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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia vuokratyontekijoiden suhtautumis-
ta vuokraty6hon ja sitouttamismahdollisuuksia VMP Varamiespalvelulle (Fegato
Oy). Tutkimusjoukoksi rajattiin Lappeenrannan ja Imatran alueella tydskentele-
vat VMP:n tyontekijat ja tyo toteutettiin laadullista tutkimusmenetelmaa kaytta-
en. Tyontekijoille lahetettiin séahkopostilla nettikysely, johon he pystyivat vas-
taamaan anonyymisti.

Opinnaytetyon teoriaosuus muodostuu vuokratybn ja sitouttamisen osiosta.
Vuokratybn osiossa esitelladn henkilostopalvelualaa ja vuokratyohon liittyvia
oikeussuhteita. Sitouttamisen osiossa kerrotaan sitouttamisen merkityksesta,
sekad hyvinvoinnista ja motivaatiosta, jotka ovat vaikuttavia tekijoita sitouttami-
sessa.

Empiirisessa osuudessa puretaan kyselytutkimuksen vastauksia ja analysoi-
daan tuloksia. Lopussa on vield yhteenveto koko tydstéd, jossa myos esitelldén
jatkotutkimusehdotuksia.

Kyselyn tulokset osoittavat, etta eri-ikaisilla ja eri koulutuksen omaavilla sitou-
tumiseen vaikuttavat eri tekijat ja esimerkiksi opiskelijat ovat ehka helpoin koh-
deryhméa vuokratyon kannalta sitouttaa. Sitouttaminen kannattaa aloittaa jo rek-
rytointivaiheessa, mikali siihen halutaan panostaa.
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The purpose of the study was to find out how agency workers feel about tempo-
rary agency work and is it possible to indent them in VMP Varamiespalvelu
(Fegato Oy). The exploratory group consist of agency workers in Lappeenranta
and Imatra and the research method was qualitative. Employees were sent an
email which included an anonymous survey.

The theory of the study consists of two parts: temporary agency work and
commitment. The part of temporary agency work includes information of per-
sonnel service and law. In the part of commitment has explained the meaning of
workers commitment and how do abundance and motivation affect in working
life as well.

In the empirical part of the study were results of the survey introduced and ana-
lysed. There is a summary in the end, which have some follow-up suggestions
for the research.

The results of the study show that different things affect on commitment, for ex-
ample age and education. The easiest group in commitment might be students.
In a good organisation commitment should be paid attention yet in recruitment
part.

Keywords: Temporary agency work, personnel service, commitment, work moti-
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, kuinka voitaisiin sitouttaa vuokra-
tyontekijoita case-yritykseen. Kyseessé oleva yritys, VMP Varamiespalvelu toi-
mii franchising-periaatteella ja yrityksen toimipisteita on ympéari Suomea. Tahan
tyohon valittiin tutkimuskohteeksi ainoastaan Lappeenrannassa toimiva yritys,
Fegato Oy. Samankaltaisia tutkimuksia ei ole ennen tehty ja tyon haasteena
ovat nimenomaan sitouttaminen ja sen keinot, kun kyseessa ovat vuokratytnte-
kijat, joiden tydsuhteet ovat ldhes aina maaraaikaisia. Voidaanko tyontekijoita
silti saada sitoutumaan vuokrayritykseen? Milla sopimusoikeudellisilla ja muilla
keinoilla tdma onnistuisi? Naihin kysymyksiin pyritddn loytamaan vastauksia
tdman opinnaytetytn kautta.

1.1 Tutkimusongelma
Opinnaytetyon paatutkimuskysymys on:
Milla keinoilla voidaan sitouttaa vuokratyontekijoita yritykseen?

Tyo6ssa tutkitaan vuokratyota ja henkiloéstopalvelualaa seka sitouttamista ja sen

eri keinoja. Tutkimusongelma muodostuu myds seuraavista apukysymyksista:
Mité etuja tyontekijoiden sitouttamisella on yritykselle?
Mit& juridisia keinoja voidaan kayttaa sitouttamisessa?

Ty6 kytkeytyy vahvasti sopimusoikeuteen ja muun muassa johtamiseen. Erilai-
set johtamisen keinot vaikuttavat yleensa tyontekijoiden sitoutumiseen. Johta-
mistavat ja esimiehen perehtyminen esimerkiksi tydntekijdiden motivaatioon ja

hyvinvointiin ovat sitouttamista edeltavia tarkeita kysymyksia.
1.2 Tavoitteet jarajaus

Tavoitteena on selvittaa kyselyn avulla, mita vuokratyontekijat odottavat tyénan-
tajaltaan. Mitka asiat motivoivat heita tyoskentelemaan vuokratydyrityksessa ja
mit& asioita voitaisiin parantaa. Kysely toteutetaan internetkyselynd, johon voi

vastata anonyymisti. Nain tyontekijat uskaltavat antaa my6s negatiivista ja ra-



kentavaa palautetta suoremmin. Kysely luodaan Lappeenrannan ja Imatran
alueen VMP:n tyontekijoille.

Luku 2 kertoo vuokratytstéa ja henkilostopalvelualasta. Siin& tuodaan esille kes-
keisid oikeussuhteita ja sopimuspolitiikkaa. Kolmas luku kertoo sitouttamisesta
ja siiné esitelladn myds motivaation ja tyohyvinvoinnin merkitysta tyontekijan
sitoutumisen kannalta. Tarkoituksena on etsia vastauksia sitouttamiselle ja saa-
da tyOntekijoitd motivoitumaan ja sitoutumaan tyohonsa vuokrayrityksessa.
Etenkin ravintola-alalla on paljon jatkuvasti keikkailevia tyontekijoitd, jotka saat-
tavat tehda viikon aikana kolmessa eri paikassa toita. He eivat valttAmatta totu
tyoymparistoonsa eri kayttgjayritysten vaihtuessa, mika voi vaikuttaa tydssa
viihtymiseen. Lisdksi lahes aina vuokratydntekijoiden kanssa tehdaan maaraai-
kainen ty6sopimus. Tydsopimus voi kestdéa jopa puoli vuotta, mutta se on mel-
kein aina maaraaikainen. TAma johtuu siitd, ettd vuokratytta tilaava yritys etsii
l&hes aina tyontekijaéd sesonkiapuun. Vakituiseksi ei ole jarkevaa palkata ty6n-
tekijaa, kun tiedetaan, etta sesongin jalkeen tyontekijalle ei ole tarvetta. Opin-
naytetyon toisessa luvussa kerrotaan muun muassa maaraaikaisista ty6sopi-

muksista ja niiden perusteista.

Vaikka tyontekijan maaraaikainen tydsopimus paattyisi kayttajayrityksessa, niin
tydsuhde vuokrayritykseen ei kuitenkaan katkea. Tyontekija ei kuitenkaan ole
velvollinen tydskentelemaan kenellekdan, ennen kuin tydsopimus tietysta tyosta

on allekirjoitettu.

Kyselyn kohderyhméksi ovat valittu Lappeenrannan ja Imatran VMP:n tyonteki-
jat. Nain pystytaan tarkemmin perehtymaan yksittaisiin vastauksiin ja paranta-
maan toimintaa. Vastausten laajuus ja anti riippuu varmasti tyontekijan tilan-
teesta: Minka ikainen tyontekija on kyseessa? Minkalainen koulutus tyontekijalla
on ja onko hanella aiempaa tyokokemusta? Sitoutumiseen vaikuttavat eri tekijat
eri henkil6illa. Siksi kyselyssa selvitetaan tyontekijan ika, ammatti ja tyokoke-
mus vuosina. Nain voidaan arvioida eri-ikdisten ja eri asemassa olevien tyonte-

kijdiden suhtautuminen tyéhon.



1.3 Tutkimusmenetelma

Tassa opinnaytetydssa kaytetddn kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetel-
maa. Tutkimuksessa tehtava analyysi on tyypiltdan teorialahtdinen eli deduktii-
vinen. Tydssa esitetaan siis jo tunnettua teoriaa ja tutkimuksesta seuraavaa

IImiota verrataan tdhan teoriaan ja siita tehdaan paatelmia.

Laadullisella tutkimuksella viitataan yleensa tutkimukseen, jossa lahestytaan
ihmisi& erilaisilla aineistonkeruu- ja analyysimenetelmilla. Tutkimuksessa keski-
tytaan merkityksiin erilaisilla traditioilla (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006). Laadullisessa analyysissé aineistoa tarkastellaan usein kokonaisuutena.
Tuloksiksi eivat kelpaa tilaston kaltaiset todennékdisyydet. Tutkittavaan kohtee-
seen perehdytadn syvallisemmin ja analyysi koostuu kahdesta vaiheesta: ha-
vaintojen pelkistamisesta ja arvoituksen ratkaisemisesta (Alasuutari 2011, 38-
39). Laadullisessa analyysissa aineistoa keratdén usein haastattelulla, kyselylla,
havainnoinnilla seka erilaisiin dokumentteihin perustuvilla tiedoilla (Tuomi & Sa-
rajarvi 2006, 73).

Tassa tutkimuksessa on kaytetty survey-tyyppista kyselya empiirisessa osiossa.
Survey on tutkimusstrategia, jossa tietoa kerataan yleensa suuresta joukosta
satunnaisotannalla, joko kysely- tai haastattelumenetelmaa kayttaen (Jyvasky-
lan yliopisto). Tassa tutkimuksessa on kaytetty kyselya. Kysely on toteutettu

iImaisella SurveyMonkey-nimisella kyselyohjelmalla.
1.4 VMP Varamiespalvelu

VMP Varamiespalvelu on Suomen vanhin henkilostopalvelualan yritys. Yritys on
perustettu vuonna 1988 ja se toimii franchising-periaatteella ympéri Suomea.
Toimenkuvaan kuuluvat paaasiassa henkilostévuokraus ja rekrytointi. Asia-
kasyrityksia VMP:lla on erittain laajasti eri toimialoilta. Yrityksen arvoja ovat
tuottavuus, vastuullisuus, edellakavijyys, kumppanuus ja yrittajyys. Vastuulli-
suus nakyy esimerkiksi tyontekijoéiden kohdalla siten, etta jokaiseen tydntekijaan

noudatetaan tydehtosopimusta toimialakohtaisesti.

Lappeenrannan toimipisteen yritysnimi on Fegato Oy ja yrittdjana toimii Merja
Teitto. Yritys kattaa Lappeenranta — Imatra-alueen asiakasyritykset ja tyonteki-

jat. Toimivalta yltaa tarkemmin ottaen Luuméki — Ruokolahti-akselille. Suurin



osa asiakkaista on kuitenkin Lappeenrannan alueella. Fegato Oy:n toimitilat
sijaitsevat Lappeenrannan keskustassa Mutkakadulla.

2 Vuokraty6

Vuokratyolla tarkoitetaan sellaista kaytantoa, jossa tydnantaja tilaa tyontekijoita
toiselta tyonantajalta. Tyovoimaa vuokratessa osapuolia on kolme: vuokrausyri-
tys, kayttajayritys ja vuokratyontekija. Vuokrausyrityksell&a on juridinen vastuu
tyontekijasta: se solmii tydsopimuksen tyontekijan kanssa, vakuuttaa tyéntekijan
ja maksaa taman palkan. Sen sijaan kayttajayrityksellda on tyonjohtovastuu, se
opastaa tyontekijan tyotehtaviin ja valvoo tyota. (Tyo- ja elinkeinoministerio
vuokratydopas, 5) Alla oleva kuva kertoo, miten vuokraty0ssé jakautuvat vas-

tuut ja kuinka koko prosessi toimii eri osapuolten valill.

e Yhteistyd

e Vuokraussopimus

G

Kayttajayritys

Juridinen vastuu e Tyonjohtovastuu

Tybsopimus e  Ty0suoritus

Tyo6ntekija

Kuva 1. Vuokratyprosessi



Kun kayttajayritys siirtyy vuokratydvoiman kayttoon, on sen huolehdittava, etta
siihen liittyvat yleiset periaatteet kasitellaan yhteistoimintamenettelyssa. Tasta
saadetaan laissa yhteistoiminnasta yrityksissa, neljdnnessa luvussa, momentis-
sa 17 (30.3.2007/334). Vuokratyohon liittyvia saanndksia esitelladan myos tyo-

turvallisuuslaissa ja tydsopimuslaissa.
2.1 Henkil6stopalveluala Suomessa

Vuokratydvoiman kaytté on yleistynyt Suomessa viime vuosina huimasti. Vuo-
desta 1996 vuoteen 2006 se on vahintdan kaksinkertaistunut ja jatkanut kasvu-
aan vield sen jalkeen. Viime vuosina vuokratyévoiman kaytté on kasvanut eni-
ten yksityisella sektorilla, etenkin séhkoteollisuudessa ja rakennusalalla. My6s
palvelualalla, kuten vahittaiskaupassa, kaytté on yleistynyt. Julkisella sektorilla
vuokratydvoimaa kaytetdan lahinna vain sosiaali- ja terveystoimessa. (Hietala,
Kaivanto & Schon 2014, 18-19.) Lakisaateisesti tietyissd ammateissa, kuten
poliisien ja laakéareiden viroissa ei voida kayttaa vuokratydvoimaa. Kyseisissa
virkasuhteissa tydnantajana voi toimia ainoastaan valtio (Valtion virkamieslaki).
Myds eri toimialojen tydehtosopimuksissa on maaritelty siita, milloin vuokraty6ta
voidaan kayttaa tai onko sita rajoitettu. (Tyo- ja elinkeinoministeridé vuokra-

tyoopas, 6)

Alan laajentuminen on herattdnyt suosiota etenkin nuorten keskuudessa. Tana
paivana vuokratyon kautta tydllistyy noin 50 000 nuorta vuodessa (HPL). Esi-
merkiksi opiskelijat hyotyvat vuokratyontekijan asemasta siten, etta voivat tehda
koulun ohella téita silloin, kun heille itse sopii parhaiten. Keikkatyd on yksi tapa
tehda vuokratyotd, joka on eduksi opiskelijoille. Lisdksi jotkut haluavat tehda
keikkatyota toisen, vakinaisen tyonsa ohella ja ansaita enemman. Kayttajayritys
hyotyy vuokratyosta siten, ettd sen ei tarvitse etsida esimerkiksi tilapaiseen
apuun tyontekijaa itse, vaan vuokrayritys hoitaa jarjestelyt. Oma henkildsto py-

syy samana eika kenenkaan tyomaara kasva. (Hietala ym. 2014.)
2.2 Vuokraty6 juridisesta nakdkulmasta

Vuokraty6hon liittyy paljon sopimusoikeudellisia velvoitteita, jotka taytyy huomi-
oida niin kayttajayrityksessa kuin vuokrayrityksessakin. Tyontekijalle on myos

tehtava selvaksi, mihin han sitoutuu ja mitd oikeuksia ja velvollisuuksia hanella
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on. Hanelle on muun muassa esitettava kirjallisesti tydsopimuksen ehdot ja sel-
vitys maaradaikaisen tydsopimuksen perusteesta. (Tyo- ja elinkeinoministerio
vuokratydopas, 7)

Ty6sopimuslain 9 § kertoo vuokratydsta. Laissa kerrotaan muun muassa tyéeh-
tosopimuksen noudattamisesta. Vuokratyontekijaan on sovellettava saman tyo-
ehtosopimuksen ehtoja kuin kayttajayrityksen tyontekijoihin. Jos mitaan tyoeh-
tosopimusta ei sovelleta laisinkaan kayttajayrityksessé, sovelletaan vuokratydn-
tekijaan kuitenkin samoja ehtoja ja sopimuksia kuin kayttajayrityksen tyonteki-
jaan. Lisaksi vuokratydntekijalla on samanlainen oikeus kayttajayrityksen palve-
luihin ja yhteisiin jarjestelyihin kuin kayttajayrityksen tyontekijoilla, ellei tahéan ole
hyva perustelu. (Tyésopimuslaki 55/2001)

Myds yritysten on kesken&an sovittava tilauksen ehdoista. Ulkopuolista tydvoi-
maa kaytettdessa on selvitettava sopimuskumppanista esimerkiksi se, kuuluuko
tdma ennakkoperintarekisteriin ja tydnantajarekisteriin (Tyo- ja elinkeinoministe-
rio vuokratybopas, 27). Parhaiten yhteistyd toimii esimerkiksi silloin, kun peli-
saannot ovat selvat ja yritykset ovat jatkuvasti yhteyksissa. Nain informaatio

kulkeutuu eteenpadin ja kaikkien osapuolien tydonteko helpottuu.
2.2.1 Vuokrayritys ja kayttajayritys

Kun kaksi henkiloa tekee sopimuksen, on sitd ennen toinen osapuoli esittanyt
toiselle tarjouksen. Tarjouksen vastaanottaja voi joko hyvéksya tarjouksen tai
esittdd vastatarjouksen muunnetuilla ehdoilla. Kun molemmat osapuolet ovat
hyvaksyneet tarjouksen ja siitd seuranneen vastauksen, on sopimus sitova. Oi-
keustoimilain mukaan sopimus syntyy silloin, kun tarjous ja vastaus ovat sisal-
l6ltdan samanlaisia. Tama patee sellaisten sopimusten kohdalla, jotka eivat ole
maaramuotoisia tai vaadi suorituksen toimittamista. Mikali tarjoukseen vasta-
taan myontavasti, mutta aikaraja on mennyt umpeen, on tama hyvaksyva vas-
taus uusi tarjous. Mikali aikarajaa ei ole asetettu, tulee tarjoukseen vastata koh-

tuullisessa ajassa. (Laki varallisuusoikeudellisista oikeustoimista 228/1929)

Tybvoiman vuokraussopimus saa yleensa alkunsa joko kayttajayrityksen lahet-
tamasta tarjouspyynnosta tai vuokrayrityksen tekemasta tarjouksesta. Riippu-

matta siitd, kumpi aloitteen tekee, sovitaan yleensa yritysten edustajien kesken
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tapaaminen, jossa neuvotellaan vuokrattavan tydvoiman tarpeesta ja erilaisista

ehdoista.

Sopimus kannattaa tehda kirjallisesti. Sita varten on hyva selvittaa esimerkiksi
tyontekopaikka, tarkempi tyotehtdva ja tyontekijalta vaadittavat ominaisuudet
(Tyo- ja elinkeinoministerid vuokratybopas, 28). Sopimus syntyy vasta, kun mo-
lemmat osapuolet ovat esittdéneet omat ehtonsa. Tama voi syntya vakiosopi-
musta kayttden, jolloin kaytetddn etukateen laadittuja ehtoja tai yksilollisen so-
pimuksen pohjalle, jolloin sopimus sovitaan osapuolten kesken ja se koskee
vain kyseistad sopimussuhdetta. Yleensa henkilostopalvelualalla yritykset kaytta-
vat henkildstévuokrauksen yleisid sopimusehtoja, eli HPL YSE 2014 - ehtoja.
Ne voidaan ottaa joko liitteeksi vuokraussopimukselle tai sisallyttaa sopimuksen
ehtoihin. (Hietala ym. 2014, 112.)

Vuokrayrityksen tehtdvana on etsia kayttajayritykselle tyontekija tai tyontekijoita,
jotka ovat sopivia siihen tyohon, jota kayttdjayritys tarjoaa. Kayttajayrityksen
tulee antaa riittavan tarkat ohjeet vuokrayritykselle, joka laatii tydpaikkailmoituk-
sen ja haastattelee ehdokkaat. Yleensd tyon luonteesta riippuen vuokrayritys
esittelee tyontekijaehdokkaan kayttajayritykselle ennen toihin [ahettamista. Jos-
sain tapauksissa kayttajayritys haastattelee tyontekijan viela itse erikseen. Mi-
kali kayttajayritys kayttaa vuokratyontekijoita aina saanndallisin valiajoin ja yritys-
ten valinen sopimus on esimerkiksi toistaiseksi voimassaoleva, kayttajayritys voi
antaa perehdytysohjeet tyOpaikalle, jotka vuokrayritys voi jakaa aina uusille
tyontekijoille. Nain tyontekija pystyy valmistautumaan uuteen tyéymparistoon jo

etukateen. (Tyo- ja elinkeinoministerio vuokratydopas, 28.)

Sopimuksella maaritellaan myos kayttajayrityksen tilauksesta maksettava kor-
vaus. Korvauksen summa maaraytyy vuokratyontekijan tyomaaran mukaan.
Tybehtosopimukset vaikuttavat myds tdhan vastikkeeseen, silla niissa esiinty-
vissa saannoksissa voi olla erilaisia velvoitteita, joista yritykset keskenaan voi-
vat sopia, miten nama maksut hoidetaan. Téallaisia maksuja ovat esimerkiksi

tydmatkasta aiheutuvat kustannukset tai ylity6t. (Hietala ym. 2014, 78.)
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2.2.2 Vuokratyontekijdn asema

Vuokratyontekijalla on oikeuksia ja velvollisuuksia siind missa tavallisellakin
tyontekijalla. Heti alussa tyontekijan tullessa vuokratyOpaikkaan, saatetaan ha-
nen kanssaan allekirjoittaa keikkatydsopimus. Tama sopimus ei sido tyontekijaa
mihink&&n ty6hon viela, mutta se sisaltda vuokratydpaikan yleiset ehdot. Tallai-
sia ehtoja ovat esimerkiksi yleinen tydntekovelvoite, kun henkil6 on antanut
suostumuksensa menna toihin kayttajayritykselle. Eras tarkea vuokratyontekijaéa
koskeva velvoite on lojaliteettivelvoite. Mikali tydtehtavat edellyttavat salassapi-
toa, vuokratydntekijan on siihen suostuttava. (Hietala ym. 2014, 140, 142.)

Vuokratyontekijan oikeuksia on parannettu tydsopimuslaissa. Vuokratyontekijal-
l& on nykyaéan samanlaiset oikeudet kayttajayrityksen palveluihin kuin yrityksen
vakituisilla tyontekijoilla. Naita palveluita ovat esimerkiksi ruokapalvelut ja kulje-
tusjarjestelyt. Lisaksi vuokratyontekijalla on oikeus saada tietdd kayttajayrityk-
sesséa vapautuvista tyopaikoista ja oikeus hakeutua naihin tehtaviin samalla ta-
valla kuin yrityksen vakituisilla ja kokoaikaisilla tyontekijoilla. (Moilanen 2013. s
92-93.)

2.3 Maaraaikaiset tydsopimukset

Vuokratydssa on yleista kayttaa maaraaikaisia sopimuksia. Kayttajayritykset eli
asiakasyritykset yleensa tarvitsevat vuokratyontekijoitéa esimerkiksi kiireapuun
sesonkiaikoina, sairausloma-ajan tuuraajaksi tai projektiluontoisiin tehtaviin.
Naita edella mainittuja syita voidaan kayttaa tydsopimuksessa maaraaikaisuu-
den perusteina. Tydsopimuksessa on aina oltava peruste maaraaikaisuudelle

tai sopimus on muuten toistaiseksi voimassaoleva. (Hietala ym. 2014)

Sopimuksesta on my6s kaytava ilmi sen kesto. Paattymisen perusteena voi olla
tietty paivamaara, tehtavan/projektin loppuun suorittaminen tai tapahtuma. Kes-
toa ei ole maaraaikaisille sopimuksille laissa maaritelty, jos peruste on olemas-
sa, voi maaradaikainen sopimus jatkua vaikka vuosia. Ainut poikkeus milloin
maaraaikaisuudelle ei tarvita perustelua, on silloin, kun sopimus tehddan maa-

raaikaiseksi tyontekijan aloitteesta. (Moilanen 2013, 42 & 45.)

Projektiluontoiset tehtavat ovat usein maaraaikaisuuden perusteena, mutta niis-

takin on esitettdva perusteet. Joissakin yrityksissa projekteja voi olla useampia,
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jonka vuoksi tata on perusteltava tarkemmin. Naihin perusteluihin kelpuutetaan
esimerkiksi rakennus- tai korjaustyd tai uuden koneen tai tuotantolaitoksen kayt-
toonotto (Moilanen 2013, 47). Syita on myos muita, jotka liittyvat sellaiseen "ko-

keiluun”, jota ei yrityksissa jatkuvasti tehda.

Lisaksi maaraaikaisia sopimuksia solmitaan myods kausiluontoisuuden vuoksi
(Moilanen 2013, 49). Joitakin tditd tehdaan vain tiettyna vuoden aikana, eika
tyontekijaéd tarvita muuten. Otetaan esimerkiksi asfalttity6t. Toita tehddan vaik-
kapa kevaasta syksyyn, kun maassa ei ole lunta ja rakennuskorjaustydt onnis-
tuvat. Yritys palkkaa talle aikavélille liikenteenohjaajan erilaisiin tietyoprojektei-
hin. Sopimus voidaan tehda maéardaikaisena kausiluontoisuuden vuoksi, silla

talven saapuessa asfalttity6t loppuvat eika tditd enaa ole.

Ty6sopimuslain 6 8§ kasittelee maaraaikaisia sopimuksia. Maaraaikainen sopi-
mus paattyy aina maaraajan paattyessa tai sovitun tyén valmistuessa. Tyonan-
tajan on ilmoitettava paattymisen ajankohdasta heti, kun se tulee hanen tie-
toonsa. Mikéali maaraaikainen tyosopimus kestaa yli viisi vuotta, menetellaan
irtisanomisessa samalla tavalla kuin kyseessé olisi toistaiseksi voimassa oleva

tydsopimus. (Tyoésopimuslaki 55/2001)

Maaraaikaiset tyosopimukset eivét yleensa ole toivottuja tydelamassa. Tybnte-
kijan kannalta vakituinen tyé on parempi ja varmempi. Nykyinen ty6tarjonta on
vain niin vahaista, ettd maaraaikaiset tydsuhteetkin varmasti kelpaavat tyonha-
kijalle, silla sopimuksesta voi olla hydtya. Se voi maaraaikaisuuden jalkeen esi-
merkiksi muuttua toistaiseksi voimassaolevaksi, jos tyontekijalle on yha toéita
tarjota. Kertyvista maaraaikaisista tydsuhteista on muutenkin varmasti hyotya

tyontekijalle jatkossa olevia tdita varten, silla ne kasvattavat kokemusta.
2.4 Sopimukset osana sitouttamista

Sopimuksen tarkein tehtava on sitoa sen molemmat osapuolet. Kyseessa on
oikeussuhde, joka velvoittaa osapuolia toimimaan sopimuksen mukaan. (Saar-
nilehto 2009, 5). Esimerkiksi tydsuhteessa sopijaosapuolet ovat tydnantaja ja
tyontekija. Sopimusrikkomuksesta seuraa yleensa sanktiota: se kumpi rikkoo
sopimusta, on velvollinen korvaamaan rikkomuksen toiselle osapuolelle. Tama

vaikuttaa jo omalta osaltaan sitouttamiseen: tybsopimusta tehdessa tydnantaja
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saa tyontekijan sitoutumaan tyohonsa jo pelkéalla sopimuksella. Sopimuksen
muoto vaikuttaa varmasti myos tyontekijan sitoutumiseen. Maaraaikainen tyo-
sopimus sitoo tyontekijan yritykseen tietyksi ajanjaksoksi. Toistaiseksi voimas-
saolevalla sopimuksella ei ole aikarajaa, jonka vuoksi se sitouttaa tyontekijoita

huomattavasti paremmin.

On myds olemassa niin sanottuja psykologisia sopimuksia, joita ei valttamatta
kirjoiteta paperille ja allekirjoiteta. Naméa sopimukset ovat tyontekijan ja tyonan-
tajan valisia, jotka perustuvat luottamukseen ja jatkuvaan vuorovaikutukseen
(Lampikoski 2005, 163). Vaikka sopimukset eivét ole virallisia, niin ne sitoutta-
vat tyontekijad. Kyseessa voi olla esimerkiksi esimiehen ja tyontekijan valinen
suullinen sopimus siitd, ettd tyontekijd ottaa vastuuta uusista tyontekijoista ja
opastaa heidat ty6tehtaviin. Esimies samalla osoittaa luottamuksensa tyonteki-
jad kohtaan antamalla vastuuta. Tyontekija tuntee olonsa arvostetuksi ja tarke-
aksi tyopaikalla. Han sitoutuu tyéhonsa yha enemman.

3 Sitouttaminen

Sitouttamisella on nykyaan suuri merkitys yritykselle. Kyseessa on prosessi,
jossa tyontekijoita pyritdan saamaan organisaatioon ja olemaan osa sen vahvaa
rakennetta. Sitouttamisesta hyotyy itse yritys, tyontekija ja jopa muut sidosryh-
mat, kuten asiakkaat ja muut yhteistybkumppanit. Tassa luvussa kéasitellaén
muun muassa sitouttamisen keinoja ja siihen vaikuttavia tekijoita. Lisaksi esille
tuodaan syita, miksi yrityksen kannattaisi sitouttaa tyontekijoita ja mita yritys

siité hyotyy.

Sitouttamisesta voidaan antaa kolme oleellista seikkaa: vahva usko organisaa-
tion tavoitteisiin ja arvoihin, halu ponnistella organisaation hyvéksi ja vahva halu
pysya organisaatiossa (Lampikoski 2005, 46). Kun tyontekija haluaa aidosti olla
mukana organisaation toiminnassa ja panostaa tyohonsa, han sitoutuu yrityk-

seen, eika hanella ole tarvetta vaihtaa tyopaikkaa.

Viitala on myods teoksessaan Henkilostdjohtaminen (2009) tuonut esille sitoutu-
misen kolme ulottuvuutta, jotka Meyer ja Allen ovat luoneet (1991). Namé& ovat
affektiivinen sitoutuminen, jatkuva sitoutuminen ja normatiivinen sitoutuminen.

Affektiivisella sitoutumisella tarkoitetaan henkilon halua tyéskennelld organisaa-
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tiossa. Jatkuva sitoutuminen osoittaa henkilon panoksen ja tuotoksen valisen
suhteen, johon vaikuttavat muun muassa palkkiot ja edut. Normatiivisesta sitou-
tumisesta puhutaan, kun henkildlla on tietynlainen velvollisuuden tunne tehda

toitd organisaatiossa. (Viitala 2009, 88-89.)
3.1 Sitouttamisen keinoja

Sitouttamiseen |l0ytyvia keinoja voi olla monenlaisia. Eri tyontekijat vaativat eri
syita sitoutumiseen. Tyontekijan ikd, koulutus ja tyokokemus voivat vaikuttaa
lahtovaatimuksiin. Liséksi arvomaailma ja omat ndkemykset lisaavat eroavai-
suuksia naiden vaatimusten valilla. Mikael Nederstrom listaa artikkelissaan "Si-

toutumisen viisi tekijaa” keinoja, jotka vaikuttavat sitoutumiseen:

Luottamus johtoon
Oman tyon merkitys
Riittavat kehittymismahdollisuudet

Tunnustus onnistumisesta

o s~ WD

Sosiaalinen tuki

Molemminpuolinen luottamus on tarkeaa. Tyontekijan on voitava luottaa siihen,
ettd hanelld on tydpaikka, jossa asiat toimivat. Liséaksi oman tyén on tunnuttava
silta, etta sitd haluaa tehda. Motivaatio on korkealla, kun ty6 on mielekasta.
Myds tyon kehittymismahdollisuudet lisdavat haastetta tyohon, joka tekee siita
mielenkiintoisempaa. Kun tydsséa onnistutaan, tyontekijaa motivoi myos se, etta
han saa joko taloudellisen tai sosiaalisen tunnustuksen siitd. Muutenkin se, etta
esimies ja tyOkaverit ottavat toisensa huomioon tyésséa, on merkittavaa viihty-
vyyden kannalta (Nederstrom 2015). Tarkeaa on siis, etta yritys luo tydntekijan
ja organisaation valille luottamuksellisen suhteen. Tama onnistuu esimerkiksi
siten, etta informoidaan yrityksen tarkeista liiketoimintaan vaikuttavista tekijoista
myds tyontekijoille. Lisaksi varmistetaan, etta tyontekija viihtyy tydssaan, silla
sitd kautta hdn myds motivoituu siihen. Selvitetaan myos yksiléllisesti jokaisen
tavoitteet, jotta voidaan lisatd heidan kehitysmahdollisuuksiaan tarpeen mu-
kaan. Onnistumisen tunne on myo6s monelle tarkea. Pelkastaan esimiehen ke-
hut voivat monen kohdalla tehd& vaikutuksen ja motivoida talla tavoin tyonteki-
jaé. Myds esimerkiksi rahallinen palkkio tietyissa tilanteissa voisi olla esimiehel-

ta hyva tapa osoittaa, etta tyontekijdn onnistuminen tyéssa on huomattu.
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Sitouttamiseen tulisi panostaa yrityksessa luomalla esimerkiksi sitouttamisstra-
tegia, jota noudatetaan. Aluksi tarkastetaan yrityksen nykytilanne ja luodaan
visio ja tavoitteet. Nama tavoitteet liitetaan yrityksen strategiaan ja aloitetaan
kehittamistoimenpiteet (Lampikoski 2005, 171). Yksi keino on luoda kyselytut-
kimus tydntekijoille, jotka tuovat vastauksia siihen, ettd miten yrityksen taytyisi
ottaa heitd huomioon enemman. Nain pystytaan vastaanottamaan kehitysideoi-

ta ja muuttamaan toimintaa tarvittaessa.

Henkildston sitouttamisessa kannattaa ottaa huomioon ainakin seuraavat asiat,

jotka lisdavat tyontekijoiden sitoutumista:

- palkkataso

- muut edut & hyodyt

- hyva johtaminen

- mahdollisuus oppimiseen ja kehittymiseen

- tyodn ja perheen yhteensovittamisen mahdollisuus

- kiinnostava tyo

Rekrytointivaiheessa kannattaa myos tehda joitakin huomioita. Esimerkiksi tyo-
paikkailmoituksessa kannattaa antaa realistinen kuva tydsta. Tyohon perehdy-
tys on myos tarkea prosessi (Viitala 2009, 90). Naméa asiat huomioimalla sitout-
tamisstrategiaa suunnitellessa yritys paasee varmasti jo pitkalle ja tulokset pa-
ranevat. Palkka vaikuttaa melko monella tydntekijalla motivaatioon ja sita kautta
sitoutumiseen. Mitd pidempaan ihminen on ollut tydelaméassa, sitd enemman
palkkakin alkaa vaikuttaa sitoutumiseen. Monen vuoden tyokokemuksella halu-
taan jo itse maaritella oma palkkataso. Yrityksen tarjoamat muut edut lisaavéat
halua sitoutua yritykseen. Esimiehen on myds keskityttava johtamiseen ja sen
eri muotoihin. Esimies joka kuuntelee ja ottaa tydntekijansa huomioon saa tyon-
tekijansa sitoutumaan paremmin. Myds kehitysmahdollisuudet vaikuttavat ja se,
etta tyontekijan ei tarvitse stressata vapaa-ajan ja perhe-elaman sovittamisesta
tyon kanssa. Kun ty0 on tarpeeksi kiinnostava ja ndma yllamainitut asiat kohdal-

laan, mahdollistaa se tydntekijan sitoutumisen organisaatioon.
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3.2 Sitouttamisen hyddyt

Sitouttaminen liittyy vahvasti johtamiseen ja ihmisiin. Se vaikuttaa koko organi-
saation toimintaan positiivisesti. Tyohonsa sitoutuneet tyontekijat kokevat ole-
vansa arvostettuja tyopaikalla. He panostavat tydohénsa ja ty6panos vaikuttaa
koko yrityksen kannattavuuteen. He ovat my®ds motivoituneita, joka vaikuttaa
tyoilmapiiriin. Energinen asenne nakyy myods esimerkiksi asiakaspalvelussa.
Kaikki tamé& nakyy ulospéin ja vaikuttaa yrityksen imagoon. Kilpailukyky para-

nee ja nakyvyys markkinoilla lisdéntyy.

On my0s tarkeaa, ettd yritys saa pidettyd arvokkaat tyontekijat itsellaan. Tieto-
padoma on erittain tarkeaa yritykselle, eika sitd haluta menetettavan kilpaileville
yrityksille. Myoskaan omien tarkeiden liikesalaisuuksien leviamistéa kilpailijoille ei
haluta. Yrityksen johdon tulee siis panostaa tyontekijoihinsa ja pyrkid saamaan
heidat pysymaan yrityksessa parhaansa mukaan. (Lampikoski 2005, 78.)

Yritys hyotyy siis tyontekijoiden sitoutumisesta monella tapaa. Ensinnakin, si-
toutuminen saastaa aikaa ja voimavaroja, lisaksi se lisaa keskustelutilaa tyonte-
kijdiden ja tyonantajan vélille, seka yhdistda ja innostaa ihmisia (Straw, Scul-
lard, Kukkonen & Davis 2015, 85). Se siis sdastaa resursseja, silla kun nykyiset
tyontekijat saadaan sitoutumaan tyohonsa, ei tarvitse jatkuvasti olla palkkaa-
massa uusia. Uusien tyontekijoiden etsiminen, perehdyttaminen ja koulutus
tyohon ovat aikaa vievaa puuhaa. Sitouttaminen on myds henkiléston ja ihmis-
ten huomioonottamista tytpaikalla. Kun esimies huomioi tyéntekijdidensa toi-
veet ja ajatukset, he uskaltavat kysya ja keskustella asioista enemman. Tama

tietysti lisda innostusta tyota kohtaan.

Tietysti myds tyontekija hyotyy sitoutumisesta. Kun organisaatio on hyva ja toi-
miva, se tarjoaa tyontekijalle erinomaisen tydympariston, erilaisten etujen kart-
tumisen ja mahdollisesti pysyvia ihmissuhteita (Lampikoski 2005, 79). Tyonteki-
jalla on turvallinen tunne, kun héanella on hyva tyépaikka hyvine etuineen. Sel-

laiseen tydpaikkaan haluaa myo6s jaada.
3.3 TyOmotivaatio

Motivaatio on laaja kasite, josta voidaan erotella tydmotivaatio yhtené erillisena

osana. Motivaatio onkin eras tarked osa tydelamassa, jota tarvitaan jaksami-
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seen. Jotta tydhon jaksetaan panostaa, taytyy ihmisen tuntea ty6 merkittavaksi
ja oma elama tasapainoiseksi. Tyon on oltava muutakin kuin pelkka rahanlahde.

Tybmotivaatioon vaikuttavat esimerkiksi ihmisen nelja perustarvetta:

Vapaaehtoisuuden tarve
Kyvykkyyden tarve

Y hteenkuuluvuuden tarve

H wDh e

Hyvantekemisen tarve

Ihmisen taytyy tuntea, ettd han tekee tyota ilman pakkoa, vapaaehtoisesti ja
itsed&n edustaen. Tydssé on oltava haasteita ja mahdollisuus kehittya ja oppia
uutta. Tyoyhteisbn on oltava mieluisa, jossa tyotd arvostetaan ja kaikki ovat
samanarvoisia. Tyon on myds vaikutettava tykavereihin ja asiakkaisiin positii-
visesti (Martela & Jarenko 2015, 17-18). Eli siis tydmotivaatio on huipussaan,
kun ihminen kokee olevansa tydssa jota han haluaa tehda, jossa han voi kehit-
tda itsedan ja jossa han viihtyy. Kun saa tydssaan jotain hyvaa aikaiseksi ja

paasee vaikuttamaan, motivaatio pysyy korkealla ja kannustaa jatkamaan ty6ta.

Motivaatiosta puhuttaessa voidaan myds ottaa esille nelja tunteiden perusulot-
tuvuutta, jotka vaikuttavat tyontekijan tyopanokseen ja hyvinvointiin. Naista

Frank Martela on esittdnyt nakemyksensa kuvassa 2.

Korkea
aktivaatiotaso

Ahdistus Innostus

Tyostressi Tyon imu

Mielipaha . Mielihyvi

Tychon Tyo-
leipaantyminen tyytyvaisyys

Masennus Viihtyvyys

Matala
aktivaatiotaso

Kuva 2. Nelja tunteiden perusulottuvuutta (Martela 2015)
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Tunnetasoja ovat siis stressi, draivi, leipaantyminen ja tyytyvaisyys. Nama aset-
tuvat siten, etté stressi ja draivi ovat korkealla aktivaatiotasolla, leipd&antyminen
ja tyytyvaisyys matalalla tasolla. Nama eri tasot vaikuttavat motivaation eri ta-
voilla. Korkealla aktivaatiotasolla oleva tyontekija puurtaa enemman kuin mata-
lalla tasolla oleva ja on siten parempi. Tunnetila on vaihtelevampi ja mukautuu
eri tilanteisiin paremmin. Innostus on parempi kuin tyytyvaisyys, sill& innostunut
tyontekijd on tehokkain. Siksi kannattaa panostaa jo rekrytointivaiheessa siihen,
ettd aiemmin esitetyt ihmisen nelja perustarvetta tayttyvat tyossa. (Martela
2015)

Motivoitunut tyontekijd on sellainen, joka innostuu tyostd ja tekee sitd mielel-
l&&n. Toihin tuleminen tuntuu mielekkaaltd ja eri tyotehtaviin panostetaan aina
taysilla. Myds muut nakevat, milloin tyontekija on innostunut tyostaan. Joskus
tyota tehddan vain siksi, ettd ansaitaan elanto ja pystytddn selviytymaan arjes-
ta. Talléin motivaatio ei valttAmattd ole kovin korkealla. Talléin motivoinnin pe-
rustana ovat ainoastaan palkka- ja vapaapaivat. Tydomotivaatio kuitenkin muo-
dostuu itse tyosta ja tyotehtavistd, sekad tydymparistosta ja viihtyvyydesta. Kun
tyomotivaatio on korkealla, tyontekija myos sitoutuu tydhonsa ja antaa itsestaan
enemman kuin tydssa valttamatta vaaditaan. Sitouttaminen ei onnistu, jos tyén-

tekija tekee tyota vain pakon vuoksi.
3.3.1 Motivaatioon vaikuttavat tekijat

Eri ihmisilla erilaiset tekijat vaikuttavat motivaatioon. Toiset motivoituvat vain
rahasta, jolloin motivaatio ei ole valttamatta kovinkaan korkealla. Toisilla moti-

vaatioon vaikuttavat tyokaverit ja tydymparisto.

Martela ja Jarenko ovat luoneet teorian siita, ettd motivaatio voidaan jakaa ul-
koiseen ja sisaiseen motivaatioon. Ulkoinen motivaatio jakautuu ulkoiseen- ja
sisdanotettuun kontrolliin. Ulkoisessa kontrollissa motivaatioon vaikuttavat
muun muassa kiristdminen ja lahjonta. Sisdaanotettu kontrolli muodostuu lahinna
itseruoskinnasta ja itsensa pakottamisesta (Martela & Jarenko 2015, 33). Tyo6-
elamassa tama voisi nakya siten, etta tyontekijaa lahjotaan tekemaan tyota, jota
han ei valttamatta haluaisi oikeasti tehdd. Han saattaa jopa itse pakottaa itsen-
sa tekemaan tyota, vaikka ei ole motivoitunut siihen lainkaan. Ty6ta voidaan

tehdéa vékisin esimerkiksi taloudellisen tilanteen vuoksi.
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Sisainen motivaatio jakautuu myds kahteen osaan. Siséistetty motivaatio muo-
dostuu yleensa tekemisen arvostamisesta ja sisasyntyinen motivaatio sellaises-
ta tekemisesta, jota henkil6 mielellaan tekee, silla toiminta itsessdén on kiinnos-
tavaa (Martela & Jarenko 2015, 33). Eli sisdginen motivaatio on aidosti moti-
voivaa. Yleensa itse tekeminen on mielekasta tai jos se ei ole, niin tiedetaan,
ettd se on omien tavoitteiden kannalta hyvaksi. Lahes jokaisella on varmasti
joskus ollut tavoitteita, jonka vuoksi on tehtava asioita, joihin motivaatio on kor-
kealla juuri asetettujen tavoitteiden vuoksi. Yksi esimerkki voisi olla opiskelu.
Aina se ei tunnu kovin mukavalta, mutta omat tavoitteet auttavat jaksamaan

siina ja motivoivat sen vuoksi.

Mitka asiat meitd sitten motivoi tyopaikalla? Tekijoita on varmasti paljon, mutta
suurimpia vaikuttajia ovat luultavasti tydymparisto, tyon laatu, tyoilmapiiri, sosi-
aaliset etuudet ja palkka (Repo 2007). Tydpaikan on tunnuttava turvalliselta ja
mukavalta, jotta sielld haluaa tyoskennelld. Lisaksi tyon on oltava itselleen mie-
lekastd. Monen mielestd haastavat ja monipuoliset tyotehtavat lisdavat tyén
kiinnostavuutta. Myds tyoilmapiirilla on suuri vaikutus. Mukavat tytkaverit ja

esimies lisaavat motivaatiota. Lisaksi palkka ja muut etuudet vaikuttavat siihen.

Ihmiset ovat erilaisia, joten eri motivointikeinoja |6ytyy paljon. Tarkeaa on, etta
jokaisen tarpeet otetaan yksilollisesti huomioon. Yleensa esimiehen kannattaa-
kin perehtya tyontekijoidensa tarpeisiin ja tutustua heihin mahdollisimman hyvin,
jotta han ymmartaisi, mita tavoitteita kullakin on. Jo pelkastaan avoin keskustelu
tyontekijoiden kanssa lisdd luottamusta esimiehen ja tyontekijan valille, joka

itsessdan on tarkeda motivaation kannalta.
3.3.2 Tydhyvinvointi

Kun tyontekija paasee tekemaan sita tyota, mita han oikeasti haluaa tehda ja
mista han nauttii, on hdnen hyvinvointinsa ja elamanlaatunsa parempaa kuin
sellaisella henkildlla, jolla on stressid ja ahdistusta tyosta (Martela & Jarenko
2015, 31). lhmisen hyvinvointi vaikuttaa varmasti tyéhon ja toisinpain, ty6 vai-
kuttaa hyvinvointiin. Tydpaikalla on varmasti merkitysta hyvinvoinnin kannalta.
Tyoymparisto, tybilmapiiri, ergonomia, tybkaverit, esimies ja tyoturvallisuus ovat
kaikki asioita, joilla on vaikutus hyvinvointiin. On otettava huomioon niin fyysi-

nen kuin psyykkinen hyvinvointi.
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TyoOhyvinvoinnista puhuttaessa voidaan myos kayttaa termia "tyokyvyn hallinta”.
Tarkoituksena on huomioida tyontekijoiden tyokykya ja halua, sek& pyrkia pi-
dentam&an ihmisen tyburaa. Tama vaatii ennakointia ja suunnittelua, esimer-
kiksi tyoelamaan aikaisemmin tuleminen on yksi asia, milla voidaan vaikuttaa.
My0s valissa tapahtuvia katkoksia, kuten sairauslomia ja ty6ttomyytta tulisi mi-
nimoida. Lisdksi elakkeelle menemista siirretddn myohemmaksi. Naitd asioita
huomioimalla saadaan tyduraa pidemmaksi, joka on suoraan kytkoksissa tyo-
hyvinvointiin. (Kauhanen 2015,129.)

Sitoutumisen kannalta hyvinvointi on keskeinen asia. Jos halutaan sitouttaa
tyontekijoita, yrityksen on panostettava heihin ja otettava huomioon laajasti
kaikki tekijat, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin. Tyontekij&, jonka hyvinvointi on
vaakalaudalla, tarvitsee apua ja tukea ajoissa. Hyva esimies huomaa tyonteki-

jansa ja huomioi heidat myos huonoina aikoina.

Tyontekija voi tyossaan joutua tekemdan kuormittavia tehtavia. Tyohon voi liit-
tya fyysisia kuormitustekijoitd, kuten raskasta nostamista ja liikkkumista tai
psyykkisia kuormitustekijoita, jotka voivat johtua esimerkiksi tydyhteisosta. Jos-
kus ndma kuormitustekijat ovat myonteisid, mutta ne ovat myods haitaksi (Viitala
2009, 216-217). Esimiehen kannattaa huomioida tydntekijéiden tybtehtavat ja
kuormittumisen mahdollisuudet, jotta osataan tunnistaa, miten ne vaikuttavat
tyontekijaan. Esimerkiksi fyysisessa tydssa kannattaa pitaa huoli siita, etta tyon-
tekijalla on oikeanlaiset varusteet tyohon ja ettd han saa lepoa tarpeeksi tydpai-

vien valissa.

Jokainen voi itse vaikuttaa pelkdstaan jo omalla asenteellaan ja elamantavoil-
laan hyvinvointiinsa, mutta myos organisaation on toimittava siten, etta tyonteki-
joilla on hyva olla. Organisaatio voi vaikuttaa tyokyvyn hallintaan seuraavia asi-
oita huomioimalla: tyon sisélléon monipuolisuus, tydsuhteen muoto, tyén maara,
tyoturvallisuus, tydilmapiiri, henkiléston osaaminen, tydmotivaatio, tyon ja muun
elaman yhteensovittaminen, laaja ty6terveyshuolto, varhaiskuntoutus, johtami-
nen, palkitseminen ja muut edut ja palvelut, kuten harrastustoiminta. (Kauhanen
2015, 130.)

Nama eri osa-alueet huomioimalla saadaan parempia tuloksia ja pystytdan vai-

kuttamaan tydhyvinvointiin paremmin. Kuten voidaan todeta, hyvinvointiin liitty-
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vat itse tyon lisaksi myos oma elama ja terveys. Kaikki nd&ma ovat kytkoksissa
toisiinsa ja hyva esimies osaakin ottaa huomioon koko kokonaisuuden. Kun
tyohyvinvointia ja motivaatiota seurataan ja kehitetd&n, onnistutaan myos sitout-

tamisessa.
3.3.3 Palkitseminen

Palkitseminen on yksi téarke& motivaatiokeino. Se voi olla aineellista tai ainee-
tonta (Sistonen 2008, 177). Aineellisesta palkitsemisesta voidaan kayttad myos
maaritelmaa taloudellinen palkitseminen. Yleensa silla tarkoitetaan tyontekijlle
maksettavaa palkkaa tai muita etuja, joita ovat esimerkiksi erilaiset vakuutukset
tai lisdelake (Kauhanen 2015, 126, 131). Aineetonta palkitsemista ovat esimer-
kiksi positiivisen palautteen antaminen, kehittymismahdollisuudet ty6sséa, hyva
tyGilmapiiri, joustavuus, tydn maara ja laatu, seka esimerkiksi tyotilat ja valineet
(Sistonen 2008, 176-177). Aineellinen palkitseminen on siis yleensa rahallista
ja konkreettista. Aineeton on suoraan vaikutuksessa motivaatioon ja motivaa-

tiotekijoihin, seka hyvinvointiin.

Yrityksessa voidaan palkitsemista varten muodostaa palkitsemisstrategia. Siiné
tulisi ilmeta palkitsemisen perusteet, tulokset joista palkitaan ja miten palkkiot
jaetaan. Ensiksi on kuitenkin selvitettdva palkkapolitiikka, eli milla perustein yri-
tyksessa maksetaan palkkaa (Viitala 2009, 140). Palkka ei varsinaisesti ole pal-
kitsemiskeino, vaikka se maaritelladn taloudelliseksi eli aineelliseksi palkitse-
mismuodoksi. Palkalla on kuitenkin merkitysta ja esimerkiksi tieto siita, etta
tydssa on mahdollisuus saada palkankorotus, motivoi tyontekijaéa ja onkin omal-
la tavallaan palkitsemiskeino. Yritys voi itse paattaa palkitsemiskeinoistaan,
mutta sen on noudatettava tydehtosopimuksia, seka tyd- ja verolainsaadantéa
(Viitala 2009, 141). Palkitseminen vaatii luovuutta, jotta yritys pysyisi kilpailuky-
kyisena. Siten olisikin hyva tiedustella omilta tyontekijoiltaéan, ettd mitka palkit-

semiskeinot ovat heidan mielestaan motivoivia.

Eras palkitsemisen muoto on tulospalkitseminen. Silla pyritaan lisaamaan yri-
tyksen tuottavuutta asettamalla tyontekijdille tiettyja tavoitteita, jotka saavutta-
essa tyontekijalle maksetaan palkkio. Palkkio toimii tdydennyksena tavallisen
palkan lisdksi. Tulospalkkiojarjestelmét vaihtelevat organisaatiotasoittain (Kau-

hanen 2015, 132-133). Tama palkitsemiskeino toimii hyvin sitouttamisen nako-
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kulmasta, silla vaihtuvuus on pienta ja tuottavuus kasvaa, seké tavoitteet moti-
voivat hyvin tyontekijoitd. Kun tavoitteita asetetaan sopivin valiajoin ja niista

maksetaan palkkio, jaksavat tyontekijat panostaa tybhonsa paremmin.

Palkitsemisessa on otettava huomioon tyontekijan yksilollisyys. Jokainen on eri
tasolla ja heita tulisi palkita sitd mukaan, miten he kehittyvat tydssaan. Kehitty-
misesta ja oppimisesta tulisi palkita yhta lailla kuin suorituksista. Esimiehen on
tunnettava tyontekijansa, jotta han osaa palkita heitéa oikein (Sistonen 2008,
190-191). Tarke&a on, ettd palkitsemisesta hyotyvat yritys ja tyontekija mo-
lemmat. Palkitseminen on jatkuvaa, sen eri muodot vain vaihtuvat vuosien var-
rella. Yrityksen on oltava perilla kilpailijoidensa strategioista ja tyontekijoidensa
hyvinvoinnista, jotta palkitseminenkin sujuu oikein. Palkitsemisen avulla voidaan

my0s vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen ja tydssa viihtymiseen.
3.4 Tehokas johtaminen

Sitouttamisella on nykyaan keskeinen rooli johtamisessa. Lampikoski kirjassaan
esittelee Antero Kiianmaan kommentin: "Sitoutuminen ja sitouttaminen on nyky-
aikaisen yritysjohdon ja johtamisteorian keskeisimpia teemoja” (Lampikoski
2005, 46). Tasta voidaan paatelld, etta sitouttamisen merkitys yrityksissa on
kasvanut ja sita halutaan korostaa johtamisessa, jotta paastaan haluttuihin ta-
voitteisiin. Sitouttaminen ei siis ole pelkka kasite, joka tulee esille kun halutaan
saada joku tietty tyontekija jaadmaan organisaatioon, vaan se on merkittava osa

koko yrityksen johtamista ja liiketoimintaa.

Johtamistyyleja on erilaisia, joiden yhdistely tekee johtamisesta tehokasta. Kuu-
dessa eri johtamistyylissd on maaritelty johtamiselle tarkeitd ominaisuuksia.
Maaraava tyyli on sellainen, jossa esimies on tiukka ja antaa kaskyja, joita tay-
tyy noudattaa, tai muutoin seuraa rangaistus. Tama johtamistyyli on hyva esi-
merkiksi muutos- ja kriisitilanteissa. Visiondarinen johtamistyyli tuo esille yrityk-
sen tavoitteet. Siind esimies ohjaa tyontekijoitansa toimimaan halutulla tavalla ja
antaa niin positiivista kuin korjaavaa palautetta. Ihmiskeskeinen johtamistyyli
pitaa tarkeana tyomoraalia ja yhteison ilmapiirida. Yksildiden tunteet otetaan
huomioon, seké& vuorovaikutus ja viestinta lujittuvat. Osallistava johtaminen on
tarkein johtamistyyli sitouttamisen kannalta. Siind pyritaan antamaan henkil6s-

télle mahdollisuus vaikuttaa tulevaisuuteen ja tehddan paatdksid yhdessa. Ke-
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hittymismahdollisuudet ja tyontekijoiden kuunteleminen tekee tydyhteisosta tii-
viimman. Tahdittavassa johtamistyylissd patistetaan tyOntekijoitd toimimaan
suoritusten paineiden alla ja esimies yleensa pyrkii siihen, etta tyot tehdaan ha-
nen ohjaamallaan tavalla. Tama toimii silloin, kun tydntekijat ovat motivoituneita
tydssaan. Valmentava johtamistyyli tavoittelee pitk&aikaista ja jatkuvaa kehitty-
mista. Tyontekijoitd ohjataan ja neuvotaan, seka heilla on vahva halu kehittya.
(Sistonen 2008, 142-149.)

Tarkea osa yrityksen johtamista on henkilgstéjohtaminen. Siihen siséltyvat osa-
alueet, prosessit, muodostavat koko henkilostostrategian. N&itd ovat: henkilos-
tosuunnittelu, henkiléstén hankinta, perehdyttdminen, osaamisen kehittaminen,
suorituksen seuranta ja palkitseminen, tyéhyvinvoinnin edistdminen, irtisanomi-
nen ja uudelleen sijoittaminen, seka paivittaisjohtaminen (Viitala 2009, 22). Eli
siis henkilostojohtamisessa otetaan nimenomaan huomioon tyontekijat ja johde-
taan organisaatiota siten, ettd panostetaan tyontekijoiden hyvinvointiin ja tyémo-
tivaatioon. Yritys huomioi tyontekijansa alusta loppuun saakka, taloudellisista ja

tuotannollisista ongelmista huolimatta.

Johtaminen ei kuitenkaan ole helppoa ja siihen sisédltyvat omat haasteensa:
toimintaympariston monimutkaistunen, kiristyva kilpailu, tieto- ja viestintatekno-
logian hyddyntdminen, muutosten nopeutuminen, kestava kehitys, riskien kasvu
ja niiden ennaltaehkaisy, innovatiivisuuden tarve, seka henkildstén moninaisuus
(Kauhanen 2015, 31). Jotta johtaminen on tehokasta ja edistdd organisaation
toimintaa, siind taytyy muistaa jatkuvat muutokset, kilpailu ja ndihin muutoksiin
sopeutuminen nopeasti. Mitd nopeammin pystytdan esimerkiksi havaitsemaan

mahdollisia riskeja, sitd helpommin voidaan ehkaista niita.

4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin nettikyselyna SurveyMonkey-nimisella ohjelmalla, joka l&-
hetettiin VMP Varamiespalvelun tyontekijoille. Kohderyhmaksi rajattiin Lappeen-
rannan ja Imatran alueella tydskentelevat tyontekijat, jotka olivat tydskennelleet
VMP:n kautta vuonna 2016. Joukossa oli tyontekijoitd, jotka tekevat pdivittain
toitd jossakin asiakasyrityksessa, seka keikkailevia tyontekijoita, joilla toita on

ollut vaihtelevasti. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuk-
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sena. Tyontekijoille luotiin kysely, silla siten he voisivat vastata anonyymisti ja
rehellisesti kysymyksiin. Kaikki eivat valttamatta uskalla antaa rakentavaa pa-
lautetta kasvotusten ja haastattelu olisi ollut haastava tutkimusmuoto ajankay-

tonkin kannalta.
4.1 Sitouttamisen edut Fegato Oy:lle

Tassa osiossa perehdytddn omakohtaisiin kokemuksiin ja ideoihin, jotka ovat

kehittyneet tydkokemuksen my6ta ja yritykseen tutustuttaessa.

Sitouttamisesta hyo6tyvat aina seka yritys ettd tyontekija. Fegato Oy:n (VMP Va-
ramiespalvelu) kannalta sitouttaminen sdastdd monella tavalla aikaa ja resurs-
seja. Asiakasyrityksille taytyy aina esitella uudet tyontekijat. Kun saadaan si-
toutettua tyontekijoita ja pidettya heidat kirjoilla, heille voidaan tarjota esimerkik-
si samalta asiakasyritykselta olevia keikkatoita useammin. Asiakasyrityksia voi
olla useampiakin, mutta kun he tottuvat tiettyihin tyontekijéihin, helpottuu tyo-
vuorojen tarjoaminen ja saastetddn aikaa. Vuokrayrityksen ei tarvitse joka kerta
ohjeistaa uutta tyontekijaé ja tydvuoroihin kutsumiset helpottuvat huomattavasti.
Asiakkaille ei tarvitse soitella jatkuvasti ja esitella uusia ehdokkaita, jos tydnteki-

jat saadaan pysymaan VMP:n kirjoilla ja voidaan tarjota toita tutuille henkil6ille.

Lisaksi tyontekijoiden sitouttaminen lisda tyontekijoiden tuntemista. Fegato
Oy:lla on paljon tydnhakijoita ja tekijoita listoilla ja kaikkia on varmasti vaikea
muistaa ulkoa. Sitouttamalla tyontekijat opitaan tuntemaan heidat paremmin.
Kun tyontekija tunnetaan, han oppii luottamaan johtoon ja tuntee olonsa arvok-
kaaksi. Han kokee, etta hanta kohdellaan yksiléna ja hanen tarpeensa otetaan
huomioon. Keskustelut tydnantajan ja tyontekijan valilla muuttuvat avoimem-
miksi ja pystytdan antamaan esimerkiksi rakentavaa palautetta molemminpuoli-

sesti. Tama on tarkeaa koko organisaation kehittymisen kannalta.

Sitouttamalla tyontekijoita voidaan "tydntekijalistat” pitda sopivan laajuisina. Uu-
sia tyOpaikkailmoituksia ei tarvitse aina laatia, kun voidaan suoraan tarjota toita
listoilla jo oleville tydntekijoille. Tasta hyotyvat tietysti molemmat, seka yritys
ettd tyontekijat. Myods asiakasyritystd helpottaa se, etta heille 16ytyy vuokrayri-
tyksesta tuttu tyontekija, eika tarvitse tuhlata aikaa haastatteluihin. Tietysti valil-

l& tulee tyontekijatarpeita, joihin vaaditaan sellaista osaamista, mita ei valtta-
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maéatta [6ydy vield. Sellaiset asiakkaat, kenelta kuitenkin osataan odottaa saan-
nollisin valiajoin tyontekijatarvetta, olisivat varmasti tyytyvaisia, kun he saisivat
lisdty6hon vuokratyontekijoitd, jotka ovat tuttuja. Sitouttamalla saadaan kaikki

osapuolet tyytyvaisiksi, silla jokainen hyotyy siita.

Vuokratyontekijoita sitouttamalla parannetaan myds yrityksen imagoa. Kun
tyontekijat viihtyvat yrityksesséd, saadaan joukkoon aina uusia tydnhakijoita pus-
karadion ansioista. TAma tuo positiivista nakyvyyttd myds markkinoilla ja paran-
taa kilpailukykya. Lisaksi VMP:n konserni kasvattaa kilpailukykya ympéri Suo-
men. Kilpailukyvyn kasvaessa kasvaa myods markkina-arvo ja tdma tuo lisda
asiakkaita VMP:lle. Eli hyddyt kasvavat joka osa-alueella.

4.2 Kysely

Kysely laadittin SurveyMonkey-internetsivuilla. Tutkimus haluttiin tehda ilmai-
seksi, jonka vuoksi laadittin kymmenesta kysymyksestd muodostuva avoin ky-
sely, jossa kysymyksiin taytyi vastata omin sanoin. Kysely muodostui seuraavis-

ta kysymyksista:

Minka ikainen olet ja mikd on ammattisi?
Oletko tehnyt oman alasi toita paljon yhteensa vuosina?

Oletko saanut oman alasi t6ita VMP:Ita?

I A

Koetko, etta sinulla on mahdollisuus kehittya tydssasi VMP:1Ia? Jos, niin

miten?

5. Mitka asiat ovat toimineet ja mihin kaipaisit muutosta?

6. Mik& motivoi sinua tydskentelemaan?

7. Millainen esimies on mielestasi hyva esimies? Enta millaisia ovat hyvat
tyokaverit?

8. Jos saisit tydnantajalta palkan lisdksi muita palkkioita, niin mita haluaisit
saada? (Esim. kulttuurisetelit, alennukset jne)

9. Misté sait tiedon VMP:sta? Mika sai sinut hakeutumaan VMP:lle?

10.Minkalainen tydilmapiiri on mielestasi ollut tyopaikoilla, joissa olet ollut?

Oletko viihtynyt?

Kysymykset laadittiin opinnaytetyon tekijdn omien ajatusten ja Fegato Oy:n eh-

dottamien kysymysten perusteella. Kysely l&hetettiin sahkdpostitse 280 tybnte-
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kijalle ja vastauksia saatiin 18. Valitettavasti vastauksia ei saatu enempéaa, mut-
ta naistd vastauksista ja omista péaatelmistd voidaan muodostaa analyyseja,
joiden avulla voidaan varmasti vaikuttaa sitoutumiseen jollain tavalla. Myos vas-
tausten vahaisyydesta voidaan tehda péaatelmid. Vastauksia olisi saatu ehka
enemman, jos tyontekijoille olisi [ahetetty esimerkiksi muistutusviesti. Eras keino
olisi myds voinut olla jokin kilpailu, kuten arvontaan osallistuminen kyselyyn
vastanneiden kesken. Kysely on helppo ohittaa, eivatka kaikki lue séahkoposti-
aan kovinkaan tiiviisti. Kyselysta oli kuitenkin hyotya, silla pelkka sitouttamisteo-
ria ei riitd auttamaan yritysta tyontekijoidensa sitouttamisessa. Etenkin vuokra-
tyontekijoilla ndkemykset voivat olla erilaisia kuin tavallisilla tyontekijoill&.

4.3 Tulokset ja analysointi

Kyselyyn vastasi 18 VMP:lla tyoskentelevaa vuokratyontekijaa. Vastanneiden
joukossa oli 18—63-vuotiaita, joista nuorimmat olivat lahinna opiskelijoita. Kysely
|&hetettiin 280 tyontekijalle, mutta vastanneita oli vain 18. Tasta voidaan tehda
erilaisia paatelmia: tyontekijat ovat tyytyvaisia, eivatka kaipaa muutosta asioihin.
Tama voi olla hyva merkki. Toisaalta voi olla, ettd moni kokee VMP:n vain vali-
aikaisena tyopaikkana, eika ole sen vuoksi vastannut kyselyyn. Tama tietysti

tarkoittaa, etta tyontekijat eivéat ole kovinkaan sitoutuneita.

Ensimmainen kysymys oli: "Minka ikainen olet ja mikd on ammattisi?” Joukossa
oli muutamia vanhempia tyo6laisia, jotka ovat tehneet tditd vuosikymmenet, seka
opiskelijoita ja nuoria tai vastavalmistuneita. Toinen kysymys kuului: "Oletko
tehnyt oman alasi t6ita paljon yhteensa vuosina?”. Joukossa oli vain muutamia,
jotka eivat olleet tehneet oman alansa t6ita laisinkaan. Painvastoin, oli myos
niitd, kenelle vuosia oli kertynyt monelta kymmenelta vuodelta. Myds sellaisia
oli, joilla kokemusta oli vahan, noin 0,5 — 3 vuotta kertynyt. Voisi kuvitella, etta
naista vanhimmat ovat niita, joille tydkokemusta on kertynyt, mutta joukossa oli
esimerkiksi yksi 46-vuotias kiinteistonhoitaja, jolla ei ollut oman ammattialansa

kokemusta laisinkaan.

Kolmas kysymys kyselyssa oli: "Oletko saanut oman alasi téita VMP:1ta?” Vas-
taukset jakautuivat siten, ettd noin puolet oli saanut oman alansa tdita ja noin
puolet ei ehk& oman alan t6ita, mutta muita téita. Seuraavana kyselyssa kysyt-

tiin kehittymismahdollisuuksista. Neljas kysymys oli: "Koetko, etta sinulla on
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mahdollisuus kehittya tyossasi VMP:11a? Jos, niin miten?” Tahan tuli vastauksia
laajemmin. Esimerkiksi erés vastaaja oli 49-vuotias kokki, joka oli vasta valmis-
tunut alalta, mutta tehnyt alan t6itd koko ikansa. Han koki itsensé kehittymisen
VMP:n kautta mahdottomaksi, silla erilaiset kurssit maksavat eiké h&an kokenut
saavansa sellaista tyota, jossa han kehittyisi. Han kuitenkin oli tyytyvainen esi-
mieheen ja informaatioon seka tydohjeistuksiin. Han oli myo6s viihtynyt kaytta-
jayrityksissa, joissa on ollut, joten kehittymismahdollisuudet eivat valttamatta ole
hanelle kaikista tarkein tekija tydohon sitoutumisen kannalta.

My06s kaksi muuta vastannutta kokkia oli vastannut téita olleen riittavasti, mutta
kehitysmahdollisuudet ovat olleet heidan mielestaan pienet. VMP:n palvelua on
kuitenkin taas kehuttu ystavalliseksi ja neuvot ovat olleet hyvia. Tasta voidaan
paatelld, etta ravintola-alalla toitéa nayttaisi riittdvan. Naiden tyontekijoéiden mie-
lesta kehitysmahdollisuudet ovat kuitenkin alhaiset. Raha toimii motivaation lah-
teena. Kun ajatellaan tyontekijoiden ik&a, voi tama olla syy siihen, ettd kehitys-
mahdollisuuksia ei juuri 16ydeta: kokemusta on kasvanut jo paljon alalta, eika
enda ole mitaan uutta tarjolla. Nuoremmat tyontekijat pitavat VMP:ta hyvana
kehitysmahdollisuutena. Esimerkiksi kyselyyn vastannut 20-vuotias ravintola-
alan opiskelija sai ensimmaiset ravintola-alan tyokokemuksensa juuri VMP:n

keikkatdiden kautta.

Vastanneiden joukossa oli myds pari nuorta séhkdasentajaa. Molemmat kehui-
vat saaneensa toitd VMP:n kautta, heistda nuorempi tosin kertoi, ettéd ei oman
alan toitéa. Han oli kuitenkin pitanyt eri alan t6itd kehitysmahdollisuuksina ja oli
tyytyvainen VMP:n toimintaan muuten. Heillakin palkka toimi tarkeimpéana moti-
vaatiotekijana, mutta myos tyon mielekkyys. Nayttaisi silta, etta nuoret arvosta-
vat tybkokemuksen kertymista, mika on tietenkin hyva asia. Joukossa oli myos
pari rakennusalan tyontekijad. Heillakin oli kertynyt hieman kokemusta alalta ja
he olivat saaneet VMP:n kautta t6ita ja olivat tyytyvaisia ty6ilmapiiriin. Kehitys-
mahdollisuuksia ei kuitenkaan uskottu olevan. Sen sijaan nuoret tyontekijat,

joilla ei ollut ammattia, uskoivat, ettd kehitysmahdollisuuksia on.

Viides kysymys kyselyssa oli: "Mitka asiat ovat toimineet ja mihin kaipaisit muu-
tosta?” Lahestulkoon kaikki olivat kehuneet VMP:n toimintaa. Ohjeistus ja tyo-

vuorojen sopiminen seké ajoissa maksettu palkka olivat mainittuina monien vas-
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tauksissa. Kehitettavdd ei paljon ollut. Muutama vastanneista oli toivonut

enemman toita. Yksi vastanneista toivoi parannusta tyovaatteisiin.

Kuudentena kysymyksena kyselyssa kysyttiin: "Mika motivoi sinua tydskentele-
maan?” Nuoresta iastd huolimatta monella vastaajalla motivaation |ahteena on
raha, mutta myos lisdnd mukava ty6. Ehka tama osoittaakin sen, ettd nuorem-
mat tyontekijat kokevat kaiken viel&d niin uutena, ettd arvostavat jo pelkkaa ko-
kemusta ja tyotd enemman kuin vanhemmat tyontekijat, jotka ovat vuosia teh-
neet samaa ty6ta ja vastasivat kysymykseen usein vain palkan. Tama tulisi tie-
tysti huomioida ja pitaisikin pohtia, milla keinoilla voidaan saada innostumaan
myds vanhempia tyontekijoitd tydhon, ilman ettd motivaatiokeinona olisi pelkkéa
raha. Poikkeuksiakin tosin oli. Esimerkiksi erés kyselyyn vastannut oli 54-
vuotias pienkoneasentaja, joka kertoi myos uusien asioiden oppimisen motivoi-
van palkan lisaksi. Monella myos tyon mielekkyys oli merkittava motivaatioteki-

ja.

Seitsemas kysymys kyselyssa oli: "Millainen esimies on mielestasi hyva esi-
mies? Enta millaisia ovat hyvat tydkaverit?” Kaikkia yhdisti iasta ja ammatista
huolimatta se, ettd hyvaa esimiesta kuvailtin yleensa sellaiseksi, joka ottaa
huomioon ja kuuntelee. Kannustaminen ja ymmartaminen olivat tarkeita piirtei-
td. Myos hyvia tyokavereita kuvailtiin sellaisiksi, jotka ottavat toiset huomioon ja
ovat avuliaita. Myds sosiaalisuutta ja ammattitaitoa arvostettiin, seka ystavalli-
syytta ja huumorintajua. Muutosta ei juuri kaivattu; moni kehui hyvaa ja ammat-

titaitoista vakea VMP:lI&.

Kahdeksannessa kysymyksessa kysyttiin palkkioista: "Jos saisit tyonantajalta
palkan lisaksi muita palkkioita, niin mita haluaisit saada (esim kulttuurisetelit,
alennukset jne?)” Hyvinéa etuina ja palkkioina pidettiin liikunta- tai kulttuurisete-
leitd. Moni mainitsi toiveina nimenomaan liikuntasetelin ja muutama mainitsi
myds tyoterveyshuollon. Alennuksia toivottiin liikuntapalveluista ja ruokailuista.
Fegato Oy:lla on tulossa syksylla kayttoon alennuskortti, jolla VMP:lla tyosken-
televat tyontekijat saavat tietyista paikoista alennuksia ja etuja. Tama varmasti
vaikuttaa positiivisesti tyontekijoihin. Etuihin ja alennuksiin voisi liittaa jonkinlai-

sia likkuntapalveluja, silla niité tunnuttiin kaipaavan.
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Toisiksi viimeinen kyselyn kysymys oli: "Mista sait tiedon VMP:st&? Mika sai
sinut hakeutumaan VMP:lle?” Tahan oli tullut erilaisia vastauksia. Muun muassa
internet ja ty6ttomyys olivat ajaneet monet hakemaan t6itd VMP:Ita, lisdksi osa
oli kuullut ystavalta tai tutulta VMP:sta ja hakenut itsekin t6ihin. Syy, miksi
VMP:lle oli haettu, oli monella tyottomyys. Pari oli myds vastannut, etta elaman-
tilanteeseen sopisi hyvin vuokratyd. My6s VMP:sta yrityksena oli kuultu positii-

vista palautetta ja siksi haettu sielta tyota.

Viimeisessa kysymyksessa Kkysyttiin viela tyoilmapiirista: "Mink&lainen ty6ilma-
piiri on mielestasi ollut tyopaikoilla, joissa olet ollut? Oletko viihtynyt?” Moni oli
tyytyvainen naiden tyopaikkojen ilmapiiriin, joissa oli ollut. Tama tietysti on hyva
my0s asiakasyritysten kannalta. Yksi kyselyyn vastannut kertoi asiakasyrityksen
ilmapiirin olleen hieman ristiriitainen silloin, kun yrityksella olivat lomautukset
kaynnissa. Liséksi joku oli maininnut, etté jokaisella tyopaikalla saattaa olla aina
joku, jonka kanssa ei valttamatta tule niin helposti toimeen. Tama tietysti on
yleistd monissa tyopaikoissa, silla aina kaikki eivat valttamatta tule toimeen tois-
tensa kanssa. Positiivista on kuitenkin se, etta tydpaikoilla ilmapiiri on ollut paa-
osin erinomaista, eika esimerkiksi tydpaikkakiusaamisesta tai mistdén sen suu-

remmasta ongelmasta ollut puhetta.

Kysely osoitti, ettd nuoret tyontekijat ovat melko vaatimattomia ja innokkaita
tyontekijoita, kunhan vain on toita tarjolla. Sen sijaan vanhempia tyontekijoita ja
kokeneita ammattilaisia tulisi jollain tavalla motivoida enemman. Palkka itses-
saan oli monen mielesta ty6ta motivoiva tekija, vaikka pitaisi ajatella, etta muut-
kin asiat tyossa kiehtovat. Esimiestydhon oltiin paaosin tyytyvaisia, ainakin

VMP:n toiminnan osalta.

Kyselyn tuloksista voidaan myds paatelld, etta suurin huoli monella tyéntekijalla
oli téiden vahaisyys. Aina toita ei ole ollut tarjolla, koska asiakasyritykset eivat
olleet tarvinneet tekijaa. Moni on tyytynyt kohtaloon ja ymmartanyt téiden heikon
tarjonnan ja on ollut tyytyvéainen siihenkin vahaiseen tydmaaraan, mita on ollut
tarjolla. Tama kai johtuu siitd, etta tyémarkkinoiden tilanne yleisestikaan ei ole
ollut kovin hyva. Tassa kohtaa voisi tietysti ottaa huomioon tyontekijan historian
vuokrayrityksessa: jos tyontekija on saanut pidempiaikaisia toita vuokrayrityk-
sen kautta ja ne pdaattyvat esimerkiksi maardaikaisuuden vuoksi, voisi hdnen

kanssaan sopia niin sanotun keskusteluajan, jossa pohdittaisiin tulevaisuutta ja
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muita toita, joita vuokrayritys voisi tyontekijdlle tarjota. Tama osoittaisi tydnteki-
jalle esimiehen tuen jatkoa varten ja saisi tyontekijoita ehk& helpommin sitoutu-

maan yritykseen jo alusta alkaen.

5 Yhteenveto ja pohdinta

Henkilostopalveluala on kasvava toimiala, joka on alkanut kehittya ja saada
suosiota viime vuosina entistda enemman. Vuokratyd on monelle yritykselle
helppo valinta, varsinkin kun tyémarkkinat ovat jatkuvassa muutoksessa ja yri-
tyksissa ei voida palkata vakituisia tyontekijoitéa. Joskus myds tarvitaan sellaista
osaamista, jota ei [6ydy omista tyontekijoista. Yritykset sddstavat aikaa luovut-
tamalla rekrytoinnin ja tyontekijoiden etsimisen vuokrayritykselle. Myds julkinen
sektori on alkanut hyddyntaa henkilostopalvelualaa. Esimerkiksi Fegato Oy:lla
kokeillaan talla hetkella yhteistyota tydvoimatoimiston (TE-toimisto) kanssa. Yh-
teisty0 toimii siten, etta Fegato Oy on haastatellut ty6ttdmia ja pohtinut tyénhaki-
joiden kanssa tulevaisuutta ja erilaisia vaihtoehtoja. Tama voi vaikuttaa yrityk-
seen siten, etta se tuo enemman tyontekij6itd yritykseen ja sitéd kautta asia-

kasyrityksille.

Vuokratytssa ongelmana ovat maaraaikaiset sopimukset. Nama ongelmat voi-
daan kuitenkin osittain myos kdantaa mahdollisuuksiksi. Maaraaikaisella tyéso-
pimuksella saadaan tydntekija ainakin hetkeksi sitouduttua vuokrayritykseen ja
kayttajayritykseen, jossa han on téissa. Maaraaikaisen sopimuksen jalkeen voi-
daan yrittda etsia tyontekijalle muita toitd muista asiakasyrityksista, jos sopi-
musta ei voida edellisessa jatkaa. Talldin tyontekija pysyisi edelleen vuokrayri-
tyksen Kkirjoilla, vaikka kayttajayritys vaihtuisikin. Kaytdnnéssa hanen tyosuh-
teensa ei katkeaisi lainkaan. Tyontekijan tyduraa ja tulevaisuuden suunnitelmia

seuraamalla ja tukemalla saadaan hanet sitoutumaan yritykseen helpommin.

Sitouttaminen on prosessi, joka vaatii esimiehen panostusta heti alusta asti. Jo
rekrytoidessa on osattava kohdella tydntekijad oikealla tavalla ja kuunneltava
toiveita. Fegato Oy:lla kysellddn jo haastatteluvaiheessa, minkélainen ty6 on
tyontekijalle sopivaa. Haneltd kysytddn muun muassa seuraavat asiat: Minka-
lainen ty6 hanta kiinnostaa? Mihin aikaan han pystyisi tyéskentelemaan? Milla

han liikkkuu téihin? Minkalainen tyontekija han on?
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Haastattelussa pyritdan siis selvittamaan tyontekijastd mahdollisimman paljon.
Tarkeaé tyon tarjoamisen kannalta ovat myds opiskelu, perhe-elama, harras-
tukset tai muut ty6t. Kun tyontekija saa itse kertoa omat aikataulunsa ja saa siis
vaikuttaa omiin tyQaikoihinsa, h&nelle tulee heti ensikattelyssa sellainen olo,
ettd hanen toiveensa huomioidaan. Molemminpuolinen joustavuus johtaa hy-
vaan luottamussuhteeseen tydnantajan ja tyontekijan valille. Tehokas johtami-
nen onkin merkittdva osa tydmotivaation syntya. Johtaminen vaatii juuri tallaista
alusta asti perehtyvaa otetta ja moni tyontekijoistd arvostaakin esimiesta, joka

kuuntelee ja tukee.

Motivaatio on eras tarked osa koko sitouttamisprosessia. Tyontekijan on oltava
motivoitunut tydhonsa, jotta han haluaisi panostaa tyohon ja sitoutua organisaa-
tioon. Kyselytutkimuksen mukaan ty6hon motivoivat esimerkiksi palkka ja kiin-
nostava tyd. Nama ovat tekijoita, jotka riittavat osalla motivaation syntyyn, mutta
muita motivoivia tekijoita ovat esimerkiksi tydymparistd ja muut rahalliset edut
tai alennukset, joita tyontekijana voi saada. Fegato Oy:n tyontekijoilta kysyttiin
kyselyssa, minkalaisia etuja he haluaisivat saada. Moni oli kiinnostunut liikunta-
ja kulttuuriseteleista. Tyontekijoille voisi luoda esimerkiksi jatkokyselyn liittyen
tahan. Fegato Oy:lla on tulossa syksylla kayttoon tyontekijoiden oma etukortti,
jota varten olisi hyva tiedustella, minkalaisia etuja korttiin olisi hyva kuulua. Osa
alennuksista voisi liittya ainakin liikuntaan, silla kyselyssa enemmistd vastasi

haluavansa etuja, jotka liittyisivat likuntapalveluihin.

Motivointiin ei aina kelpaa aineellinen palkitseminen. Aineeton palkitseminen
palkan rinnalla vahvistaa sitoutumisen onnistumista. Esimerkiksi tyéhyvinvointiin
tulisi myds panostaa. Tyo6terveyshuolto voisi olla yksi mahdollinen keino lisata
tydhyvinvointia. Myo6s tyoilmapiiristd on huolehdittava. Taméa onnistuu ainoas-
taan siten, etta ollaan tiiviisti tekemisissa asiakasyritysten kanssa ja kysellaan
tyontekijoilta mielipiteita asiakasyrityksista ja viihtyvyydesta eikd pelkastaan
pyydeta palautetta tyontekijasta. Toisin sanoen jatkuva esimiehen ja tydntekijan
valinen kontakti ja keskustelut ovat hyvaksi. Molempien on pystyttava antamaan
sekad positiivista ettd rakentavaa palautetta, jotta voitaisiin kehittda toimintaa

kannattavammaksi molempien kannalta.

Tyontekijoiden sitouttaminen on siis hyoddyllista kaikille sen osapuolille. Organi-

saatio, joka sitouttaa tyontekijdnsa tyohon, saa pidettya hyvat ja osaavat tyon-
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tekijat itsellaan, eika menetd arvokasta tietoa kilpailijoilleen. Yritys saa toisin
sanoen sellaista henkistd paaomaa, joka nostaa yrityksen arvoa ja suosiota.
Tassa tapauksessa Fegato Oy hyotyy sitouttamisesta, silla totta kai myos asia-
kasyritykset hyotyvat siitd. Myos tyontekijat viihtyvét sellaisessa tydssa, jossa
heitd huomioidaan ja heidan tyémotivaatioonsa panostetaan. Vuokratyoyrityksia
on paljon muitakin, jonka vuoksi VMP:n kannattaa satsata tyontekijoihinsa. Kil-
pakumppaneita Lappeenrannassa ovat esimerkiksi Banssi-henkilostopalvelut ja
Go-On-yhti6ét. Vmp:lla (Fegato Oy) etuna on yrityksen pitk& historia ja kokemus
seka asiakasyritykset monelta eri toimialalta.

Voidaanko tyontekijoita sitten sitouttaa juridisin keinoin? Periaatteessa vuokra-
tydssa yleiset maaraaikaiset sopimukset sitouttavat tyontekijoitd tyohon heidan
tietdmattaan. Jos maaraaikaista sopimusta voidaan viela jatkaa entisen paatyt-
tya samassa tai jossakin toisessa yrityksessa, niin tyontekija pysyy talla tavalla
VMP:n kirjoilla. Kun hanelle voidaan tarjota erilaisia titd VMP:n kautta, hanen
el tarvitse hakea muita toitéa ja han pysyy tyytyvaisend. Myo6s suullisilla sopi-
muksilla voidaan sitouttaa tyontekijoita. Heidan kanssaan tulisi keskustella ty6-
mahdollisuuksista mahdollisimman avoimesti, jotta he uskovat tydmahdollisuuk-
siinsa ja haluavat pysya yrityksessa. Juridisilla keinoillakin on siis merkitysta

sitouttamisessa.

6 Jatkotutkimusideat

Opinnaytetyon tutkimusosion vastaukset jaivat hieman puutteellisiksi vastaus-
maaran vahaisyyden vuoksi. Jatkotutkimusta ajatellen voitaisiin sitouttamiseen
liittyva kysely tehda myés tyonhakijoille. Kysely voitaisiin toteuttaa samalla peri-
aatteella kuin nettikysely, mutta jakaa paperisena haastattelun yhteydessa, si-
ten etta siihen kuitenkin vastattaisiin nimettdmasti. Lomakkeen voisi esimerkiksi
tayttaa tyohaastattelun jalkeen ja jattaa niin sanottuun "palautelaatikkoon”. Fe-
gato Oy:lla tybhaastatteluja pidetaan lahes joka viikko, silla hakemuksia tulee
uusien paikkojen myo6ta, seka avoimia hakemuksia taytetddn myos tiiviisti, el
haastateltavia riittad. Lisdksi yhteistydon kasvaminen TE-toimiston kanssa lisdéa
uusien hakijoiden ja haastattelujen maaraa. Jos kyselylomake jaetaan haastat-
telun yhteydessa, siihen on ikdan kuin pakko vastata ja télla tavalla saadaan

kerattyd vastauksia enemman. Toimintaa voidaan kehittdd helpommin, kun
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saadaan enemman vastauksia ja toiveita. Kysely ei vie paljoa aikaa, etenkin jos
sen antaa tyOhaastattelun yhteydessa tai ty6haastattelun jalkeen. Sita voisi ko-
keilla ainakin yhtena keinona, jos halutaan kerata lisaa tietoa tyontekijoitd moti-

voivista tekijoista ja heidan toiveistaan jo ennen tydsuhteen aloittamista.

Vaikka henkilostopalveluala onkin kehittyva ja kasvava ala, siina on omat haas-
teensa. Juuri esimerkiksi sitouttaminen vaatii enemman tyontekijdiden huomi-
oon ottamista, silla vuokratydntekijoilla toita ei aina ole varmasti ja etenkin keik-
katyolaiset tekevat toitd vain silloin, kun heidat kutsutaan téihin. Joillekin tama
sopii, esimerkiksi opiskelijat hyotyvat parhaiten silloin talldin tehtavasta tydsta ja
pienestéa lisatienestistd. Mutta etenkin vanhemmat tyontekijat, joilla on omalta
alaltaan kokemusta vuosien verran, ovat haastavia sitouttamisen kannalta. Si-
touttaminen on kuitenkin sellainen prosessi, ettd se vaatii erilaisia keinoja eri-
ikaisten ja eri ammattiryhmien kannalta. Nuoret ja opiskelijat eivét juuri sitoudu
tyopaikkoihin, silla heille opiskelu on tarkeintd, mutta nimenomaan vuokraty6-
paikkoihin heita olisi jarkevinta sitouttaa, silla heille voidaan tarjota t6ita heidan

oman pystymisensa rajoissa opintojen ohelle.
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Kopio: VMP:n tyontekijat

1. Minka ikinen olet ja mika on ammattisi? 3

2. Oletko tehnyt oman alasi t6ita paljon yhteensa vuosina?

3. Oletko saanut oman alasi tsita VMP:1ta? 3

4 Koetko, etta sinulla on mahdollisuus kehittya tydssasi VMP:1Ia? Jos, niin
miten? 3

5. Mitka asiat ovat toimineet ja mihin kaipaisit muutosta?

p

6. Mika motivoi sinua tydskentelemain?

4

7. Millainen esimies on mielestasi hyva esimies? Enta millaisia ovat hyvat
tyokaverit? 3

p

8. Jos saisit tydnantajalta palkan lisaksi muita palkkioita, niin mita haluaisit
saada? (Esim kulttuurisetelit, alennukset jne) [

9. Mista sait tiedon VMP:sta? Mika sai sinut hakeutumaan VMP:lle? [

10. Mink&iainen tydilmapiiri on mielestasi ollut tvdpaikoilla, joissa olet ollut?
Oletka viihtynyt? )

4
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