeudenmukaisesti ja kan-
nustavasti. Jos katsotaan palkitseminen kokonaisuutena. Voidaan sanoa, etta
sen tavoitteena on saada organisaatiota kohti sen tekema strategista tavoitetta.
Tama tarkoittaa sita, ettd yritys on menestyksen tiella ja voi saavuttaa omia ta-
voitteita, kun tydntekijat panostavat palkitsemisen takia olennaisiin asioihin ja

tekevat parhaansa (Hakonen & Nylander 2015, luku 1.)
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Tyobmotivaation johtaminen vaikuttaa paljonkin tydntekijoiden tydsuorituksiin ja
maaraa siihen, miten he kayttavat voimavarojaan tavoitteiden saavuttamiseen.
Taman takia yrityksen menestymisen varten on tarkeé saada henkilostoa kiin-
nostumaan ja motivoimaan. Silla ainoastaan motivoituneet ja sitoutuneet henki-

|6stot saavuttavat parempiin suorituksiin ja tuloksiin. (Hyppanen 2013, luku 5.)

Tyontekijoiden motivaation vaikuttavia tekijoita ovat monenlaista. Vaikka teki-
jOita on erilaisia, ne ovat silti jollain tavalla samankaltaisia. Seuraavaksi kayn
l&pi motivaatiotutkimuksen, jonka on tehty Suomessa vuonna 2004. Motivaatio-
tutkimuksen on tehnyt Helsingin kauppakorkeakoulun LTT-tutkimus Oy. Tutki-
muksen tekijat esittivat tutkimuskyselyn viidelle eri yrityksen henkildstoille: Ja
tutkimuskyselyn paatteeksi tuli esille, ettéd motivaatiotekijat jakaantuvat sisai-
seen ja ulkoiseen tekijoiksi. (Hyppanen 2013, luku 5.)

Tutkimuksen perusteella sisaisiksi motivaationtekijoiksi nousivat seuraavat teki-
jat esille: tarkoituksellisuuden ja itsensa toteuttamisen tunne tydpaikassa, va-
pauden tunne, edistyksen kautta syntyva ilo, dynaamisuuden ja tapahtumisen
tunne, yhteenkuuluvuuden tunne tydyhteisén kanssa. Ulkoisiin motivaationteki-
j6ihin kuuluu: raha, edut, asema. Rahaelementtiin kuuluu saanndéllinen palkka,
suorituksen perustuvat palkkiot seka lisat. Etuihin taas kuuluu kaikki yrityksen
tarjoamat edut, joita tyontekijoille annetaan. Edut voivat olla esimerkiksi lounas
edut, hyvinvointi edut, liikunta ja vapaa-aika edut. ihmiset eroavat siina, etta joil-
lekin sisaiset motivaationtekijat ovat tarkeitd, kun taas joillekin ulkoiset. Taméan
takia on hyvin tarked, etta esimies opettelee tunnistamaan kumpaan omat alai-
set arvostavat enemman (Hyppanen 2013, luku 5.)

3 Vuokratydévoima

3.1 Vuokraty0 kasitteena

Vuokraty6 tarkoittaa sitd, ettd organisaatio ottaa toiselta tydnantajalta tyonteki-

janéa tydskentelemaan omaan organisaatioonsa ja oman valvontansa alaiseksi.
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Vuokraty6hon kuuluu kolme eri osapuolta: vuokrayritys, vuokratydntekija ja
kayttajayritys. Vuokratydntekijat ovat sellaisia tyontekijoita, jotka tydoskentelevat
kayttajayrityksessa, mutta ovat kuitenkin tydsuhteessa vuokrayritykseen. Ty6-
voiman vuokrayritys tekee tydsopimuksia vuokratydntekijdiden kanssa. Taman
jalkeen vuokrayritys lahettdd vuokratyontekijoitaan kayttajayritykselle tekemaan

niiden tyotehtavia. (Hietala & Kaivanto & Schon 2022, 13.)

Kayttajayrity:

Vuokrayritys

Tyontekija

Kuvio 4. Vuokratyon prosessi (mukaillen Hjelt 2017, 6).

Talloin vuokratyontekijat toimivat tilapaisesti kayttajayrityksen alaisina ja kaytta-
jayritys toimii vuokratyéntekijoiden oikeushenkilona. Kayttajayritys vastaa vuok-
ratyontekijan johtamisesta ja valvonnasta seka velvollisuudesta ja tyon jarjeste-
lysta. Vuokratyontekijan tyépanoksesta on siis kayttajayritykselle suuri hyoty.
Kun vuokrausyritys luovuttaa vuokratyontekijan kayttajayritykselle, se saa siita
vuokrasopimuksessa maariteltyd maksua. Tyontekij saa palkkansa vuokraus-

yritykselta (Hietala ym. 2022, 13.)
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Vuokratydn hakeminen onnistuu nykyaan helposti, silla lahes kaikilla vuokrayri-
tyksilla on nettisivuja, joilla ne julkaisevat avoinna olevia tyopaikkoja. Vuokrayri-
tykset kayttavat myods muita nettisivuja, esimerkiksi Duunitori.fi, Te-palvelut.fi ja
sanomalehtien tyd-paikkailmoitussivuja. Kun tydntekija paasee toihin hénen ei
tarvitse maksaa vuokrayritykselle lisad maksuja tai antaa sen vahentaa hanen
palkastaan yhtdan mitaan. (Hjelt 2017, 7.) Kuviossa 4 on kayty lapi vuokratyon-
prosessi ja sen osa-alueet.

Jos katsotaan EU15-maita kasittelevaa tutkimusta, vuokratydntekijat ovat huo-
nomassa asemassa verrattuna vakituisia tyontekijoita. Syita siihen, miksi ihmi-
set tekevat vuokratyota ovat, huono taloudellinen tila, tydyhteison tuen puute,
tyotyytymattomyys, harkintavallan puute sekd ammattitaidon puute. Suomessa
vuokratyodntekijat tekevat harvoin korkeaa ammattitaitoa vaativia tai esimiesta-
son ty6tehtavia. Koska suomalaisille vuokratydntekijoille tarjotaan véhemman
kokoaikaista ty6ta, niin talléin he tekevat enemman osa-aikaista tyota. Myos
useimpien kansainvalisten tutkimusten mukaan vuokratyontekijat saavat muita

tyontekijoita vahemman palkkaa ja ty6tunteja. (Tanskanen 2013, 43.)

Ihmiset tekevat kuitenkin vuokratydtd monesta eri syysta. Vuokratyon tekemi-
nen voi olla joillekin parempaa ja monipuolisempaa. Esimerkiksi opiskelijat teke-
vat mieluiten vuokratyo6ta, silla he voivat opiskelun ohella tienata rahaa opinto-
tuen lisaksi. Talloin opiskelijat voivat myos valttda opintolainan ottamista, vaikka

moni sitd hyddyntaakin (Tanskanen 2013, 43.)

3.2 Tyontekijan, vuokrayrityksen ja kayttajayrityksen velvollisuudet

Vuokrayritykselld, kayttajayrityksella sekd vuokratyontekijalla on kaikilla omat oi-
keudet ja velvollisuudet. Kaikkien velvollisuudet ja oikeudet eroavat joissain
maarin ja niista on pidattava kiinni, oli kyseessa vuokratyontekija, vuokrayritys
tai kayttajayritys. Vuokratyontekijan velvollisuuksiin kuuluu muun muassa kayt-
tajayrityksen antamien ohjeiden ja tydsopimuslain noudattaminen, kuten salas-

sapitovelvollisuus ja lojaalisuusvelvoitteet. Vuokratydntekija saa ainoastaan
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tehda tyota, jonka on mainittu omassa sopimuksessa. Lisaksi vuokratydntekijan

velvollisuuksiin kuuluu ilmoittaa sairauspoissaoloista (JHL.)

Vuokratyontekijan tydsuhteen on oltava tyéehtosopimuslain mukainen. Jos tyo-
ehtosopimusta ei ole, vuokratyontekijan palkan, tydaikojen ja vuosilomien tulee
olla vahintdan kayttajayrityksen kaytantdjen mukaiset. Kayttajayrityksen taytyy
olla tasapuolinen vuokratydntekijan ja vakituisten tyontekijéiden kanssa. Vuok-
ratyontekijalla on samat oikeudet kayttajayrityksen tyontekijoilleen tarjoamiin
palveluihin ja yhteisiin jarjestelyihin, ellei asia on perusteltu ja toisin sovittu
(Erto.)

Vuokrayrityksen velvollisuuksiin kuuluu, tydsopimuksen laatiminen vuokratyon-
tekijalle. vuokrayritys on vastuussa tygsopimuksen ehtojen toteuttamisesta esi-
merkiksi palkan maksamisesta ja tarjolla olvien ty6tehtavien tarjoamisesta. Li-
saksi vuokrayritys on vastuussa tydaikakirjanpidosta seka tarkistaa, etta ty6
tayttaa sille asetetut ammatilliset vaatimukset ja sopii tyontekijalle yleisesti huo-
mioon ottaen hanen kokemuksensa. Valvoo vuokratyontekijan yleista koulutusta
ja tehtavanohjausta seka varmistaa, etta tyé on kulloiseenkin tehtavaan soveltu-
vaa ja kayttajayritys noudattaa velvollisuuksiaan. Vuokrayrityksen taytyy pitaa
huolta vuokratyontekijan hyvinvoinnista ja huolehtii, ettd tyontekija saa pitaa
vuosilomansa. Tyon paatyttya vuokrayritys on velvollinen antaa vuokratyonteki-
jalle tyodtodistuksen tydsuhteen pituudesta ja maksaa jaljella olevia loma rahoja
(JHL.)

Kayttajayrityksen on ennen vuokratyon aloittamista esitettava vuokrayritykselle
tyon edellyttamat ammattitaitovaatimukset ja tyon erityspiirteet. Myds kaytetta-
vasta vuokratydvoimasta on ilmoitettava yhteistoimintasaanndésten mukaisesti.
Lisaksi kayttajayrityksen on pidettava huolta vuokratydntekijan tyoturvallisuu-

desta ja tyoterveystarkastuksesta seka tiedottaa tyon mahdollisesti esiintyvista
vaaroista ja haitoista. Tyoturvallisuuden ja ty6terveyden yllapitdmisen lisaksi

kayttajayrityksen taytyy perehdyttda tyontekijan tyon vaatimuksiin, tydymparis-

toon ja tyoturvallisuuteen (JHL.)
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3.3 Vuokratydta maarittelevat lait

Vuokraty6 on lakisaateista ty6ta ja vuokratyontekijan seka vuokrayrityksen tay-
tyy tehda tydsopimuksen. Tydnantaja ja tyontekija voivat sopia tekevatko kirjalli-
sen, suullisen tai s&dhkdisen tydsopimuksen. Jotta ei tulisi epaselvyyksia tilan-
teita, tyosopimuksen kannattaa tehda kirjallisesti ja liséksi kaikki tydasioihin ja
tydsopimuksen liittyvia tekstiviestia kannattaa saastaa, jotta voi kayttaa niita ris-
tiriitatilanteissa. (Hjelt 2017, 7.)

Mikali tydsuhde kesto on kuukautta pidempi, tydnantajan taytyy tehda tyonteki-
jalle kirjallisesti tydsuhteen liittyvid ehtoja. Yleensa kirjallisesti tehdyista sopi-
muksista tulee nakyville ehdot, mutta jos ei ole nakyvilla tai tydsopimus on tehty
suullisesti tai sahkoisesti taytyy tehda erikseen kirjallisesti tydsuhteen liittyvia
ehtoja. Tyontekija voi pyytaa tydnantajalta myds vuokratydstéa selvityksen, jossa
tulee ilmi tyon tarkoitus ja tybnkesto. Myds vuokratydntekija voi kysya tyonanta-
jaltaan muita tyotehtavia, jotka ovat yrityksessa tarjolla ja ovat samantyyppisia

kuin tydsopimuksessa sovittuja tyotehtavia. (Hjelt 2017, 8.)

Tyoturvallisuuslakia taytyy myos noudattaa vuokratyssa. Yleisesti tyon vas-
taanottaja on velvollinen ilmoittaa tyon erityispiirteet ja vaatimukset seké maarit-
taa tyontekijalle tarkka tyokuvan. On erityisen tarke& varmistaa, onko tyonhaki-
jalla pyydetty ammattitaito ja kokemus. Myds tyontekijélle taytyy erityisesti antaa
kattava perehdytyksen tydolosuhteesta seka yleisesti tydsta. Tyon aloittami-
sesta taytyy tyonantajan ilmoittaa tyopaikantyoterveyshuollolle seka tydsuojelu-
valtuutelle. (Tyo6turvallisuuslaki 2002.)

3.4 Vuokratyon hyodyt ja haitat

Vuokratyéssa on paljon etuja ja haittoja. Vuokratydn etuihin kuuluu esimerkiksi
se, ettd tyomarkkinoille asetetaan henkildita, joilla ei ole ty6kokemuksia ja on

vaikeuta saada tyopaikkaa. Talloin tyontekijat voivat kaytannossa keratéa tyoko-
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kemusta. Tama auttaa just vuokratydntekijoita, koska he voivat taméan seurauk-
sena saada vakituinen tyOpaikkaan siihen yritykseen, johon he ovat tahtoneet-

kin ja edeta urallaan eteenpain. (Hietala & Kaivanto & Schon 2022, 21.)

m Vuokratydntekijat Muut palkansaajat

”.lj—|11 — .

18-19-v. 20-29-v. 30-39v. 40-49-v. 50-59-v.  G0-v_ jayli

H 8 & 8 8=

Kuvio 5. Vuokraty6ta tekevat ja muut palkansaajat ikaryhméan mukaan 2013 (Ti-
lastokeskus, teoksessa Pasila 2015).

Kuvio 5 on 2013 Tilastokeskuksen tekema tydolotutkimus vuodelta 2013. Tilas-
ton mukaan suurin osa vuokratyontekijoista ovat alle 30-vuotiaita. Alle 20-vuoti-
aat myos tekevat enemman vuokratyota kuin muita. Muut palkansaajat ovat
enemman kuin vuokratydntekijoita, kun yli 30 vuoden ikaluokasta puhutaan. Va-
rastotyontekijat, tarjoilijat ja rahdinkasittelijat ovat isoimmat ammattiryhmat,
jotka tekevat vuokraty6ta prosentuaalisesti eniten. (Tilastokeskus, teoksessa
Pasila 2015).

Opiskelijat ja nuoret erityisesti alle 30-vuotiaat ovat enemmisto, joka tekevat
vuokraty6ta. Vuokratydn ansioista opiskelijat voivat maksaa omien opintojen ja
koulutuksien kustannuksia. Nuoren tyontekijan on helpompi télla tavalla kerata
monipuolista tydkokemusta ja tutustua eri tyopaikkoihin ja tydaloihin (Hietala
ym. 2022, 22.)

Tyobaikojen ja tyopaikkojen itse valitseminen ovat vuokratyontekijoiden suurin

etu. Tama tarkoittaa sita, etta he voivat vaikuttaa itse mihin he menevat téihin ja
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mihin aikaan he menevat. Taman liséksi tyontekijat voivat vapaasti valita tyoteh-
tava, tyd maara seka he voivat lopettaa tyot milloin tahansa he haluavat. Myds
vuokratyd on etu 60-vuotiaalle, koska he saavat siitd mahdollisuuden tienata
lisa tuloja. Jotkut tydntekijoistéd ovat jopa sita mielta, etta vuokratyontekijat voi-

vat tienata enemman kuin vakituiset tyontekijat. (Hietala ym. 2022, 22.)

Vuokratyontekijoiden palkkaaminen on kayttajayritykselle suuri hyoty, silla kayt-
taja yritys saa erialojen patevia tyontekijoitd nopeasti. Talloin kayttajayrityksen
ei tarvitsisi kuorimittaa omia tyontekijoita ylity6lla. Kayttajayritys kayttaa vuokra-
tyontekijoita, silloin kun tarvitsee lisaa tydvoimaa pikaisesti tai véliaikaisesti. Kui-
tenkin kayttajayritys ei palkkaa paljon vuorotyontekijoita, jotta tdma ei vaikuttaisi
yrityksen vakituisia tyontekijoita. (Hietala ym. 2022, 23.)

Vuokratytn ongelmia ovat taas se, etta usein kaikki kolme tydntekijat, vuokrayri-
tys seka kayttajayritys ovat epavarmoja lahteakseen vuokratydmaailmaan esi-
merkiksi kayttajayritykset nakevat tyontekijoiden perehdyttamiseen tydpaikkaan
suurena ongelmana, silla jatkuvaa perehdyttaminen tarvitsee paljon resurssia.
Vuokraty® myds aiheuttaa kayttajayrityksen vakituisille tyontekijoille paljon
stressia, silla he pelkaavat, etta heidéat korvataan vuokratyontekijoilla. Kun kat-
sotaan vuokratyontekijoiden nakdkulmaa, tulee esille, ettd he nakevat suurina
ongelmina tyon jatkuvuudesta. Taman lisaksi he kokevat, etté heista ei valiteta
yhta lailla kuin muista tyontekijoista ja etta heille annetaan kaikki huonot vuorot,
joita vakituiset tyontekijat eivat ole suostuneet tekeméaan. Vuokratyotekijoita syr-
jitdan joskus myos kayttajayrityksessa, ja he kokevat, ettd ovat heikommassa
asemassa verrattuna muihin tyontekijéihin, silla heille ei jarjestetéa samoja koulu-
tuksia kuin muille tyontekijoille. Taman lisdksi vuokratydntekijat stressaavat, etta
heidan urakehityksensa jaa heikommaksi kuin vakituisten tyon tekijoiden. (Hie-
tala & Kaivanto & Schon 2022, 24.)
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3.5 Vuokratydn historia ja nykyaika

Melkein kaikissa Europan valtioissa on todettu, etta vuokratyontekijoiden méaara
on kasvanut hyvin nopeasti. 1990-luvun aikana on huomattu, ettéa vuokratyoteki-
jéiden maara on vahintaan kaksinkertaistunut ja enintaan viisinkertaistunut.
Myds vuokraavien yritysten keskuudessa on tullut esille, vuokratydntekijoiden
maaran kasvu. Tama viittaa siihen, vuokratyontekijoiden maaran kasvua joh-
tuen vuokrayritysten maara kasvoi myos ja taman lisdksi vuokrayritysten liike-

vaihto kasvoi (Tanskanen 2009.)

Suomessa vuokratyd alkoi 1990 luvun alussa, jonka jalkeen maara kolminker-
taistui 2000—2006 luvulla. Vuokratyontekijoiden maaran kasvu jatkui vuonna
2009 asti, jonka jalkeen vuokratyontekijoiden maaran kasvu hidastui taloudelli-
sen tilanteen johtuen. Kuitenkin myéhemmin vuokratyontekijoiden maaran
kasvu teki paluun ja monet tyontekijat vakiintuivat (Hietala & Kaivanto & Schén,
20.) Erilasissa tutkimuksissa on huomattu, etta Euroopassa ja Yhdysvalloissa
vuokratyontekijoiden kasvupiirteet ovat samoja ja vuokratyontekijoiden kasvu on
Euroopassa seka Yhdysvalloissa ainakin kaksinkertaistunut. 1990 luvulla vuok-
ratydon maara oli noin 0,5 prosenttia tydvoimasta ja tama maara kasvoi vuonna
2005 hieman yli 1 prosenttia. (Palukka & Tiilikka 2008.)

Vuokratybn maine on kasvanut jatkuvasti vimeisen 15 vuoden aikana. Vuokra-
tyontekijatutkimuksen mukaan on tullut esille, etta lahes 93 % yrityksen vuokra-
tyontekijoista suosittelee vuokratyota tuttavilleen. Suurin osa vuokratyonteki-
jOistd ovat tyytyvaisia tyostaan. (Henkilostéala 2022.) Vuokratyontekijoiden tyy-
tyvaisyyteen ja innostumiseen vuokraty0hon vaikuttavat seuraavat tekijat: uusia
tydmahdollisuuksia voi l6ytaa vuokratydn kautta, vuokrayritys hoitaa kaikkiin
tydsuhdeasioihin liittyvia asioita mainiosti, eikd vuokratyontekijan tarvitse mu-
rehtia niisté. Korkean suositteluprosentin perusteella voidaan sanoa, etta vuok-
ratyontekija kokee voivansa kehittdd omaa osaamistaan vuokraty6én avulla. Yri-

tys tarjoaa uutta tyota tydsuhteen paattyessa. (Henkilostbala 2022.)
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4 Tyontekijan sitoutuminen
4.1 Sitoutumisen maéaritelma ja sen merkitys

Todellisuudessa sitoutumattomuus viittaa usein alkuherkkyyteen, mutta ajatus
sitoutumiseen on paljon monipuolisempi ja monimutkaisempi todellisuus. Se on
psykologinen side, joka ihmisella on yritykseen, jossa han tyoskentelee. Puhut-
taessaan tyontekijoiden vaihtuvuudesta, jotkut inmisista saatavat olla sita
mielta, ettd syyksi tyontekijoiden vaihtuvuuteen on, etta tyontekijat eivat sitoudu
yritykseen eiké sen tyodtehtaviin. Tydnantajan on oltava valmis osoittaa myos it-
setyontekijalle sitoutumista, silla sitoutuminen on kahden kauppa. Kaytdnnossa
tama tulee esille, silloin kun tydntekijélle annetaan vapaat kadet ja hanet luote-
taan seka hanelle annetaan mahdollisuutta kehittya ja oppia uutta (Viitala 2013
luku 3.)

Sitoutumisen monimuotoisuus koostuu kaksitoista erityyppisesta. Tunnepohjai-
nen sitoutuminen, aito sitoutuminen, normisitoutuminen, etuihin perustuva sitou-
tuminen, tyéhon sitoutuminen ja omistautuva sitoutuminen, karrieerisitoutumi-
nen, ymparistoon sitoutuminen, muodollinen sitoutuminen, paluusitoutuminen,
sitoutumattomuus, ja kaiken viimeisin eli sitoutumisen jaksottaisuus (Lampikoski
2005, 48-50.)

Sitoutuminen voi tulla esille tydpaikalla tai tydhon ja se voi olla tunneperéaista tai
valineellista. Eri tutkimusten perusteena on korostettu, etta tunneperainen sitou-
tuminen on hyvaa valinta organisaatiolle seka tyontekijalle. Tyontekijaa voidaan
kutsua sitoutuneeksi tyontekijaksi silloin kun han on motivoitunut ja antaa kaik-
kensa. Uskoo olevansa osa tyoyhteis6d, myotavaikuttavansa yrityksen menes-
tykseen, yrityksen tukevan hanen kehittymistdan ja tekevansa tarkeaa tyota.
Tyontekija uskoo, ettd hanen tydnsa on rahan, aseman tai muiden kaytannon
etujen ylapuolella. Tallainen tydntekijd on uskollinen organisaatiolle ja tarvitta-

essa valmis jadmaan organisaatiolle pitkaksi ajaksi (Viitala 2013, luku 3.)
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On sanomattakin selvaa, ettad henkildstdjohtamisen tavoitteena ei voi olla, ettei
kukaan muu paitsi elakkeelle Iahddssa tyontekija voisi lAhte& organisaatiosta.
Voisi sanoa, etta tydntekijoiden vaihtuvuus on usein yritykselle eduksi, koska se
auttaa paivittamaan tietoa ja ajattelutapoja. Eri aloilla ja yrityksilla vaihtelee
tyontekijoiden vaihtuvuuden syy ja mika on riittava vaihtuvuus. 50 %:n henkilos-
ton vaihtuvuus ei vaikuta liilketoimintaan pikaruokaravintolassa ja 7—8 %:n liike-

vaihto voi olla katastrofaalinen suunnitteluyritykselle (Viitala 2013 luku 3.)

4.2 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Sitoutumiseen voi vaikuttaa kolme eriasennetekijoita, Affektiiviset, kayttaytymis-
tekijat ja kognitiiviset tekijat. Kognitiivisella tarkoitetaan kaikki tiedolliset tekijat,
jotka kuuluvat velvollisuuteen ja vastuuseen. Kayttaytymistekijoilla taas tarkoite-
taan millaisia riskeja ja taloudellisia asioita voi syntya yhteison lahtemiseen voi
syntya. Affektiiviset tekijat liittyvat tunteisiin ja kertovat, ettéd ihminen osa yhtei-

soa eli kyseessa on tunneperaisia tekijoita (Viitala 2013, luku 3.)

Sitoutumisen vaikuttavia tekijoita ja keinoja parantaa sitoutumista ovat muun
muassa. Hyva johtaminen, kiinnostavat ja sopivasti kuormittavat tyétehtavat,
mahdollisuus tulla kuulluksi ja vaikuttaa tyota koskeviin asioihin. Naiden lisaksi
tyontekijan sitoutuminen parantuu, mikéli hanella on mahdollisuutta kehittya ja
oppia lisda, sovittaa perhe ja tyd yhteen sekéa uskoa tydpaikan tulevaisuuteen.
Saman kaltaisista tutkimuksissa on huomattu, etta tyékaverit, yhteistyo ja hyva
tiimi innostavat asiantuntijantehtavissa olevia tyontekijoita ja ovat tarkeita heille.
Liséksi, jotta tyontekijat innostuvat tydssaan, tydtehtavien taytyy olla merkityk-
sellisid, haasteellisia seka mielenkiintoisia (Viitala 2013, luku 3.)

Eritutkimukset ovat osoittaneet, ettd muutamalla ominaisuudella on merkittava
vaikutus organisaation sitoutumiseen. Suryani Irman mukaan sitoutumiseen vai-
kuttavia tekijoita voidaan jakaa kahteen kategoriaan: esimiesten nakoékulmat ja
tyontekijoiden ndkdkulmat. Tydntekijan nakokulmasta ika ja toimikausi organi-
saatiossa, tyon itsetehokkuus, tyopaikan kulttuuri ja tydntekijan tyotyytyvaisyys

vaikuttavat sitoutumiseen. Esimiehen nakoékulmasta roolien epaselvyys, tyon
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epavarmuus, uralla eteneminen, positiiviset tybkaverit ja suorituksenarviointi
ovat sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Hallintapaikka, ik& ja toimikausi organi-
saatiossa, tyon itsetehokkuus, kulttuuri, tyéonnellisuus ja tyontekijoiden sitoutu-

minen puolestaan vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen (Suryani 2018.)

Monessa suomalaisessa tutkimuksessa on huomattu, etta tyéntekijan motivoi-
minen vaikuttaa suuresti sitoutumiseen. erityisesti sisaiset motivaationtekijat
ovat tutkijoiden mielesta aarimmaisen tarkeita. Esimies vaikuttaa myds suuresti
tyontekijan sitoutumiseen. Esimiehen taytyy luoda tyontekijoille selkea tavoite.
tarkentaa valta seka vastuun kysymykset. Liséksi viestinnan ja palautteen
avulla esimiehen taytyy seurata tyontekijoiden kehittymista. Naiden toteuttami-
sen varten tarvitaan ajantasainen tehtavakuvaus, kehityskeskustelukaytanto
seka selkeat tavoitteet (Viitala 2013, luku 3.)

Yrityksen sitoutumiseen vaikuttavat myads, itsenaisyys, johdon tuki, palkitsemi-
nen seka tyon ja yksityiselaman tasapainottaminen. myds tyontekijéiden tyotyy-
tyvaisyys vaikuttaa jonkin verran sitoutumiseen. Tyontekijan peruskayttaytymi-
sesta voi huomata, onko han sitoutunut tyéssaéan. Esimerkiksi voi miettia onko
han valmis tekemaan ylityén hanen tavallisen tyotehtavansa lisaksi, hyvaksyyko
han organisaation arvot ja tavoitteet, miten paljon han on valmis tekemé&an tyota
niiden eteen seka haluaako han jaada yrityksen palvellukseen (Viitala 2013,
luku 3.)

Monet tutkimukset ovat osoittaneet, ettd onnistuneet henkilostératkaisut lisdavat
tuottavuutta. Tyontekijan sitoutuminen perustuu viidesta eritekijasta, jotka ovat
muun muassa oman tyon merkitys, riittavat kehittymismahdollisuudet, tunnutus
onnistumisesta, sosiaalinen tuki ja luottamus johtoon. Naista yhtakaan ei voi jat-
taa pois, mikali yritys haluaa pysya jatkuvasti kilpailukykyisena (Nederstrom
2019)

Sitoutunut tyontekija ndkee, ettd tydsuhde ja organisaatio on hanelle hyodylli-

nen ja hyvaksyy yrityksen strategian, arvot ja visiot. Taman lisaksi han haluaa
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tydskennella yrityksessa pitkanjanteisesti ja olla mukana rakentamassa organi-
saation vision, tavoitteisiin sek& normeihin. Vaikka sitoutunut tyontekija haluaa
tyonteknnella yrityksen palveluksessa pitkdan aikaan. On huomattu, etta ty6-
suhteen pysymiseen vaikuttaa kuitenkin tarjotut edut ja monet motivaationteki-
jat. (Lampikoski 2005, 46, 47.)

4.3 Sitoutumisen ja sitouttamisen edut

Tyontekijoiden sitoutumisen hyodyt vaihtelevat ja ovat laajat. Hyodyt liittyvét
usein toisiinsa ja tekevat tyontekijan sitoutumisesta tehokkaan organisaation
menestyksen tekijana. Seuraavassa kuviossa 6 luotellaan, mita hyotyja organi-
saatio saa tyontekijoiden sitoutumisesta. (Emeritus 2022.)

Edut

Kustannukset pienenevat Asiakaspalvelu ja yhteistyo paranee

|¢

Tyontekijoiden stressi vahentyy Poissaolot vahentyvat

|¢

Tuottavuus lisdantyy Myynti ja tulot kasvavat

Kuvio 6. Sitoutumisen edut (Emeritus 2022).

Tulevaisuudessa tullaan toimimaan yha enemman tietointensiivisissa amma-
teissa, joiden tarkeimmat vaatimukset ovat tiedon luominen, omaksuminen ja
hyddyntaminen. Naiden liséksi projektitydoskentely ja asiakkuuden hallinta ovat
vaadittavia taitoja. Tyontekijoiltd vaaditun osaamisen méaara on suuri ja taman
seurauksena myaos yritykset joutuvat kehittdmaan omia tydntekijoitaan jatku-
vasti. (Lampikoski 2005, 77,78.)

Yrityksen kannattaisi panostaa tyontekijoiden sitouttaminen omiin palveluksiin

pitk&én aikaisesti, silla yritys saisi tasté paljon etuja. Mahdollisesti etuihin kuuluu
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kustannusten sdastaminen, jotka syntyvat esimerkiksi rekrytoinnista ja pereh-
dyttamisesta. Tyontekijan pitaminen yrityksen palvelukseen on parempaa kuin
uuden tydntekijan palkkaaminen. Tyodntekijan tuottavuus, tehokkuus ja suoritus-
kyky jaavat kehiin ja parantuvat. Mikali yritys sdéstaa osaavan tyontekijan se
voisi menestya taloudellisesti. Lisaksi osaajat ovat ne, jotka voivat luoda tulevai-
suudessa lisda tyopaikkoja. Yrityksen tulostaso sailyy seka kilpailuetu kasvaa ja
asiakkaiden tyytyvaisyys ja lojaliteetti pysyy. Myos yrityksen imago kasvaa ja
yritykselld on helpompaa rekrytoida uusia osaajia. (Lampikoski 2005, 77—78)

Tyontekijan kannattaisi olla lojaalinen ja jaada pitkaan yritykselle. Silla héan saa
paljon siitd etua, mikali han on valinnut oikean organisaation. Etuihin kuuluu
muun muassa tyopaikan varmistaminen, tyévuosien myota erilaisten etujen
karttuminen, eléke-edut, tuttu ymparisto, tydkavereiden sailyminen. Pitkaan ai-
kaan kestava sitoutuminen on hyodyllinen seka yritykselle ettéa henkilostolle, jos
yritys toimii sitoutumisen rakentamisessa oikein. (Lampikoski 2005, 79.) My6s
organisaatio hyotyy tydonyontekijan sitoutumisesta, silla tyontekijdiden tydsuori-
tuskyky paranee ja yrityksen myynti kasvaa. Liséksi tyontekijoiden vaihtuvuus
vahenee eika tyontekijat etsi muita vaihtoehtoisia tyopaikkoja, jolloin myos yri-

tyksen kustannukset vahentyvéat, kuten rekrytointiprosessi. (Robinson 2003.)

5 Menetelma

5.1 Opinnaytetyon tyyppi ja tutkimusmenetelméa

Tama opinnaytetyd on tutkimuksellinen tyd, ja se toteutettiin kvantitatiivisena ky-
selytutkimuksena. Kimmo Vehkalahden mukaan kyselytutkimuksen avulla voi
analysoida tietoja, jotka koskevat ihmisten toimintaa, yhteiskunnan ilmiota tai

erilaisia mielipiteitd ja arvoja (Vehkalahti 2014, 11).

Opinnaytety6tyyppeja ovat monenlaisia, ja niité voi jakaa monella tavalla. Laa-

dullinen tutkimus, méaarallinen tutkimus ja taiteellinen tutkimus ovat kolme tapaa
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tehda tutkimuksellinen opinnaytetyon. Melkein kaikilla aloilla kaytetaan maaral-
listd ja laadullista tutkimusta. Taiteellinen tutkimus on yleinen tutkimustyyppi
taide ja kulttuurialalla (Vilkka 2021, luku 1.)

Tassa opinnaytetydssa kaytan maarallista eli kvantitatiivista tutkimusmenetel-
maa. Se vastaa yleensa kysymyksiin, kuinka usein ja kuinka paljon. Maarallinen
tutkimus mahdollistaa tutkimustietojen kuvailun ja tulkinnan numeroiden avulla
(Vilkka 2007, 1.)

Maarallista tutkimusta suositaan enemman kuin laadullinen tutkimusta, silla laa-
dullinen tutkimus ei anna nahda laajemman kuvan. Kvantitatiivisen tutkimuksen
tavoitteena on kerata tarkkoja tietoja ja lukuja. Maaralliset tiedot voidaan kuvata
rakenteeltaan tilastotieteellisind. Kun taytyy tehda yleisia johtopaatoksia tutki-

mustuloksista, tarjoavat tukea. (SurveyMoney.)

Maarallinen tutkimus on tehokas tutkimusmenetelmd, kun halutaan tietaa,
kuinka usein tai kuinka paljon tiettyja asioita ilmenee, ja kun halutaan tietaa
myds, miksi nama asiat ilmenevat tutkimuksen kuvaamalla tavalla. Maaréallisen
tutkimuksen tavoitteena on selittaa, kuvata, vertailla tai ennustaa seka kartoittaa
ihmista koskevia asioita, ominaisuuksia, kokemuksia tai tapahtumia. Ihmisiin
perustuva maarallinen tutkimus on menetelma, joka antaa laajan yleiskuvan

muuttujien valista suhteista ja eroista. (Vilkka 2021, luku 1.)

5.2 Kyselytutkimus ja -lomake

Kyselytutkimus on hyva tapa kerata ja analysoida tietoa erilaisista yhteiskunnan
iimidista seké ihmisten kayttaytymisesta, mielipiteistd, asenteista ja arvoista.
Kyselytutkimuksessa tutkijan taytyy laatia erilaisia kysymyksia kyselylomakkee-

seen ja esittda sen vastaajille. Kyselytutkimus ja haastattelututkimus ovat mo-
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lemmat hyvia tutkimustapoja, mutta niissa on erilaisia toimenpiteita. Kyselylo-
make taytetddn ilman haastattelijan apua, kun taas haastattelututkimus tapah-

tuu niin, etta tutkija esittdd suoraan kysymyksia vastaajille. (Lahde.)

Mikali halutaan varmistaa kyselytutkimuksen onnistuminen, tutkimuksen tekijan
on laadittava kyselylomake huolellisesti ja esitettava sisallollisesti oikeita kysy-

myksia. Kyselytutkimus on melkein aina maarallinen tutkimus, ja siina kaytetaan
tilastollisia menetelmia. Mikali kysymyksiin esiintyy epakaytannollista tietoa, tut-

kijan on taydentava sanallisesti (Vehkalahti 2014, 11.)

Kyselylomakkeessa on hyva esittda avoimia kysymyksia, mutta myds strukturoi-
tuja kysymyksia, silla pelkastadn avoimilla kysymyksilla ei saavuta kattavia tutki-
mustuloksia. Avoimia kysymyksia on hyva kayttaa esitutkimusvaiheessa, ja lo-
pullisessa tutkimuslomakkeessa suositellaan kayttamaan strukturoituja kysy-
myksia. Kyselylomakkeeseen on hyvaa kirjoittaa vastausohjeita, jotka ovat
mahdollisimman yksityiskohtaisia. Niitéa on hyva kayttad lomakkeen alussa ja
yksittaisten kysymysten lopussa. Kysymyspatteristoja kannattaa kayttaa, mikali
halutaan selvittaa yhtenevia kysymyksia tai samaan asian liittyvia tekijoita.
(KvantiMOTV. 2010.)

Valitsin tahan opinnaytetyéhon kvantitatiivisen kyselytutkimuksen, silla haluaisin
selvittdd, mita asioita kayttajayrityksen henkilékunta nékee sitoutumisen ongel-
mina. Myds tarkoituksena oli selvittda asioita, mita kayttajayrityksen olisi hyva
parantaa tyontekijoiden sitoutumisen kannalta. Liséksi kyselytutkimus soveltui
hyvin minun oppinaytety6honi, silla haluaisin saada henkiléston omia mielipi-

teitd yrityksen sitoutumiseen liittyen.

Kyselylomake oli suunnattu Metaterveyden tyontekij6ille seka johtoryhmalle.
Laadin kyselylomakkeen, jossa on yksinkertaisia kysymyksia ja toteutin sen
Google Formsin séhkoisené lomakkeena. Kysely oli avoinna vastattavaksi 27.4.
- 5.5.2023. Kysymyksia oli 19, ja niiden vastaamiseen meni noin 5-10 minuut-
tia. Kyselyssa oli huomioitu tietosuoja ja anonymiteetti. Kyselyyn vastatiin nimet-

tomasti ja vastausten tulokset kasiteltin GDPR:n mukaisesti.
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Kyselytutkimukseen siséltyi erilaisia kysymyksid, jotka jakautuivat taustakysy-
myksiin, vaittdmiin ja avoimiin kysymyksiin. Taustakysymykset liittyvat vastaajan
henkilokohtaisiin taustatietoihin, kuten ikaan, tyétehtavaan tai tybkokemukseen.
Vaittamissa kysymyksisséa puolestaan on esitetty erilaisia lausuntoja tai vaitteita,
joihin vastaajat saivat vastata esimerkiksi asteikolla "taysin eri mielta" - "taysin
samaa mieltad". Vaittamat kasitelevat esimerkiksi tyotehtavia, esimiestyota, pa-
lautetta tai tydoymparistod. Avoimet kysymykset antoivat vastaajille mahdollisuu-
den vastata vapaasti ja antaa omaa palautettaan ilman ennalta maariteltyja

vaihtoehtoja.

Kyselylomakkeessa oli mukana saatekirje (liite 1), joka oli liitetty kyselylomak-
keen etusivulle. Liséksi kyselylomakkeen ensimmaéisessa sivulla kysyttiin vas-
taajalta, mikali han antaa suostumuksensa kayttaa tietoja tutkimustarkoituk-

seen. Kyselylomake on opinnaytetyon liitteena 2.

Kyselyn ensimmainen kysymys oli "Annan suostumukseni naiden tietojen kayt-
toon tutkimustarkoitukseen.” Mikali, vastaaja vastaa ei hanen tuloksiansa ei

saanut kasitella. Kaikki vastaajat vastasivat kyll&.

Kyselylomakkeen kysymykset 2-5 olivat taustakysymyksia. Kysymyksilla oli tar-
koitus selvittdd vastaajien taustatiedot. Taustakysymyksissa selvittiin tyontekijan
ikaa, tydsuhteen kestoa, tyoroolia ja syitd vuokratydhon. Taustakysymysten ky-

symyksissa 5 ja 6 oli avoin kohta, johon vastaaja voi valita ja kirjoittaa oman

vastauksensa vapaasti.

Kyselylomakkeen seuraavissa kysymyksissa 6—18 oli vaittamia kysymyksia.
Vaittamilla pyrittiin arvioimaan vuokratyontekijan kokonaisvaltaista kokemusta
vuokrayrityksessa. Kysytyt kysymykset olivat seuraavanlaisia: 6.Koetko, etta
saat riittdvasti haluamasi tydvuoroja? 7.0letko saanut riittdvasti palautetta tyds-
tasi? 8.0letko toissa myos toisessa vuokrayrityksessa? 9.Miten arvioisit vuokra-
tyontekijoiden kohtelua vuokratyéyrityksessa? Koetko olevasi yhta lailla arvos-

tettu kuin muut tyoyhteison jasenet? 10.Kuinka helposti [6ydat yhteyshenkilon
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ongelmatilanteessa? 11.Kuinka tyytyvéainen olet yleisesti ottaen vuokrayrityk-
seen? 12.Uramahdollisuudet yrityksessa. Mita mielta olet vaitteista, jotka koske-
vat mahdollisuuksia edeta urallasi yrityksessa ja siirtya eri tehtaviin? 14.Palkka
ja edut. Mitad mielté olet vaitteista, jotka koskevat palkkaa ja muita etuja, joita
saat vuokrayrityksesta? 15.Mik& on paras tapa ottaa sinuun yhteytta? 16.Mika
on mielestasi paras tapa ottaa vuokrayritykseesi yhteytta? 17.Kuinka tyytyvai-
nen olet Metaterveys tydnantajasi toimintaan? 18.Kuinka todennakoisesti suo-

sittelisit tata tyopaikkaa ystavallasi tai tuttavallesi?

Vaittamakysymykset olivat suurimmaksi osaksi vaihtoehtokysymyksia, esimer-
kiksi "Koitko, etté sait riittavasti haluamiasi tydvuoroja?" vastausvaihtoehdot oli-
vat "Kylla" tai "Ei". Toiset vaittdmakysymykset, kuten "Kuinka tyytyvainen olit
yleisesti ottaen vuokrayritykseen?", tarjosivat vaihtoehtoja, kuten "Erittain tyyty-
vainen", "Melko tyytyvainen", "En osaa vastata" ja "En ole tyytyvéainen". Kysy-
mykset 15 ja 16 sisalsivat avoimen kohdan, johon sai vapaasti tuoda esille

oman vastauksensa.

Kyselylomakkeen viimeinen kysymys oli avoin kysymys. Kysymyksen avulla yri-
tettiin selvittdd, onko vuokratyontekijalla antaa palautetta vuokrayrityksen joh-
dolle. Kysymyksessa oli ajateltu, ettd palautteen antaminen saattaisi auttaa yri-
tystd kehittdmaan toimintaansa ja parantamaan tyontekijoiden tyytyvaisyytta.
Myds kyselylomakkeessa kysymykset 5, 6, 15 ja 16 sisalsivat avoimia kysymyk-

sid "Muu", johon vastaaja sai tuoda oman vastauksensa esille.

6 Tulokset ja yhteenveto

6.1 Tutkimustulokset ja analyysi

Seuraavaksi esittelen kyselylomakkeen avulla saatuja tuloksia, joita tarkastelen
tutkimuskysymysten nadkokulmasta. Esitelen erikseen jokaisen kysymyksen

saadut vastaukset.
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Kysely laadittiin Google Formsin avulla ja se oli suunnattu Metaterveyden vuok-
ratyontekijoille. Kyselyita lahetin yhteensa 80, ja siihen vastasi 35 vuokratyonte-
kijaa yrityksesta. Vastausprosentti oli 43,75 %. On tarkea saada hyva vastaus-
prosentti, silla alhainen vastausprosentti saattaa pilata kyselytutkimuksen
(Kvantimotv 2010).

Ensimmaisesséa kysymyksessé selvitettiin vastaajien ik& (kuvio 7). 72 % vastaa-
jista vastasi olevansa alle 30-vuotias. 23 % vastaajista olivat 31-40-vuotiaita ja
6 % olivat 41-60 vuotiaita. Tuloksista selvisi myos, etta yrityksen tydntekijat

ovat alle 60-vuotiaita.

2. Mihin ikdryhmaan kuulut?

More Details I Insights

@ A4lle 30-vustias 25
® -2 8
@ 4-a0 2
@ Vi 60-vuotias 0

Kuvio 7. Vastaajien ika.

Toisessa kysymyksessa selvitettiin, kuinka pitkaan vuokratydntekija on tyésken-
nellyt yrityksessa. Vastauksessa tuli esille, ettd 43 % vastaajista on tydéskennel-
leet yrityksessa alle vuoden, 43 % ovat tyoskennelleet 1-2 vuotta ja 14 % ovat

tyoskennelleet yli 2 vuotta.
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3. Kuinka kauan olet tydskennellyt yrityksessa?

Maore Details £} Insights

@ Allevuosi 15
. 1- 2 vuotta 15
@ Vi2vuotta 5

Kuvio 8. Vastaajien tyésuhteen pituus.

Kolmannessa kysymyksessa selvitettiin tyontekijan tyérooli (kuvio 9). Vastauk-
sissa tuli esille, ettd 46 % vastaajista toimii sairaanhoitajana yrityksessa, 40 %

toimii lahihoitajina ja 6 % toimii laakarina.

4. Mika on tydroolisi?

Mare Details 4 Insights

@ Lihihoitsja 14
@ sairaanhoitaja 16
O Lsskar 2
. Other 3

Kuvio 9. Vastaajien tyorooli

Seuraavassa kysymyksessa pyrittiin selvittamaan, syitd miksi tyontekijat tekijat
tekevat vuokratyota. Vastaukseksi nousi esille, ettéd 63 % vastaajista tekevat
opintojen ohella vuokraty6ta, 26 % tekevat kokoaikaisen tyon lisaksi ja 9 % te-

kevat toisen osa-aikaisen tyon ohella.
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5. Teen vuokraty&ta

Mare Details {F Insights
@ Kokoaikaisen tydn lissksi g
@ Opintojen ohella 22

@ Toisen osa-aikaisen tysn ohella 3

Other 1]
®

Kuvio 10. syy vuokraty6hon.

Viidennessa kysymyksessa pyrittiin selvittamaan, saavatko vuokratyontekijat
tarpeeksi tydvuoroja. Vastauksessa tuli esille, etta 80 % vastaajista kokevat,
ettd saavat riittavasti tyévuoroja ja 20 % vastaajista kokevat, etteivat saa tar-

peeksi tydvuoroja.

6. Koetko, ettd saat riittdvadsti haluamasi tydvuoroja

Maore Details £} Insights
® iz 28
. En 7

Kuvio 11. Saavatko tyontekijat riittavasti tydvuoroja?

Seuraavassa kysymyksen tavoitteina oli selvittaa, saavatko vuokratyontekijat
riittdvasti palautetta tyostaan. 75 % vastaajista koki saavansa tarpeeksi pa-

lautetta tyostaan. 25 % koki, etteivat saa tarpeeksi palautetta



31

7. Oletko saanut riittdvasti palautetta tydstasi?

Iare Details 4J Insights

@ s 26

® o 9

Kuvio 12. Saavatko tyontekijat riittavasti palautetta?

Kysymyksessa kahdeksan selvitettiin, kuinka moni yrityksen vuokratyonteki-
jOista tydskentelevat myos toisessa vuokrayrityksessa. 52 % vastaajista vastasi-
vat, ettd eivat ole t0issa toisessa vuokrayrityksessa. 48 % vastaajista vastasi-

vat, ettd ovat toissé toisessa vuokrayrityksessa samaan aikaisesti.

8. Oletko tdissd myds toisessa vuokrayrityksessa?

Mare Details £ Insights
® i 17
® o 18

Kuvio 13. Tekevatko vuokratyontekijat toisessa vuokrayrityksessa toita?

Seuraavan kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa, kokevatko vuokratyontekijat,

ettd ovat yhta lailla arvostettu kuin muut tyontekijat. 6 % vastaajista kokevat,
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ettd eivat ole koskaan yhta lailla arvostettuja kuin muut tyontekijat. 80 % vastaa-
jista kokevat, ettd ovat usein yhté lailla arvostettuja kuin muut tyontekijat ja 34

% kokevat harvoin, ettd ovat harvoin yhta lailla arvostettuja kuin muut tyonteki-

jat.

9. Miten arvioisit vuokratydntekijdiden kohtelua vuokratySyrityksessé? Koetko olevasi yhta lailla arvostettu

kuin muut tydyhteisdn jasenet?

More Details 4J Insights

Harvain 12
[

® Usin 21
@ Enkoskaan 2

Kuvio 14. Arvostetaanko vuokratydntekijat yhta lailla kuin muut tyontekijat?

Seuraavassa kysymyksessa selvitettiin, kuinka helposti esimies on saatavilla
ongelmatilanteessa. Vastaajien oli tarkoitus valita seuraavien numeroiden valilta
”1 vaikea l16ytaa” — "5 ldydan helposti”. 53 % vastaajista antoivat arvosanaksi 4

tai 5 talle kysymykselle, ja kaikkien vastanneiden keskiarvoksi saatiin 3.49.
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10. Kuinka helposti |6ydat yhteyshenkilon ongelmatilanteessa?

Mare Details 4 Insights
16
14
12
10
3.49 g
Average Rating 6

4
2 .
, 1IN I
1 2
Kuvio 15. Yhteyshenkilon I0ytaminen ongelmatilanteessa.

Seuraavan kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa kuinka tyytyvaisia vuokra-
tyontekijat ovat yleisesti ottaen vuokrayritykseen. 46 % vastaajista on erittain
tyytyvaisia vuokrayritykseen. 43 % ovat melko tyytyvaisia, 6 % eivat ole tyyty-
vaisia ja 6 % eivéat osaa sanoa.

11. Kuinka tyytyvdinen olet yleisesti ottaen vuokrayritykseen?

More Details 4J Insights

@ Erittsin tyybyvainen 16
@ Melko tyytyvainen 15
@ Enosas vastata 2
@ En ole tyytyviinen 2

Kuvio 16. Vuokratydntekijoiden tyytyvaisyys yritykseen.

Kysymyksessa 12 pyrittiin selvittdmaéan vastaajien mielipidetta uramahdollisuuk-

sista yrityksessa. Kysymys sisalsi useita vaitteita, jotka liittyvat urakehityksen
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mahdollisuuksiin ja ammatilliseen kehittymiseen organisaatiossa. Kysymys si-
salsi myos vaitteita tyohon liittyvasta koulutuksesta ja mahdollisuudesta hyddyn-

taa omaa osaamista.

Vastaajista 20 % kokee voivansa kehittyd ammatillisesti yrityksessa. Noin 37 %
vastaajista oli jokseenkin sitéa mielta, etta organisaatiossa tuetaan vuokratyonte-
kijoiden ammatillista kehittymista. Noin 30 % vastaajista koki, etta organisaa-

tiosta saa omaan tyohon liittyvaa koulutusta. 34 % tyontekijoista koki, etta heilla

on mahdollisuus hy6dyntda omaa tietdmystaén ja osaamistaan.

12. Uramahdollisuudet yrityksessa. Mitd mielté olet vditteistd, jotka koskevat mahdollisuuksia edetd urallasi
yrityksessa ja siirtya eri tehtéviin?

Mare Details

B Tdysin erimieltds M Jokseenkin erimieltd M Enosaasanca W Jokseenkin samaa mieltd M Taysin samaa mielt

Minun on mahdaollista kehittyd ammatillisesti -II-
Organisaationi tukee minun ammatillista kehittymistani, -II-
TyGhéni liittyvda koulutusta on saatavilla organisaatioltani, -II-
Minulla on mahdollisuus hyddyntda omaa tietdmystani ja --
osaamistani,

100% 0% 100%

Kuvio 17. Uramahdollisuudet yrityksessa.

Seuraavassa kysymyksessa selvitettiin vastaajien mielipidetta yrityksen johdon
toiminnasta ja siita, millaista palautetta he haluaisivat antaa yrityksen ylimmalle
johdolle. Kysymyksessa on vaittamia, jotka liittyvat vastaajien suhtautumiseen

yrityksen ylimp&an johtoryhmaan, tiedotukseen ja tavoitteisiin. 40 % vastaajista
kokevat, etta heilla on luottamusta yrityksen ylimpaan johtoryhmaan. Noin 32 %

vastaajista koki, ettéa ylimman johdon tiedotus on riittdvaa. Lisaksi noin 23 %
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vastaajista koki, ettéa ylimman johdon asettamat tavoitteet tulevaisuudelle moti-

voivat heita.

13. Yrityksen johdon toiminta. Minklaista palautetta voitantaa Metaterveyden joholle?

More Details

W Taysin eri mieltd W Jokseenkin erimielts M En ole samaa enkd erimigltd W Jokseenkin samaa mielts

W Téysin samaa mielt

Minulla on luottamusta yrityksen ylimp&én johtoryhmaan, -II-
Mizlesténi yrityksen ylimman johdaon tiedotus on
riittdvad ja johtajat kertovat tarpesksi siitd, mitd..
Ylimman johdon asettamat tavoitteet tulevaisuudelle Il
motivoivat minua.
0%

100%

Kuvio 18. Yrityksen johdon toiminta.

Kysymyksessa 14 pyritaan selvittamaan vastaajien mielipidetta palkasta ja
muista eduista, joita he saavat vuokrayrityksesta. Kysymyksessa on vaittamia,
jotka liittyvat palkan oikeudenmukaisuuteen, kilpailukykyisyyteen muihin organi-
saatioihin verrattuna seka siihen, vaikuttaako palkkaan se, kuinka hyvin suoriu-
tuu tehtavista. Lahes 29 % vastaajista kokevat, etta heille maksetaan oikeuden
mukaista palkkaa tyosta. Ja 25 % vastaajista kokevat, etta heille maksetaan kil-
pailukykyinen palkka. 20 % vastaajista ovat jokseenkin sitd mieltd, etta heidan
palkkaansa vaikuttaa kuinka hyvin he suoriutuvat tehtavista.
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14. Palkka ja edut. Mitd mieltd olet véitteistd, jotka koskevat palkkaa ja muita etuja, joita saat vuokrayrityksetd?

More Details

B Taysin eri mieltd W Jokseenkin eri mieftd M En ole samaa enkd erimieltd B Jokseenkin samaa mieltd

W Téysin samaa mieltd

Minusta minulle maksetaan oikeudenmukaista palkkaa
tydistani.

Minusta palkkani on kilpailukykyinen

muissa organisaatioissa samankaltaisissa tehtdviss...
Palkkani madraytyy osittain sen perusteella, kuinka hyvin
suoriudun tehitdvistani.

100% 0% 100%

Kuvio 19. Palkka ja edut.

Seuraavan kysymyksen tarkoituksena on selvittdd, mika on paras tapa yritys
johdon ottaa tyontekijoihin yhteytta. 34 % Vastasivat puhelu, 34 % tekstiviesti ja
31 % vastasivat sahkoposti.

15. Mika on paras tapa ottaa sinuun yhteytta?

More Details

@ ruhelu 12

@ Tekstiviesti 12 Sahkoposti: 11 (31%)
@ Sshkoposti 1

@ Cther 0

Kuvio 20. Paras tapa ottaa yhteytta tyontekijaan.
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Kysymyksessa 16 pyrittiin selvittamaan, mika on tydntekijéiden mielesta paras
tapa ottaa vuokrayritykseen yhteytta. 60 % vastaajista vastasivat, etta paras tapa
ottaa vuokrayritykseen yhteytd on puhelimitse. 26 % vastaajista on sita mielta,
ettd sahkopostin kautta on paras ottaa, yhteyta yritykseen ja 14 % vastaajista

vastasivat tekstiviestitse.

16. Mikéd on mielestdsi paras tapa ottaa vuokrayritykseesi yhteytta?

More Details £J Insights

@ ruhel 21
@ Tekstiviesti 5
@ Ssshksposti g
. Other 0

Kuvio 21. Paras tapa tyontekijan ottaa yhteytta vuokrayritykseen.

Kysymyksessa 17 pyrittiin selvittamaan kuinka tyytyvaisia tyontekijat ovat Meta-
terveyden toimintaan? 71 % antoi arvosanaksi 4 tai 5 talle kysymykselle ja kaikkien
vastanneiden keskiarvoksi saatiin 3.83.

17. Kuinka tyytyvdinen olet Metaterveys tydnantajasi toimintaan?

Maore Details {J Insights

10
3.83 s
Average Rating 5
4
2 .
.
1 2 3 4 5
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Kuvio 22. TyOntekijoiden tyytyvaisyys Metaterveyteen.
Seuraavan kysymyksen avulla pyrittiin selvittdm&an, kuinka tyytyvaisia nykyiset
tyontekijat ovat tydpaikkaansa ja suosittelisivatko yrityksen tyontekijat yritysta

tydnantajana ystaville tai tuttaville. 66 % antoi arvosanaksi 4 tai 5 talle kysymyk-

selle ja kaikkien vastanneiden keskiarvoksi saatiin 4.00.

18. Kuinka todennikoisesti suosittelisit t4td tydpaikkaa ystéavillasi tai tuttavallesi?

Maore Details i Insights
14
12
10
4.00 )
Average Rating g
4
2
0 L

Kuvio 23. Suosittelisivatko yrityksen vuokratyontekijat tydpaikkaansa muille.

Kyselytutkimuksen viimeisessa kysymyksessa oli tarkoitus selvittaa, onko vuok-
rayrityksen tyontekijoilla palautetta, jonka he haluaisivat valittaa yrityksen joh-
dolle. Kysymykseen saatiin seitseman vastausta. Vastaajat pyysivét lisaa ty6-

vuoroja, lahettivat positiivisia palautteita ja kiittivat muun muassa, ettéa tallainen
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kyselylomake tehtiin ja ettad yritysta kiinnostaa heidan mielipiteensa.

19. Voit antaa palautetta vuokrayrityksen johdolle.

Mare Details

7

Responses Latest Responses

Kuvio 24. Palaute vuokrayrityksen johdolle.

6.2 Johtopéaatokset

Taman opinnaytetyon tuloksista voidaan paatella, ettd suurin osa vastaajista on
alle 30-vuotiaita ja 43 % vastaajista on tydskennellyt vuokratydntekijana yrityk-
sessa alle vuoden. Tama voi olla merkki siita, etta yrityksessa on suuri vaihtu-
vuus. Liséksi suurin osa vastaajista toimii sairaanhoitajina yrityksessa ja toiseksi
suurin ryhma vastaajista toimii lahihoitajina yrityksessa. 65 % kyselyn vastaa-
jista tekevat vuokratyota opintojen ohella ja noin 80 % kokee saavansa riitta-
vasti tydvuoroja ja palautetta tyostaan. Tutkimuksessa tuli ilmi, etté vain 6 %

vastaajista kokee, etté he eivét ole yhta lailla arvostettuja kuin muut tyontekijat.

Koska selvityksen tulokset kertovat, etté vain 6 % tutkimukseen osallistujista ko-
kee, ettd he eivat ole yhta lailla arvostettuja kuin muut yrityksen tyontekijat. Ku-
ten viitekehyksessa tuli ilmi, sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita ja keinoja paran-
taa sitoutumista ovat: hyva johtaminen, kiinnostavat tyotehtavéat seka mahdolli-

suus tulla kuulluksi ja vaikuttaa tyota koskeviin asioihin. (Viitala 2013, luku 3.)

Taman liséksi noin 30 % kyselylomakkeen vastaajista koki, etta organisaatiosta
saa omaan tyohon liittyvaa koulutusta. 34 % tyontekijoista koki, etta heilla on

mahdollisuus hy6dyntaa omaa tietamystaan ja osaamistaan. Tama kertoo, etta
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vuokratyontekijat kaipaavat enemman kehittymismahdollisuuksia, ja koulutuk-
sia, silla viitekehyksessa on mainittu, etta tyontekijan sitoutuminen parantuu, mi-
kali hanellda on mahdollisuutta kehittyé ja oppia lisda, sovittaa perhe ja tyo yh-

teen seka uskoa tytpaikan (Viitala 2013, luku 3.)

Selvityksestéa voidaan todeta, etté suurin osa vastaajista kokee, etta Metater-
veydella on hyvaa johtoryhma ja ettéa esimies on helposti saatavilla ongelmati-
lanteissa. Vaikka vain 20 % vastaajista kokee voivansa kehittya ammatillisesti
vuokrayrityksessa, on kuitenkin hyvaa tietaa, ettd noin 37 % vastaajista kokee,
ettd organisaatiossa tuetaan vuokratyontekijoiden ammatillista kehittymista. Li-
saksi positiiviseksi asiaksi nousi se, etta noin 46 % vastaajista on erittain tyyty-

vaisia vuokrayritykseen.

Vaikka selvityksen tulosten perusteella voidaan todeta, etta suurin osa vastaa-
jista oli tyytyvaisia vuokraty6hon ja sai riittdvasti palautetta tydstaan, monet kai-
pasivat enemman tukea urakehityksessa ja ammatillisessa kehittymisessa.

6.3 Validiteetti ja reliabiliteetti

Validiteetti ja reliabiliteetti kaytetaan arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta ja tu-
losten patevyyttd. Validiteetti mittaa, kuinka hyvin tutkimuksen tulokset vastaa-
vat tutkimuksen tavoitteita ja mitataanko tutkimuksessa oikeita asioita. Se ker-
too, kuinka hyvin tutkimus mittaa sita, mita sen pitaisi mitata. Reliabiliteetti puo-
lestaan tarkoittaa sita, kuinka hyvin tutkimuksen tulokset voidaan toistaa tai
saada samankaltaisia tuloksia uudelleen samankaltaisessa tutkimuksessa. Re-
liabiliteetti kuvaa tutkimuksen mittausmenetelmien ja tulosten luotettavuutta.
(Hannonen, 2012).
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Kyselytutkimus oli hyvin ymmarrettava ja toimiva, silla kyselytutkimuksen toimi-
vuutta testattiin montaa kertaa, ennen kun sita julkaistiin missaan. Vaikka kyse-
lytutkimusta testattiin montaa kertaa, aina ei tarvinnut tehda paljon muutoksia.
Kyselytutkimus lahetetiin yhteensa 80 vuokratytntekijalle, ja siihen vastasi 35
vuokratyontekijaa yrityksesta. Kyselytutkimuksen vastausprosentti oli 43,75 %.
Kysely oli selkea ja helppoa eika sen vastaamiseen mennyt paljon aikaa. Kyse-
lyn ulkonaké oli hienoa ja se tehtiin juuri, miten yritys haluaisi.

Kyselylomakkeen kysymykset olivat hyvia ja niista sai juuri sité tietoa mita vas-
taaja tarvitsi. Kyselya voidaan myéhemmin toistaa uudelleen ja tarkistaa, onko
sitoutumisessa tapahtunut muutoksia. Olen opiskellut opintojeni aikana eri kurs-
seja, joilta sain hyvat valmiudet esimerkiksi siihen, miten analysoidaan erilaiset

taulukot ja kuviot seka miten valitaan oikea menetelma.

6.4 Kehitysehdotukset yritykselle

Kehittamisen kohteiksi nousivat erityisesti vuokratydntekijoiden ammatillisen ke-
hittymisen tukeminen ja organisaation toiminnan kehittdminen vastaamaan pa-
remmin vuokratyontekijoiden tarpeita. Tutkimustuloksia tarkastelleen vuokrayri-
tyksen olisi tarkedé panostaa esimerkiksi koulutusmahdollisuuksiin ja esimies-
tyon kehittdmiseen. TAma hyddyttaisi yritystd saamaan entistd enemman moti-
voituneita ja patevia tyontekijoitd. Myods esimiestyon kehittaminen voi auttaa pa-
rantamaan vuokratyontekijoiden kokemuksia ty6ssaan ja sitoutumista yrityk-
seen. Lisaksi yrityksen tulisi huolehtia tyontekijéiden arvostamisesta ja tarjota

heille mahdollisuuksia antaa palautetta ja vaikuttaa yrityksen toimintaan.

Kaiken kaikkiaan tdman selvityksen tulokset tarjoavat tietoa vuokratyontekijoi-
den kokemuksista ja nakokulmista, jotka voivat auttaa yritysta kehittama&an
vuokratyon tarjoamia mahdollisuuksia, kuten parempia koulutusmahdollisuuksia
ja tydéhyvinvointia. Metaterveyden olisi hyvaa kehittda tutkimuksen tuloksissa

mainittuja kehitettavia asioita, silla néiden tulosten hyédyntdminen voisi tehda
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Metaterveydesta entistd houkuttelevamman ja kannustavamman ty6paikan. Li-
saksi Metaterveyden johtoryhman on tarkeaa huomioida tyontekijéiden koke-
mukset ja tarpeet yrityksen toiminnassa, jotta voidaan luoda parempia tydoloja

ja saada sitoutuneempia tyontekijoita.

7/ Paatanto

Tassa opinnaytetyossa pyrittiin tutkimuskysymysten ja tutkimusongelman mu-
kaisesti selvittimaan, mitka asiat vaikuttavat vuokratyontekijoiden sitoutumi-
seen ja milla toimenpiteilla toimeksiantajayritys voisi edistaa vuokratyontekijoi-
den sitoutumista. Opinnaytetydn tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset olivat
alusta asti selvid ja autoivat minua opinnaytetyon tekemisessé kokonaisuudes-
saan. Oppinaytetyon tutkimusongelma oli: Milla toimenpiteilla toimeksiantajayri-
tys voisi edistad vuokratydntekijoiden sitoutumista? Opinnaytetyon tutkimuson-
gelma ratkaistiin seuraavien tutkimuskysymysten avulla: Milla tavalla vuokra-
tyontekijat ovat sitoutuneet toimeksiantajayritykseen? Kuinka toimeksiantaja yri-

tys huomioi vuokratydntekijéiden sitoutumiseen?

Opinnaytetyon aihe syntyi siitd, kun olin vuonna 2022 tdissa vuokrayrityksessa,
jossa oli paljon tydntekijoiden vaihtuvuutta. Lisaksi ystavani olivat myos vuok-
rayrityksessa toissa, jossa oli suuri vaihtuvuus. Taman jalkeen olen pohtinut
vaihtuvuuden syita ja sitd, kuinka asiaa voisi kehittaa, jotta vuokratydntekijat
viihtyisivat kauemmin yritysten palveluksessa. Lahdin taman jalkeen tutkimaan
opinnaytetydssani, miksi vuokrayrityksen tydntekijéiden vaihtuvuus on suuri ja

millaisilla toimenpiteill& voisi parantaa tyontekijoiden sitoutumista.

Opinnaytetyon viitekehys keskittyi henkildsténjohtamisen, vuokratyévoiman ja
sitoutumisen. Ensimmaisesséa osassa avasin henkiloéstonjohtamisen kasitteita,
toisessa osassa kerroin vuokratyévoimasta ja viimeisessa osassa kerroin sitou-
tumisesta, seka siihen vaikuttavia tekijoitd. Naiden kasitteiden avaamisessa

kaytin |&hteeksi erilaisia kirjoja ja tutkimuksia.
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Opinnaytetyon yksi tarkeimmista kohdista oli kyselylomakkeen laatiminen ja sen
tuloksien analysoiminen. Kaikki kaikkiaan tutkimustulosten avulla, voidaan to-
deta, ettéd Metaterveyden tyontekijat ovat tyytyvaisia yrityksesta ja kokevat, etta
ovat yhta arvostettuja kuin muut tyontekijat. Yrityksen tyontekijat toivovat,
enemman palautteita suoraan tydnantajalta. Myos tydntekijat toivovat enemman
tyovuoroja, vaikka tutkimuksessa suurin osa vastaajista koki, etta saavat tar-

peeksi tydvuoroja.

Vaikka aihe oli erittdin kiinnostava ja tarked minulle, silti opinnaytetyon tekemi-
nen oli minulle alussa haastava. Teoria vaiheessa minun motivaationi laski hy-
vin nopeasti. Tilanteesta eteenpéin auttoi kuitenkin minua, aikatauluttaminen ja

kannustavien palautteiden saaminen esim. opinnaytety6ohjaajalta.

Lopuksi haluaisin ilmaista, etta olen kiitollinen opinnaytetydn prosessin aikana
avustaneille opinnaytety6ohjaajalle ja toimeksiantajalle, jotka motivoivat ja olivat
mukana prosessin eri vaiheissa. Lisaksi olen tyytyvainen, etta en luovuttanut

prosessin aikana missaan vaiheessa ja etta sain tyon valmiiksi.
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opinnaytety&tani. Kyselyn tavoitteena on selvittaa, kuinka tyytyvaisia
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