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1 JOHDANTO

Ty6elaman paineet luovat usein tilanteita, joihin toimivan ratkaisun |0ytdminen on
haastavaa. Henkil6ston joustava kayttd on yksi haaste, jonka reunoilla
tasapainottelevat yritykset, tyontekijat ja yhteiskunta. Tyovoiman joustavan kayton
mahdollistamiseksi on syntynyt henkilostépalveluyrityksia, jotka tarjoavat muun
muassa tydvoimanjoustavuuden haasteen ratkaisemiseksi henkilostévuokrausta.
Vuokratut tyéntekijat tulevat tydskentelemaan ulkopuolisina tyontekijoina
lisatydévoimaa tarvitseviin yrityksiin. He eivat siis kuulu yrityksen vakituiseen
henkilokuntaan eivatka nain ollen yrityksen tyoyhteis6onkadan. Erityisesti niilta
vuokratyontekijoilta, joiden tyopaikka vaihtuu tihedaan tahtiin, vaaditaan jatkuvaa

paineensieto- ja sopeutumiskykya.

Vuokratyo on suhteellisen tuore kasite. Vuokratyon eli tydvoiman vuokrauksen
verkas, mutta jatkuva kasvu on viime vuosikymmenina kiinnittanyt tiukemmin
paikkaansa myds suomalaisilla tydmarkkinoilla tarjoten vaihtoehtoisen ja
monipuolisen mahdollisuuden tyéntekoon ja paikaten yritysten henkilostotarpeita.
Vuonna 2013 tyovoiman vuokrausta hoitava henkilostopalveluala tyéllisti yli 1700 000
tyontekijaa kattaen lahes kaikki toimialat. Vuokratyo tarjoaa monelle ensimmaisen
vaylan tyoeldamaan ja mahdollistaa tydnteon ldhes koko elinkaaren ajan.
Henkilostdpalveluyritysten liiton (2014) mukaan vuokratyo tarjoaa tarkean vaylan
kotoutumiseen myds Suomessa asuville ulkomaalaisille, mika korostaa

henkilostévuokrauksen yhteiskunnallista roolia. (Tyollistaminen 2014.)

My0s tyohyvinvointi on aiheena ajankohtainen. Erityisesti tyoeldkeikda nostettaessa
kysymys tyossdjaksamisesta on noussut tarkedksi puheenaiheeksi. Tyontekijan
hyvinvointi lisda tyontekijan sitoutuneisuutta tydnantajaan ja pitaa ylla

tydmotivaatiota, joten henkildston tydhyvinvointia voidaan pitaa yrityksille tarkeana.



Tyoterveyslaitoksen (2014) mukaan henkiléston tydhyvinvointi on yksi

organisaatioiden menestyksen kulmakivista ja tehokas kilpailukeino.

Ty6hyvinvoinnin toteutumisen kannalta on tarkeaa, etta jokaista tyontekijaa
kohdellaan tasa-arvoisesti organisaation muuhun henkilékuntaan verrattuna. Tama
opinndytetyo tarjoaa katsauksen Keski-Suomessa matkailu- ja ravitsemusalalla
tyoskentelevien vuokratydntekijoiden omista kokemuksista vaihtuvien tydyhteisdjen
jasenina. Opinndytetyon toisessa kappaleessa tutustutaan tutkimuksen lahtékohtiin,
tavoitteisiin, toimeksiantajaan seka opinndytetyon osana tehtyyn tutkimukseen ja
siina kaytettyjen menetelmien valintaan. Teoriaosuudessa perehdytdan
vuokraty6hon osana henkiléstopalvelualaa seka kasitelladn tydhyvinvointia ja sen
tarkeytta tyontekijalle, yrityksille seka yhteiskunnalle. Teoriassa kasitelladn myos
tyoyhteis66n kuulumista ja tydyhteison vaikutuksia tyohyvinvointiin. Aihetta
tutkitaan myo6s opinndytetyon osana tehtdvan kyselytutkimuksen avulla.
Opinndytetyon loppupuolella esitetdan tutkimuksesta saadut tulokset ja esitelldan
niista tehdyt johtopaatokset. Lopussa pohditaan tutkimuksen luotettavuutta,
eettisyyttd, tavoitteiden saavuttamista ja tutkimuksen tuomia mahdollisuuksia

jatkotoimenpiteisiin.



2 TUTKIMUSASETELMA

Tama opinndytetyo kasittelee vuokratyontekijoiden tyohyvinvointia tydyhteisoissa.
Tassad kappaleessa tutustutaan opinnaytetyon tutkimuksen lahtdkohtiin, tavoitteisiin,
tutkimusongelmaan ja siita johdettuihin tutkimuskysymyksiin. Luvussa kasitellaan
myos tutkimuksessa kaytetyt tutkimus- ja analyysimenetelmat seka tutkimuksen

toteutus.

2.1 Tutkimuksen lahtokohdat

Opinndytetyon toimeksiantajana toimii Keski-Suomen alueella toimiva
henkilostdpalveluyritys, jonka palveluihin kuuluu muun muassa henkiléstévuokraus.
Yritys haluaa pysya tutkimuksen osalta anonyyming, joten tassa opinnaytetyossa sita
kutsutaan nimella Henkilostdpalveluyritys X. Yrityksella voidaan kuitenkin todeta
olevan vankka kokemus henkilostopalvelualasta ja sen toimialakentan tyonantajana
olevan suuri. Tarve vuokratyontekijoiden tyéyhteisékokemusten tutkimiseen syntyi
toimeksiantajan edustajien ja vuokratyontekijoiden valilla kdydyista keskusteluista.
Pitkalla aikavalilla kaydyista keskustelusta kavi ilmi hyvin erilaisia kokemubksia siita,
kuinka vuokratyontekijat otettiin asiakasyrityksissa vastaan. Keskusteluissa
vuokratyontekijat antoivat suurimmaksi osaksi positiivista palautetta asiakasyritysten
esimiesten ja vakituisen henkildkunnan suhtautumisesta ulkopuoliseen tydovoimaan.
Osasta palautteista ilmeni kuitenkin vuokratyontekijoiden kokevan ulkopuolisuutta ja
eriarvoisuutta asiakasyritysten tyoyhteisdissa. Tunne tyoyhteisdon kuulumisesta
vaikuttaa tyontekijan ja sita kautta koko tyoyhteison tyohyvinvointiin.
Ty6hyvinvoinnilla on selkea yhteys yrityksen talouteen. Sairauslomat ja tehoton
tyotahti saattavat kertoa huonosti voivasta tydyhteisosta. Panostamalla

tyohyvinvointiin voidaan ehkaista turhia kuluja ja parantaa yrityksen mainetta



tyontekijoistaan huolehtivana tyonantajana. Hyva maine houkuttelee potentiaalisia
tyonhakijoita ja uusia yhteistydkumppaneita, mika mahdollistaa lilketoiminnan
kasvun. Henkilostopalveluyritys X tiedostaa taman osa-alueen merkityksen ja pyrkii
toiminnallaan edistdmaan vuokratyontekijéiden tyohyvinvointia. Hyva
tyonantajakuva onkin yksi sen kilpailuvalteista. Toimeksiantajan saamia hyotyja
tarkastellaan tarkemmin kuudennen kappaleen lopussa sekd pohdintaosuudessa.

(Tyo ja terveys Suomessa 2012, 12.)

Opinndytetyon tavoite on selvittdad, miten matkailu- ja ravitsemisalalla tyoskentelevat
vuokratyontekijat kokevat paasevansa osaksi vaihtuvien asiakasyritysten tyoyhteisoja
ja mihin asioihin tulisi panostaa, jotta tyoyhteis6on kuulumista voitaisiin edistaa
ty6hyvinvoinnin parantamiseksi. Opinndytetyon osana tehtavan kyselytutkimuksen
tavoitteina on selvittaa taman hetkinen tilanne vuokratyontekijéiden kokemuksesta
tyOyhteisdissa sekd nostaa esiin kehittamiskohteita vuokratyontekijéiden kokeman

tyoyhteisollisyyden tunteen tukemiseksi. Tutkimusongelmaksi muodostui seuraava:

Kokevatko vuokratyontekijat padsevansa osaksi jatkuvasti vaihtuvien

asiakasyritysten tyéyhteis6ja?

Aihetta kasitelldan paaosin vuokratyontekijoiden tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta

hakemalla vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

o Kuinka vuokraty6ntekijdt otetaan vastaan asiakasyrityksissa?

o Onko vuokratyontekijoiden kohtelu asiakasyrityksissa tasavertaista

yrityksen vakituiseen henkilokuntaan verrattuna?

o Kokevatko vuokratyontekijat padasevansa osaksi tyoyhteisoa?

o Millainen vaikutus tyoyhteis66n kuulumisen tunteella on

vuokratyontekijéiden tyéhyvinvointiin?



Vuokratyohon liittyvia aihealueita on alettu tutkia enemman vasta viime vuosina.
Viitalan ja Méakipelkolan (2005) aiemmat tutkimukset keskittyivat l1ahinna
vuokratyontekijoiden kokemuksiin eri aloilla, nakékulmina vuokratyontekijan
kokemukset tyoyhteisosta ja tydidentiteetistd, tyotyytyvaisyydesta seka roolista
perinteisina patkatyoldisina. Suomessa Henkilostopalveluyritysten liitto HPL on
teettanyt koko maan laajuisia vuokratyontekijatutkimuksia lahes vuosittain jo
vuodesta 2007. Tutkimuksissa on selvitetty vuokratyontekijoiden mielipiteita
tydmotivaatiosta, tyon sisallosta, tyosta asiakasyrityksissa, ajatuksia
henkilostopalveluyrityksesta tyénantajana seka vuokratyon mielekkyydesta. HPL:n
teettamissa tutkimuksissa on tutkittu osittain samoja asioita kuin tdman
opinnaytetydn osana tehdyssa tutkimuksessa. HPL:n tutkimuksista on voitu
tarkastella erikseen Yritys X:n tyontekijoiden vastauksia, mutta tutkimus on kuitenkin
ollut maan laajuinen, joten Keski-Suomen keikkailevien ravitsemus- ja matkailualan
vuokratyontekijoiden vastauksia ei ole voitu erottaa joukosta. Opinnadytetyon
tutkimuksessa keskityttiin tutkimaan vain Keski-Suomen tilannetta, jonka alueella
Henkilostopalveluyritys X toimii. Yhtena tutkimuksen tavoitteena on selvittaa,
patevatko edelld mainitun HPL:n tuottamien tutkimusten tulokset Keski-Suomen
alueella. HPL:n uusin vuokratydntekijatutkimus teetettiin kevaalla 2014 ja julkaistiin
samana syksyna, joten kyseessa on uunituore valtakunnallinen tieto
vuokratyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Opinndytetydn tutkimuksen alussa tulosten
vastaavuudesta HPL:n tutkimustuloksiin ei kuitenkaan ollut tarkkaa olettamaa.
Tutkimuksen tuloksista riippuen opinnaytetyon taustalla on ollut suunnitelma antaa
toimeksiantajalle kehitysideoita vuokratydntekijoiden tydhyvinvoinnin edistamiseksi
tehtavia mahdollisia jatkotoimenpiteitd varten. Tastd syysta tutkimuksen
suorittaminen ja siitd saadut tulokset tarjoavat hyvan tyékalun henkilostopalvelualan
yrityksessa tyoskenteleville konsulteille, jotka toimivat myos vuokratydntekijoiden
tyonantajan edustajina ja samalla vuokratyontekijoiden esimiehina. Tutkimuksen
teettdminen tuo toimeksiantajalle hyoty3, silld tulosten avulla voidaan seurata

vuokratyontekijoiden tydhyvinvoinnin toteutumisen taman hetkista tilaa, yhteistyon



toimivuutta vuokratyontekijoiden ja asiakasyrityksen edustajien kesken seka
helpottaa mahdollisten ongelmakohtien tunnistamista ja niihin puuttumista. Aiheen
tutkiminen kiinnostaa molempia taman opinnaytetyon kirjoittajia, silla molemmilla
on omia kokemuksia seka hyvista etta huonoista tyoyhteisoista seka siita, kuinka
paljon molemmat tapaukset voivat vaikuttaa omaan hyvinvointiin tyopaikalla,

tyoyhteisdn hyvinvointiin sekd tydmotivaatioon. (Vuokratyontekijatutkimus n.d.)

2.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelman valinta

Tieteellisessa tutkimuksessa tutkimusmenetelmat ja niiden analyysit ovat joko
kvalitatiivisia eli laadullisia tai kvantitatiivisia eli maarallisia. Tutkimuksessa voidaan
myo6s hyddyntaa molempia tapoja. Tutkimusmenetelman valintaa ohjaa
tutkimusongelmaldhtoisyys. Toisin sanoen tutkittava ilmio vaikuttaa
tutkimusmenetelman valintaan. Kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kaytetaan silloin,
kun halutaan saada vastaus kysymykseen mitd. Kanasen mukaan kvalitatiivinen
menetelma soveltuu parhaiten tilanteisiin, joissa ilmiosta ei ole tietoa, teorioita tai
tutkimuksia, ilmiosta halutaan syvallinen ja hyva (tarkka) kuvaus, luodaan uusia
teorioita ja hypoteeseja, tai kdytetaan tiedonkeruussa triangulaatiota eli seka
haastattelua etta kyselya. Laadullisella tutkimuksella luodaan aina uusien mallien ja
teorioiden pohja ja se kohdistuu vain muutamaan havaintoyksikkoon.
Kvantitatiivinen (maarallinen) tutkimus jo nimensakin puolesta perustuu
mittaamiseen. Sen tavoitteena on synnyttda luotettavaa, perusteltua ja
yleistettavissa olevaa tietoa. Maarallinen tutkimus voidaan suorittaa vasta, kun ilmio
on tasmentynyt riittavasti. Kvantitatiivisen tutkimuksen lahtokohtana on tutkimuksen
mittareiden eli jo valmiin ilmion tekijoiden, parametrien tai muuttujien tunteminen,
silld tutkimusta ei voida suorittaa, jos ei tiedetd mita mitata. (Kananen 2008, 14;

Kananen 2011, 16 — 18.)



Kvantitatiiviseen tutkimusmenetelmaan paatyminen johtui siita, etta ilmio ei ole
uusi, vaan siita loytyy jo tietoa. Lisdksi syy-seuraussuhde eli tyoyhteis6on kuulumisen
vaikutus tyohyvinvointiin, oli jo tiedossa. Haluttiin vain selvittaa sen pateminen
tutkittavaan kohderyhmaan. Opinnadytetyon yhteydessa tehdyn tutkimuksen
tiedonkeruu olisi voitu tehda myos kvalitatiivisena teemahaastatteluna, jota voidaan
kayttaa, vaikka ilmiosta olisikin jo tietoa. Teemahaastattelussa ei kdyteta tarkkoja
yksittdisia kysymyksia, joihin halutaan vastaukset. Sen sijaan teemat on valmiiksi
maadritelty ja niita kdydaan haastateltavan kanssa lapi keskustellen, jolloin myds
kysymysten ulkopuolelta syntyy laajaa ja syvallista tietoa. Tutkijoilla ei ollut
mahdollisuutta selvittda haastatteluihin sopivien tyontekijoiden tiedoista vastauksiin
vaikuttavia muuttujia. Toiveena oli kuitenkin saada vastauksia jo ennalta
maariteltyihin kysymyksiin ja saada vastaukset mahdollisimman monelta. Suuren
vastaajamadaran toivottiin ehkdisevan vastaajien vastauksiin vaikuttavien tekijoiden
vaikutus tutkimustuloksiin. Tallaisia muuttujia ovat esimerkiksi yksittadisten
henkildiden (vuokratyontekijan ja asiakasyrityksen vakituisen tyontekijan) valiset
henkilokemiat, vuokratyontekijoiden yksittdiset voimakkaat mielipiteet yrityksista ja
yksittaisten tyontekijoiden kokemukset omista tyontekoon liittyvista asioista. Naista

syistd teemahaastattelun mahdollisuus sulkeutui pois. (Kananen 2008, 73.)

Kasitellyista aiheista on tehty tutkimuksia, joiden tulosten yhtenevaisyytta voidaan
verrata opinndytetyon tutkimuksesta saatuihin vastauksiin. Kvantitatiiviseen
menetelmaan kuuluu tutkittavan ilmion muuttujien tunteminen. (Kananen 2011, 12

-13))

Tutkittava ilmio on tyéyhteisd6n kuuluminen, ja siihen vaikuttavia muuttujia
kasitelldadn myohemmin opinndytetydssa Rauramon viiden portaan mallin
yhteydessa. Tutkimuksen tavoitteena on luoda uutta tietoa ilmion nykytilanteesta,
mutta ei uusia teorioita tai malleja. Lopputuloksena syntyy tietoa
vuokratydntekijoiden tyohyvinvoinnista. Kanasen (2011, 15) mukaan

kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritdan tutkimustulosten yleistdmiseen. Vaikka



10

tutkimuksen perusjoukko koostui vain yhden henkilostdpalveluyrityksen
tyontekijoista, sen yleistettavyys Keski-Suomen muiden henkildstopalveluyritysten
lukuun tydskentelevien matkailu- ja ravitsemusalan tyontekijoiden kokemuksiin on

oletettavasti taysin mahdollinen.

Opinndytetyon osana tehty tutkimus on kvantitatiivinen kysely, joka |ahetettiin koko
perusjoukolle. Kyseessa ei kuitenkaan ole kokonaistutkimus, silla koko populaatio ei
osallistunut tutkimukseen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 178). Tutkimus
toteutettiin sahkoisena kyselynd Webropol-ohjelmiston avulla. Webropolia esitelldan
tarkemmin seuraavassa kappaleessa. Tutkimuksen perusjoukoksi valikoitui Keski-
Suomen alueella toimivan henkildstopalvelualan yrityksen lukuun keikkaty6ta
tekevat matkailu- ja ravitsemusalan vuokratyontekijat. Asiakasyritykset, joissa
vastaajat ovat tyoskennelleet vuokrasuhteessa, sijaitsevat Keski-Suomen alueella.
Tutkimuksen toimeksiantajana toiminut henkildstdpalveluyritys paddyttiin pitdamaan
anonyymina, koska sen nimen paljastamisen ei katsottu olevan olennaista
tutkimuksen onnistumisen kannalta. Lisaksi moni Keski-Suomen alueella
tyoskenteleva vuokratyontekija tydskentelee tai on tydskennellyt useamman kuin
yhden henkildstopalveluyrityksen listoilla saadakseen enemman tyévuoroja tai
valinnanvaraa tyévuorojen vastaanottamiseen, joten kaytannossa tutkimukseen
osallistui useamman eri henkilépalveluyrityksen tyontekijoita. Myos osa suuremmista
asiakasyrityksista kayttada useamman kuin yhden henkilostopalveluyrityksen
vuokratyontekijoita yhtadaikaisesti. Nain ollen tutkimustuloksiin mahdollisesti
vaikuttavat tekijat olisivat saattaneet vaaristdaa johtopaatoksia, kuten
Henkilostopalveluyritys X:n, sen asiakkaiden tai jommankumman lukuun
tyoskentelevien tyontekijoiden asemaa kilpailijoihin ndhden, mikali toimeksiantajan
nimi olisi tuotu tyossa esiin. Kysely toteutettiin vuokratyontekijoille, silla juuri he ovat

omien kokemustensa asiantuntijoita.
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Tutkimuksen toteutus

Webropol on Jyvdskylan ammattikorkeakoulun vuonna 2013 kadytt66n ottama
ohjelma, joka on ilmainen seka henkilokunnalle etta opiskelijoille, joten valinta sen
kayttamisesta sahkdisena tiedonkeruutapana oli helppo. Kyselyn toteuttaminen
sahkoisena kyselyna saastaa resursseja, kuten aikaa, rahaa ja tydmaaraa, silla
Webropol sisdltda valmiita tydkaluja tulosten analysointiin ja tutkimiseen. Webropol
tarjoaa apua seka kvalitatiiviseen tekstianalyysiin etta erilaisiin kvantitatiivisiin

analyyseihin ja raportointiin. (Kyselyohjelmisto Webropol n.d.)

Tutkimuksen kohteeksi valittu perusjoukko koostui Keski-Suomen alueella toimivan
henkilostopalveluyrityksen matkailu- ja ravitsemusalan keikkatyota tekevista
vuokratyontekijoista. Perusjoukolle asetettiin nelja valintakriteeria, joiden avulla
varmistettiin, etta tutkinnan kohteena on oikea ryhma, mika nostaa tutkimuksen
luotettavuutta. Perusjoukon valintakriteerit, joista jokaisen tuli tayttya, olivat

seuraavanlaiset:

1. Tyontekija tyoskentelee kyselyn lahettamishetkelld Keski-Suomen alueella
toimivan henkilostopalveluyrityksen lukuun.

2. Tyontekija on keikkasopimuksella tyoskenteleva vuokratyontekija.

3. Tyontekija tyoskentelee yrityksessa padsaantoisesti matkailu- ja ravitsemisalalla
(HoReCa = hotelli, restonomi, catering).

4, Tyontekija ymmartda suomenkieltd ja kykenee vastaamaan kyselyyn suomeksi.

Kyselyn suunnittelu ja toteutus

Kyselylomake suunniteltiin niin, ettd sen avulla saisi mahdollisimman paljon tietoa
tutkimuskysymysten, taustatietojen ja kehitysideoiden selvittamiseksi. Lomakkeen
kysymykset jaettiin ryhmiin aihealueittain. Kysymykset 1-5 kasittelivat vuokratyonte-

kijan omaa kéasitystd omasta tyossa jaksamisesta. Kysymykset 6-12 antoivat tietoa
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tyoyhteisd6n kuuluvuuden tunteesta, sen vaikutuksista yksilon tydontekoon seka
mahdollisuuden ilmaista parannusehdotus tyoyhteis6on kuulumisen tukemiseksi.
Kysymykset 13 — 20 kerasivat tietoa vuokratyontekijan kokemasta vuorovaikutukses-
ta seka asiakasyrityksen omien tyontekijoiden etta esimiesten kanssa. Kysymykset 21
— 26 olivat taustatietojen kerdaamista varten. Lomakkeeseen valittiin muutamia kysy-
myksid aiemmin mainitusta HPL:n vuonna 2014 teettdmasta vuokratyontekijakyselys-
ta, jotta tutkimuksia voitaisiin verrata keskenaan. Kysymysten 1, 4, 7,13, 17,18, 19 ja
26 vastaukset ovat vertailukelpoisia HPL:n vuoden 2014 kyselyn vastauksiin. Kysy-

mysryhmia kasitelldan tarkemmin tulosten analysoinnin yhteydessa.

Kyselylomakkeessa paadyttiin kayttamaan mielipidekysymyksia, koska tutkimuksen
tavoite oli selvittaa vuokratyontekijoiden mielipiteita tyoyhteiskokemuksista. Mieli-
pidekysymysten muuttujia mitataan sanallisesti. Sanalliseksi mittariksi valittiin 5-

portainen Likertin asteikkoa, jonka mitta-asteikon arvot ovat seuraavat:

5 Taysin samaa mielta

4 Jokseenkin samaa mielta
3 En osaa sanoa

2 Jokseenkin eri mielti ja

1 Taysin eri mielta

Kysymykset syotettiin Webropol-ohjelmistoon vahingossa painvastaisilla arvoilla,
koska Webropol ei antanut arvoja syottamisvaiheessa nakyviin. Virhe huomattiin
vasta kyselyn toteutuksen jalkeen. Arvojen merkitys tuli vastaan
analysointivaiheessa, jolloin tulkinta taytyi myos tehda painvastaisesti arvoihin
nahden. Kyselyyn lisattiin yksi avoin kysymys, jonka tarkoitus oli antaa tyontekijoille
mahdollisuus tarjota parannusehdotuksia tyoyhteisollisyyden tunteen tukemiseksi.
Avoin kysymys tuottaa omalla tavallaan tarkinta tietoa, koska vastaaja voi tuoda
esille sellaisia tekijoitd, joita ei ole kyselyssa osattu kysya tai edes ajatella sen

vaikutusta ilmiéon. (Kananen 2011, 34 — 36, 63.)
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Henkilostopalveluyritys X:n tietoturvan takaamiseksi toimeksiantaja suoritti kyselyn
lahettamisen vastaajille. Edustaja lahetti kyselyyn johtavan www-osoitteen ja
saatetekstin toimeksiantajan vuokratydntekijéiden sahkdpostiosoitteisiin seka
tekstiviesti-ilmoitukset kyselyyn vastaamisesta. Vuokratyontekijoiden yhteystiedot
lahetyksia varten 16ytyivat kyseisen yrityksen omasta tietokannasta. Vastaajat
padsivat itse syottamaan vastauksensa suoraan kyselyohjelmistoon omalla ajallaan,
mika saasti tutkijoiden ja toimeksiantajan aikaa ja tyota verrattuna esimerkiksi
haastattelujen jarjestamiseen tai kirjeitse lahetettyihin kyselyihin. Sdhkdpostilinkki
kyselyyn lahti 220 tyontekijalle. Ensimmaisen neljan tunnin aikana vastauksia kertyi
23 kappaletta. Viidessa paivassa vastauksia oli tullut 54 kappaletta, minka jalkeen
kaikille mahdollisille vastaajille lahetettiin muistutuskirje kyselyyn vastaamisesta.
Muistutuksen jalkeen vastauksia tuli vield 10 kappaletta. Yhteensa niita kertyi viikon

aikana 64 eli vastausprosentiksi muodostui 29 %.

Analyysimenetelman valinta

Tutkimuksen tiedonkeruuvaiheessa kaytetyt mittarit ja mittaustasot vaikuttavat
my0s analyysimenetelman valintaan. Tutkimuksen toteuttaminen nettikyselyna
Webropolin avulla antoi mahdollisuuden kayttaa aineiston kasittelyyn
kyselyohjelmiston tarjoamia valmiita analyysimenetelmia. Mielipidekysymysten
kdytosta johtuen analyysimenetelmiksi valikoituivat mielipidekysymysten tulkinta ja
painotettu keskiarvo, joka on Kanasen mukaan prosenttilukujen esitysta
havainnollisempi. Syntyvasta taulukosta selviaa vastausten eri maarien jakautuminen
seka lukuina etta prosentteina vastausvaihtoehtojen kesken, jolloin tuloksia on
helpompi verrata aikaisempiin tuloksiin. Taytyy kuitenkin huomioida, etta
kysymysten taytyi olla osin samat ollakseen vertailukelpoiset. Osa kysymyksista oli
valittu niin, ettd ne olivat vertailukelpoisia aiempiin tutkimuksiin ja osa esitettiin,
jotta saataisiin laajempaa tietoa kuin aikaisemmin. Tulosten havainnollistamisen

selkeyttamiseksi voidaan kayttda taulukoita. Tuloksia analysoitaessa taulukoita
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kaytettiin sanallisen analyysin tukena. Tulokset avattiin joka tapauksessa myos
sanallisesti, jotta kuvioiden ja taulukoiden ymmartaminen olisi lukijalle helpompaa.

(Kananen 2011, 84 —85.)

3 HENKILOSTOVUOKRAUS

Henkil6stovuokraus toimialana

Henkilostopalveluyritykselld on kahdenlaisia asiakkaita: henkildasiakkaita seka
yritysasiakkaita. Henkilostopalveluyrityksen liiketoiminnan perusta on
henkildasiakkaiden eli tydnhakijoiden tyollistaminen seka ratkaisun tarjoaminen
erilaisiin asiakasyritysten henkilostotarpeisiin. Henkiléstévuokraus on yksi
suurimmista asiakasyrityksille tarjottavista henkilostoratkaisuista ja tarjoaa ratkaisua
henkilostoresurssipulaan. Henkilostévuokrauksen lisaksi yrityksen liiketoimintaan
kuuluu usein myds muita henkildstéresursseihin liittyvia palveluita kuten rekrytointia
seka erilaisia henkilostokoulutuksia. Henkildstévuokrauksessa
henkilostdpalveluyrityksen palkkalistoilla oleva vuokratydntekija vuokrataan
kolmannen osapuolen, asiakasyrityksen, kayttoon. Asiakasyrityksesta kaytetdaan myos
nimitysta tilaajayritys tai kayttajayritys. Vuokrauksen kohteena oleva henkil6sto sen
sijaan koostuu vuokratyontekijoista. Henkilostopalveluyritykselld on erillinen sopimus
molempien osapuolten kanssa, jolloin vuokratydntekijan ja tilaajayrityksen vilille ei
synny erindistd tyosopimusta. Asiakasyritykset kayttavat vuokratyontekijoita
padsaantoisesti erilaisten sijaisuuksien ja sairauspoissaolojen paikkaamiseen,
ruuhkahuippujen purkamiseen seké eri sesonkiaikojen aikana. N&dissa tapauksissa
tyovoiman tarve on usein véliaikaista ja epdasaanndllista, eika tydsuhteen kestosta voi
valttamatta tehda tarkkaa arviota. Henkilostopalveluyritysten Liiton (HPL)
toiminnanjohtajan Merru Tuliaran mukaan, erityisesti ravintola- ja kaupan alan seka

ICT-, rakennus-, metallialan tyontekijat hakeutuvat téihin henkiléstovuokrauksen
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kautta (Koivisto, 2014;Viitala & Makipelto, 2005, 18; Vuokratyo saattaa tyontekijoita

ja tyopaikkoja yhteen, N.d.)

Kuva 1. Vuokratyon kolmikantasuhde (soveltaen Vuokratydoopas 2013.)

Vuokratessaan asiakasyrityksilleen tyévoimaa, henkildstopalveluyritys toimii samalla
vuokratyontekijoiden tydnantajana ja vastaa kaikista lakisaateisista
tyonantajavelvoitteista, kuten palkanmaksusta ja tyontekijan vakuuttamisesta.
Vuokratyota tilaavan asiakasyrityksen esimiehelld on kuitenkin vuokratyontekijaan
nahden niin sanottu direktio- eli tydnjohto-oikeus organisaationsa tyopisteelld, jossa
tyonteko tapahtuu. Asiakasyrityksen esimies valvoo ja ohjaa tyontekoa seka vastaa
tyoturvallisuudesta tyopaikalla. Henkilostopalveluyrityksen vastuulle
tyoturvallisuudesta jaa tyontekijan ammattitaidon varmistaminen seka

vakuuttaminen tapaturman varalta. (Vuokraty6opas 2013, 5,18.)

Tilaajayritys maksaa henkilostopaleluyritykselle sopimuksen mukaisesti vain
tehdyista ja hyvaksytyista tunneista. Nain ollen vuokratydntekijan tuomat
taloudelliset riskit, kuten sairausajan palkan maksut ja tydvoiman maaran akilliset

muutokset, jaavat henkilostopalveluyrityksen hoidettaviksi, mika pienentaa
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tilaajayrityksen henkilostoon liittyvaa taloudellista riskia ja lisaa
henkilostokustannusten joustoa. Vaikka asiakasyrityksen riskit vahenevat vuokratyon
kayton myota, eivat ne kuitenkaan siirry henkiléstopalveluyritykselle.
Henkilostopalveluyritysten tekemat tyosopimukset vuokratydntekijoiden kanssa
solmitaan paasaantoisesti asiakasyritysten tarpeiden mukaan eli ty6ta ei yleensa
voida luvata olevan enemman kuin asiakasyritys on tilauksessaan ilmoittanut.
(Henkilostévuokrauksen edut yritykselle 2014; Vuokratyo saattaa tyontekijoita ja

tyopaikkoja yhteen n.d.; Viitala & Makipelto 2005, 19 — 20.)

Tilaajayritys maarittelee henkilopalveluyritykselle resurssitarpeensa eli
tyontekijamaaran, tyotehtavat ja tarvittavat vaatimukset, joita tyontekijalta
edellytetdan. Henkilostopalveluyritys hoitaa yleensa koko rekrytointiprosessin ja
tyontekijan taustojen tarkastamisen. Rekrytoitaessa tyontekijaa vastuullisimpiin tai
pidempiaikaisiin tehtaviin, saattaa tilaajayritys haluta itse tehda lopullisen paatoksen
henkilostopalveluyrityksen valitsemista ja haastattelemista ehdokkaista. Tilaajayritys
voi myos ohjata jo hyvdksi havaitsemansa, esimerkiksi harjoittelijana toimineen,
tyontekijan sopimaan tyésuhteen henkilostopalveluyrityksen kautta tyollistydkseen
kyseiseen asiakasyritykseen. Tyovoimatarpeen vakiintuessa asiakasyritys voi siirtaa
kayttamansa vuokratyontekijan henkildstopalveluyrityksen palkkalistoilta omille

listoilleen. (Henkiléstovuokrauksen edut yritykselle 2014; Henkil6éstovuokraus 2014.)

Vuokratyo luetaan epatyypilliseksi tydsuhteeksi, koska se poikkeaa normaalin
tyosuhteen piirteista ainakin niiltad osin, ettei ty6 tapahdu tydnantajan tiloissa.
Vuokratydsuhde voi olla kokoaikainen, maaraaikainen tai niin sanottu
keikkatyosuhde, joka tarkoittaa jokaisen erillisen tyokeikan olevan oma erillinen
maaraaikainen tyosuhteensa. Keikkatyovuorot syntyvat asiakasyritysten yksittaisista
tai akillisista tyotilauksista, jolloin aika tilauksen jattamisen ja tydvuoron alkamisen
valillad saattaa olla muutamista viikoista jopa tunteihin. Keikkatyossa
vuokratyontekijan tyopisteet vaihtelevat asiakasyritysten tilausten mukaan, mika

tarkoittaa, ettd organisaatiot joissa tyo tehdaan saattavat vaihtua jopa jokaisen
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tyévuoron myoéta. Tydlainsadadant6a noudatetaan vuokratydsuhteessa samoin kuin

muissakin tydsuhteissa. (Viitala & Makipelkola 2005, 17.)

Henkilostévuokraus Suomessa

1990-luvun laman mukanaan tuoneiden laajojen irtisanomisten jalkeen organisaation
tyovoimaan liittyvien riskien pienentamisesta on tullut tarkea osa tyémarkkinoiden
kehitystrendia. Erityisesti tydvoiman jouston merkitys yrityksille on korostunut.
Ty6voiman joustavuudella tarkoitetaan tydvoiman kayttoa juuri sen verran kuin tarve
juuri silla hetkella vaatii. Viitalan ja Makipellon (2005) mukaan asiasta puhutaan
tuotannossa Juuri Oikeaan Tilanteeseen (JOT) -periaatteena. Tuotannon lisaksi myos
monella palvelualalla kyseinen periaate nakyy vuokratyovoiman kayton kasvuna,

patkatdiden lisddantymisena seka toimistojen ulkoistamisena. (Mts. 12 — 14.)

Vuosina 1986 - 1993 henkilostopalveluyrityksella tuli olla lisenssi viranomaisten
tekemaa seurantaa varten. Samaan aikaan henkildstopalveluyritysten maara lahes
tuplaantui lahes viiteensataan. Vuosina 1993 - 2003 vuokratyontekijoiden lukumaara
vaihteli 21 305:n ja 33 772 henkilon valilla. Luvut ovat suuntaa antavia, silla tarkan
maaran arviointia hankaloittavat muun muassa saman vuokratydntekijan
tyo6llistyminen useamman henkiléstod vuokraavan yrityksen valitykselld seka suurien
tapahtumien, kuten urheilukilpailujen hetkellinen mutta suuri tydvoimatarve.

(Viitala, Vettensaari & Makipelkola 2006, 24 — 25.)

Vuokratyovoiman kaytto lisdantyy Suomessa hitaasti. Vuokratyontekijoita on
Suomessa keskimaarin vihemman kuin muualla Euroopassa. Ylen uutisten (Koivisto,
2014) mukaan vuokratyofirmat tyollistivat vuonna 2013 keskimaarin noin yhden
prosentin lahes 3 miljoonan henkilon tydévoimasta Suomessa. Elinkeinoelaman
keskusliiton tydmarkkina-asiantuntijan Mikko Rasdasen mukaan osuus vastaa noin
27 000:ta tyontekijaa. Tilastokeskuksen tyovoimatutkimuksesta (2013) selviaa

osuuden sdilyneen samana vuoteen 2012 verrattuna. Ylen mukaan Rasanen ndakee
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vuokratyofirmat hyvana tyollistymismahdollisuutena tyottomyyslukujen ollessa yha
korkealla. Rdsanen kertoo monen yrityksen todenneen, ettd ilman vuokratyovoimaa
tyot saattaisivat jaada jopa tekematta. Henkiléstopalveluala on siis kasvanut

merkittavaksi tyollistdjaksi ja suomalaisen hyvinvoinnin rakentajaksi. (Koivisto 2014.)

Henkilostépalveluyrityksen auktorisointi

Vuokratyontekijoiden tydnantajana toimivalle henkilostépalveluyritykselle voidaan
myontaa auktorisointi. HPL:n laatimissa vuokraty6ta ja rekrytointia koskevissa
yleisissa sopimusehdoissa kiinnitetaan huomiota huomio erityisesti
vuokratyontekijoiden ja tydnhakijoiden oikeuksiin. Henkilostoyrityksen tulee
noudattaa auktorisointiin liittyvid sdantoja ja sen tulee tarjota vastuullisia, reiluja
vuokratoita. Auktorisointi varmistaa sen, ettd henkilostovuokraus on
kayttajayrityksen ja tyontekijan kannalta reilua. Henkilostoyritys pyrkii ndyttamaan
luotettavuutensa lakia ja eettisia toimintatapoja noudattamalla. Tydntekijoille ja
asiakasyrityksille auktorisointi helpottaa rehellisen ja luotettavan yrityksen
tunnistettavuutta. Tyonhakijat ja tydvoimaa etsivat yritykset tunnistavat
auktorisoidun henkilostopalveluiden tarjoajan auktorisointitunnuksesta, jota yritys
kayttad mm. markkinoinnissa. Auktorisointisaantdja valvotaan tarkasti ja jokainen
osapuoli saa ne tiedoksi. Henkilostévuokrausalaa kehitetdan jatkuvasti ottaen
huomioon asiakasyritysten ja vuokratyontekijoiden antama palaute. Palautteen ja
kehitysideoiden kerdaamisellad voidaan siis edistdaa kehitysta parempaan. Taman
opinnaytetyon lahteind on kaytetty eri henkilostopalveluyritysten verkkosivuja.
Nama yritykset ovat kaikki Reiluja Vuokratoita Oy:n auktorisoimia yrityksia.

(Auktorisointi 2014.)



19

4 TYOHYVINVOINTI

Ty6hyvinvoinnin kasitteelle on monenlaisia merkityksia, silla se kasittelee isoa
hyvinvoinnin kokonaisuutta. Sosiaali- ja terveysministerid maarittelee
tyohyvinvoinnin tarkoittavan, etta tyoyhteiso ja ammattitaidon omaavat tyontekijat
yhdessa hyvin johdetun organisaation kanssa muodostavat terveellisen, turvallisen ja

tuottavan organisaation. (Tydhyvinvointi 2014.)

Ty6hyvinvointia on pyritty kehittamaan vuosien saatossa niin sanotulla TyKy, eli
tyokykya yllapitavalla toiminnalla. Tyohyvinvoinnin merkitys on muuttunut vuosien
saatossa paljon. Ennen ajateltiin tyohyvinvoinnin painopisteen olevan pelkadstaan
terveydenhuollossa ja tyontekijan fyysisessa terveydessa. Tyohyvinvointi oli ennen
myo0s vain isojen yritysten ja tyopaikkojen asia, silla pienilla yrityksilla ei ollut varaa
eika osaamistakaan paneutua tyohyvinvointiin. Tyé on muuttunut luonteeltaan
tietotyoksi. Tyohyvinvointi on siis muutakin, kuin fyysisesta terveydesta
huolehtimista tai kerran vuodessa jarjestettavia tyoyhteison tilaisuuksia, joissa
pyritdan saada mieli virkedksi. (Otala 2005, 22 — 23.) Tyokyky ei kuitenkaan tarkoita
samaa asiaa, kuin tyéhyvinvointi, mutta tukee sita kylla. Tyohyvinvointiin tahtaava
toiminta ottaa huomioon isomman kokonaisuuden, kuten yksilén ja organisaation

erilaiset tarpeet. (Ty6hyvinvointi 2014)

Organisaation johto vastaa tyohyvinvoinnin edellytyksistd, henkiléston hyvinvoinnista
seka tulostavoitteiden saavuttamisesta. Esimiehet valvovat tyontekijoiden
hyvinvointia, jotta pdastaisiin kohti tuloksellisuutta ja tuloksia. Esimiehen tarkoitus
on myo0s luoda vuorovaikutukselliset suhteet alaisiinsa. Keskeisin rooli tydhyinvoinnin
toteutumisessa on tyontekijalla itselladn. Tyontekijan tulee olla kiinnostunut
tyohyvinvoinnistaan ja omasta tyokyvystaan. Tyontekijalla on myos velvollisuus
huolehtia toisista tyontekijoista ja ilmoittaa tydsuojelulliset puutteet tydstdan ja

tyoympadristostaan. ( Hyvinvointia tydyhteisoon 2007)
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Tybhyvinvoinnin edistamisen ja yllapidon taustalla toimii useampia eri lakeja, kuten
tyosopimuslaki 2001/55, tyoturvallisuuslaki 2002/738, tyosuojelun valvontalaki
2006/44, yhteistoimintalaki 2007/334, tyoterveyshuoltolaki 2001/1388, tyoelakelaki
2002/242 ja tasa-arvolaki 2005/232.

4.1 Tyohyvinvoinnin merkitys yksilon, yhteison ja yhteiskunnan

nakokulmista
Yksilon tydohyvinvoinnin nakékulma

Hyvinvointi on henkilokohtainen asia, ja jokainen kokee sen eri tavoin. Tyonteko
antaa ihmisille toimeentulon ja lisda parhaimmillaan myds hyvinvointia.
Pahimmillaan se voi kuluttaa liikaa voimia ja heikentaa terveytta. Tyossakayvien
ihmisten hyvinvointi koostuu vapaa-ajan ja tyon tasapainosta. Kestavan kehityksen
organisaatioissa pyrkimyksena on rohkaista tyontekijoita kehittdmaan omaa henkista

kasvuaan ja toteuttamaan itsednsa. (Rauramo 2012, 8-10.)

Ihminen havaitsee ymparistonsa ja tulkitsee sitd monin eri tavoin. Asenteet,
persoonallisuus, osaaminen seka terveys ja fyysinen kunto vaikuttavat

ty6hyvinvoinnin kokemiseen positiivisesti tai negatiivisesti.

Eldamanhallinnan tunne on osa sisdistd persoonallisuutta ja toimii voimavarana
kohdata vaikeita tilanteita ja ehkaista sen avulla turvattomuuden ja ahdistuksen
tunteita. Elamanhallinnan tunteet kuuluvat tyéelamavalmiuksiin, joita kutsutaan
myo0s alaistaidoiksi. Aktiivisuus, sinnikyys, myonteisyys ja kuuntelemisen taito ovat
esimerkkeja tydelamanvalmiuksista. Elamanhallinta taitoja tyontekija pystyy
kehittamaan, ja esimies pystyy vaikuttamaan niihin esimerkiksi kiinnittamalla
huomiota tydyhteisdn avoimuuteen ja toimivuuteen seka tydon epavarmuuden
vahentamiseen. Toitd suunniteltaessa esimiehen tulisi huomioida tyontekijan toiveet,

kyvyt ja tavoitteet, silla onnistumisen tunteet kasvattavat positiivista asennetta
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ty6hon ja elamanhallintaan. Ihmiselle, jolla on halu kehittya ja oppia uusia asioita, voi
esimies ja johtoryhma tukea sitd antamalla enemman tyohon haasteita ja vapauksia.

( Hyvinvointia tyoyhteis6on 2007)

Tyontekijalla tulee olla tyon edellyttamaa tietoa ja taitoa seka tyohon liittyvat arvot
ja asenteiden tulee olla kohdallaan. Osaaminen voidaan jakaa kahteen ryhmaan,
tdsmatietoon ja hiljaiseen tietoon. Tasmatieto on tietoa, jota voidaan levittaa, jakaa
tai se voidaan hankkia mahdollisella koulutuksella. Hiljainen tieto on
daneenlausumatonta tietoa, joka kertyy ainoastaan kokemuksien kautta. Hiljainen
tieto on ennemminkin viisautta ja nakemysta siita, kuinka asioiden kuuluisi olla, tai
milld tavoin joku asia tulisi tehda. Kun yksilon osaaminen ndahdaan ja ymmarretaan, ja
tyontekija itsekin sen huomaa, voidaan sen todeta vaikuttavan suoraan
ty6hyvinvoinnin lisaantymisena ja entista parempina tydsuorituksina. Tyontekijan
pitda panostaa fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin, eli terveyteen. Myos sosiaaliset
kyvyt ja yhteistyoverkostot vaikuttavat kokonaisuudessaan siihen, kuinka tyontekija
pystyy hyddyntamaan osaamistaan. Useissa tutkimuksissa on tullut selville, etta
esimerkiksi hyva fyysinen kunto auttaa viihtymaan tydssa paremmin. (Otala 2005,

31.)

Yhteison tyohyvinvoinnin nakdkulma

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen ja yllapitdminen on mahdollista kaikissa tyoyhteisoissa
ja se on selked osa jokapaivaista tyontekoa ja luonteeltaan kdytannonlaheista.
Ty6hyvinvointiin panostaminen auttaa jaksamaan tydelamassa, ehkaisee
tyokyvyttomyytta ja pidentaa nain tyduran pituutta. Kuuluminen tyéyhteisoon lisaa
tyontekijan kokemusta, etta yksilo on tekemdssa jotain itselleen mielekasta ja kokee
kuuluvansa osaksi tyoyhteis6a. Kuulumisen kokemukseen liittyy myos pitkalti tunne
tulla arvostetuksi yksilona. (Tyohyvinvointia yhteistyolld 2011; Tyoviestinnan uusi

agenda 2010, 30.)
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Organisaatiopsykologi Pekka Jarvinen esittdaa toimivan tydyhteison peruspilarit.
Jarvisen mukaan noin 90 % tyoyhteison ongelmista johtuu siitd, ettad tyoyhteisossa ei
ole selvilla perustehtavat ja johtajan asema on epaselva. Mikali tyoyhteisdssa
ilmenee ongelmia, kannattaa tarkastaa ovatko peruspilarit kaikilta osin pystyssa.

(Tyon iloa ja imua 2010.)

TOIMIVA TYOYHTEISO

16 17

tyontekoa wkeva
ocrganisaatio
tyontekoa palveleva
jchtaminen
yhteiset pelisddnndt
avain vuorovaikutus
toiminnan jatkuva

selkedt toiden
arvigint

jarjestahyt

SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVA
14

Kuva 2. Toimivan tyoyhteison peruspilarit (Jarvinen 2008.)

Toimivan tyoyhteison peruspilarit liittyvat laheisesti tyéturvallisuuslakiin 2002/738.
Tyoturvallisuuslaki 738/2002 maarittelee tyohyvinvoinnin perustan ja laki saataa
organisaation johdolle laajan vastuun tyontekijoiden terveyden ja turvallisuuden
takaamisesta tyossa. Tyohyvinvoinnin kehittaminen ei enaa kuulu pelkastaan
esimiesten vastuulle, silld laki mdaraa myos henkilokunnan, linjaorganisaation,
tyoterveyshuollon ja suojeluhenkil6ston ohjaamaan hyvia tydolosuhteita. (Tamminen

2011, 2.)

Tyo6turvallisuuslain pohjalta tehdyt peruspilarit auttavat muodostamaan toimivan

tyoyhteison. Tyoturvallisuuslain pykalat ja niistd muodostetut peruspilarit on:
1. 8 §tyodnantajan huolehtimisvelvoite = toimiva tydyhteiso

2. 10 § vaarojen selvittdminen ja arviointi = toiminnan jatkuva arviointi
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3. 12 § tydympdriston suunnittelu = tyontekoa tukeva organisaatio

4. 13 § tyon suunnittelu - selkeat toiden jarjestelyt

5. 14 § perehdyttaminen - selked organisaation perustehtava

6. 16 § tyonantajan sijainen (esimies) = tyontekoa palveleva johtaminen

7. 17 § yhteistoiminta = avoin vuorovaikutus

8. 18 § tyontekijan vastuut = yhteiset pelisaannot

Organisaatio muodostuu tyoyhteisoistd, jotka ovat sidoksissa organisaation
kulttuuriin. Organisaation hyvat ja huonot puolet nakyvat tydyhteiséjen
arkielamassa. Tyoyhteis6 muodostuu lahimmasta esimiehestd, henkilostosta seka
yhteisista tavoitteista. Organisaatiotasolla sovitaan muutettavista asioista ja
yhteisten keskustelujen avulla ne siirtyvat koskemaan tyoyhteisoja. Keskusteluissa
sovitaan tyoyhteison pelisddnnot, palautteen kasitteleminen, tavat joiden avulla
puututaan mahdollisiin poikkeuksiin ja kuinka autetaan tyontekijoita hankalissa

tilanteissa. (Avoimuutta arkeen 2007)

Tyb6yhteisotaidot kuvaavat tyoyhteisén toimivuutta kokonaisvaltaisesti, ja siihen
kuuluvat tyontekijat ja esimiehet. Nykyaan ei enda puhuta alaistaidoista, silld sanan
maaritelma saa esimiehen kuulostamaan eriarvoiselta organisaatiossa.

(Tyoyhteisotaidot — sujuvuutta, tehokkuuta ja tulosta n.d.)

Organisaation tulee tuntea oma visio, strategia ja arvot. Visio on tahtotila, johon
organisaation halutaan suunnata toiminta. Strategian avulla organisaatiota
johdetaan kohti visiota. Tyon tavoitteiden on oltava tyontekijoiden tiedossa, jotta
osataan toimia oikein tavoitteiden saavuttamiseksi. Arvot ovat myds tarkeita

tyontekijan sisdistdd, koska ne ovat yhteisia pelisdantoja tyoyhteiséssa. Myos tyotilat
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ja apuvalineiden tulee olla kunnossa tyohyvinvoinnin toteutumiseksi. ( Hyvinvointia

tyoyhteis6on 2007)

Yhteisollisyys ja sen jasenet luovat yhdessa sosiaalista padomaa. Sosiaalinen paaoma
edistda yhteison toimintaa, luottamusta, verkostoitumista ja vastavuoroisuutta.
Sosiaalisen pdaoma on yksilon ja yhteison voimavara ja se on kumulatiivinen; se
kasvaa kun sitd kaytetdan. Sosiaalisella padomalla voi olla my6s huonoja vaikutuksia,
jos yhteiso ei hyvaksy erilaisuutta. Tiiviit sosiaaliset suhteet voivat luoda

tyoyhteisoon kiusaamista, kateutta ja kuppikuntia. ( Hyvinvointia tyoyhteis66n 2007)

Ihmissuhteiden merkitys tyossa vaikuttaa suurelta osin tyémotivaatioon, tyén
tuloksellisuuteen seka tyohyvinvointiin. Jokaisella ihmiselld on tarkea merkitys
tyoyhteisdssd, omana itsendan ja jokaisen tulisi saada tyossdan hyvaa kohtelua.
Sosiaalinen tuki on yksilolle annettua tukea ja sen merkitys on suuri, koska se
lieventad elamassa vastaantulevia paineita. Ihmissuhteet ja sosiaalisen tuen
saaminen ovat terveytta edistavia ja voimavaroja tukevia tekijoita. Hyvat
ihmissuhteet ja sosiaalisen tuen saaminen auttavat suoriutumaan paremmin tyossa
ja tyo tuntuu mielekkdammalta. Sosiaalisen tuen saamiseen vaikuttaa monet eri asiat
kuten; yksil6lliset inhimilliset ominaisuudet ja vastuullisuus tyontekijan tavasta
toimia tyoyhteison jasenena. Luottamuksen avulla syntyy hyva ja toimiva tyoyhteiso,
jossa yhteisollisyys kasvaa, kehittyy ja rakentuu. Luottamuksen avulla luodaan myds
avoin ilmapiiri. Avoin ilmapiiri ndkyy vuorovaikutuksen laadussa ja maarassa ja sita
kuvaa myo0s tavoitettavuus tarvittaessa ja saako asianosaiset tarpeeksi informaatiota
tyohon liittyvissa asioissa. Avoimuus on myos kdyttaytymista ja se tarkoittaa omien
ajatusten ja mielipiteiden jakamista, rohkeutta puuttua epakohtiin, johdonmukaista
keskustelua hyvissa ja huonoissa asioissa, uskottavuutta, erilaisten ihmisten

arvostamista, ja lupausten ja tekojen yhtenevaisyytta. ( Rauramo 2012, 105 — 106.)

Terveessa ja toimivassa tyoyhteisossa tiedonkulku on sujuvaa ja ilmapiiri on avoin
seka kannustava. Tydyhteisdssa tulee pystya puhumaan vaikeistakin asioista, ja

yhteistyon tulee sujua. Omiin tyotehtaviin on oltava mahdollisuus vaikuttamaa, ja
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tyékuorman tulisi olla sopiva. Organisaatioissa tapahtuu muutoksia jatkuvasti, joten
muutoksen hallintavalmiuksien tulee olla kunnossa. (Tyoyhteison kehittdminen

2014.)

Ty6maailmassa tyotehtavat ja niihin liittyvat muuttujat vaikeuttavat yksilon
sopeutumista ja sitoutumista tyohonsa ja sen vuoksi pitaa pystya mukautumaan
nopeasti uusiin tilanteisiin. Enaa ei riita pelkdstdan tyon suorittaminen, vaan on
osattava vuorovaikutustaitoja seka opittava oppimaan uusia asioita. Tyoyhteiso, joka
sitoutuu tyohonsa intohimoisesti ja jakaa omaa tietoa ja taitoa, on selkeasti
kestavampi, kuin tyoyhteiso, joka ei jaa tietoa ja jossa tyon tekeminen koetaan vain
suorittamiseksi. Uusien asioiden nopea oppiminen ja itsensa kehittaminen vaatii sen,

ettd organisaatio tuntee oman osaamisensa ytimen ja tulevaisuuden vaatimukset.

(Tyoyhteison kehittaminen 2014; Hyvinvointia tyoyhteis66n 2007)

Vuokratyontekija tyoyhteisossa

Vuokratyontekijat eivat varsinaisesti kuulu asiakasyrityksen omaan henkilostéon,
mutta eivat valttamatta myoskaan tyoskentele oman virallisen tyénantajan muun
henkilokunnan kanssa. Oma paikka tyoyhteisOssa ei maarity vuokratyontekijoilla yhta
selkedsti kuin vakituisella henkilokunnalla. Yrityksen vakituiseen henkildst6on
verrattuna erityisesti lyhyita tyopatkia tekevien vuokratyontekijoiden saattaa olla
vaikea sopeutua nopeasti uuteen tyoyhteisdon ja sen toimintamalleihin, silla
esimerkiksi keikkatyota tekevilla vuokratyontekijoilla asiakasyritykset ja niiden
mukana tyoyhteisot seka -ymparistot saattavat vaihtua tihedan tahtiin. Nopeiden
muutosten vuoksi vuokratydntekijan on vaikea tutustua uusiin tyokavereihin ja kokea
olevansa osa tyoyhteisoa. Viitalan ja Makipelkolan (2005, 25) mukaan ruotsalaisesta
vuokratyodntekijatutkimuksesta (Isakkson et al. 1999a; Isaksson & Bellaagh 1999b)
ilmenee vuokratyontekijoiltd puuttuneen kokonaan emotionaalisen tuen ldhde, joka

syntyy yleensa ajan myo6ta jatkuvasta suhteesta muiden tyontekijoiden kanssa.
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Tiimityoskentelytaitojen merkitys on suuri voima tydyhteisdissa. Tyontekijoiden
valilla vallitseva luottamus edistda tiedon jakamista ja yhdistamista. Luottamus
helpottaa yhteisty6ta seka tiedonkulkua, joka tukee yksildiden kykya taydentaa

toistensa osaamista. (Viitala & Makipelkola 2005, 9.)

Viitalan ja Makipelkolan (2005, 23) mukaan vuokratydntekoa tutkineen
suomalaistutkija Toikan (1999) tutkimuksista kay ilmi vuokratyontekijoiden pitavan
tyonsa yhtena huonoimmista puolista (24 %) tyoyhteis66n kuulumattomuutta. Sen
sijaan valinnan vapautta (41 %) seka tyokokemuksen kartutusmahdollisuutta (41 %)
arvostettiin. TyOministerion teettamaan tyopoliittiseen tutkimukseen 302
osallistuneet ammattiliittojen edustajat pitivat luottamusmiesverkoston kehittamista

vuokratydalalla tarkedna tavoitteena (Viitala ym. 2006, 96).

Yhteiskunnallinen tyéhyvinvoinnin nakokulma

Hyvinvoiva ja osaava henkildsto on yritykselle kilpailuvaltti. Terveyden edistamisen
nakokulma tuleekin olla huomioitu kaikilla organisaation tasoilla ja paatoksenteossa.

( ENWHP-n.d)

Tyoterveyslaitoksen toiminta-alueen johtaja Guy Ahonen (2014) kertoo, etta
tekematon tyo, eli puutteellinen tydkyky, maksaa yhteiskunnalle vuosittain
miljardeja. Suurin osa kuluista syntyy tyokyvyttédmyys - ja ennenaikaisista eldkkeista,
jotka ovat noin 18 miljardia euroa vuodessa. Toiseksi suurin osa menoista koostuu
sairauspoissaoloista. Myos sairaana tyoskentely, masentuneisuus, selkavaivat
nostavat kuluja 4-7 miljardilla. Sairauksien ja tapaturmien hoito vaatii noin 8
miljardin euron kulut. Keskimaarin tyokyvyttomyyseldkkeelle jaava tyontekija on 52-
vuotias, joten jokaisen tyokyvyttomyyseldkkeelle jadvan kohdalla menetetadn noin
11 vuotta tehokasta tyoaikaa. Suurin osa tyokyvyttomyyselakkeista johtuu liikunta —

ja tukielin sairauksista seka mielenterveyshairioista.
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Ty6 toimii itsessdaan lahteena ihmisen hyvinvoinnille ja se luo tekijalleen tyydytysta.
Tyoterveyslaitoksen (2012) teettamassa tutkimuksessa oli tarkkailtu tyon riskeja
koskevia tutkimuksia. Tutkimuksissa oli tullut paallimmaisena terveysriskina esille
tyon puuttuminen esimerkiksi tyottomyyden muodossa. Ty6lla on suuri merkitys
hyvinvoinnin kannalta ja se vaikuttaa monin eri tavoin hyvinvoinnin maaraan.
Bruttokansantuote toimii mittarina tyon synnyttdmaan aineelliseen ja aineettomaan
elintasoon ja bruttokansantuotteen taso taas mitataan kansallisvarallisuutena.
Ty6ssa kayminen on tarkeda yhteiskunnan kannalta, silla palkkatuloilla
muodostetaan hyvinvointivaltion ydin. Palkkatulot rahoittavat kaikki julkiset
hyvinvointipalvelut kuten terveydenhuollon, lastenhoidot, vanhuspalvelut ja yleisen
koulutuksen. Tyohyvinvointi vaikuttaa yritysten talouteen ja kansantalouteen
monella tapaa. Tyokyvyttomyyseldkkeet, sairauspoissaolot, tyétapaturmat ja
sairaanhoitokustannusten merkitykset ovat kansantaloudellisesti suuria. Vuonna
2010 bruttokansantuote oli noin 180 miljardia ja valtion budjetti oli maaraltdan noin
50 miljardia. Samaan aikaan tydhyvinvointiin liittyvien kustannusten summa oli noin
41 miljardia. Ty6hyvinvoinnin, noin 41 miljardin summa on puutteellisen
tyohyvinvoinnin kustannuksia ja niihin voidaan tyéhyvinvointiin panostamalla
vaikuttaa. Sijoittamalla tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen, organisaatio voi saada 10 —
20 kertaisena takaisin sijoittamansa summan. Yrityksen taloudellisen menestyksen ja
henkildston tydhyvinvoinnin voidaan siis sanoa kavelevan kasi kddessa. (Tyo ja

terveys Suomessa 2012, 12; Hyvinvointia tyoyhteis66n 2007)

4.2 Tyohyvinvoinnin portaat — viisi vaikuttavaa askelta

Ty6hyvinvoinnin ja sen kehittamisen tueksi Abraham Maslow kehitti vuonna 1943
tunnetun motivaatioteorian, ihmisen tarvehierarkiaan perustuvan mallin. Rauramo
on kehittanyt viiden portaan mallin, joka on tehty Maslow’n motivaatioteorian
pohjalta. Se sopii paremmin nykypdivan tyohyvinvoinnin arvioimiseen ja

kehittamiseen. Mallin viisi porrasta koostuvat fysiologisista perustarpeista seka
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arvostuksen, yhteiséllisyyden, itsensa toteuttamisen ja turvallisuuden tarpeesta.
Ihmisen hyvinvoinnin kannalta on oleellista kuinka ndma asiat toteutuvat tyossa ja
yksityiselamassa. Portaikko-mallissa on kyse siita, kuinka ihmisen perustarpeet ovat
suhteessa tyohon ja kuinka ndma tarpeet taas vaikuttavat motivaatioon. Jokaiselle
portaikolle on koottu tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita yksilon ja organisaation
ndakokulmasta seka aihealueeseen sopivia arviointimittareita. Mallin avulla on
mahdollista kehittda yksilon, tydyhteison ja organisaation tyohyvinvointia asteittain.
Tyo6hyvinvoinnin portaat -mallin kehittamisellda on pyritty I6ytamaan tyéhyvinvoinnin
taustalla olevia keskeisimpia toimintamalleja kehittamistyon tueksi. Rauramo on
luonut viiden portaan mallin vertailemalla ja hyoédyntamalla olemassa olevia
tyokykya yllapitavia ja tydhyvinvointia edistavia malleja. Han on pyrkinyt
yhdistdamaan sisaltoja Maslow’n tarvehierarkian kuvailemalla tavalla. (Rauramo 2012.

8,13 -15.)

Opinndytetyo kasittelee sitd, kuinka vuokratyontekija, eli yksilé kokee kuuluvansa
asiakasyritysten tyoyhteisoihin. Maslow’n tarvehierarkiaan perustuvan viiden
portaan -malli valikoitui tutkimukseen, silla se kertoo laajasti yksilon, yhteison ja
organisaation tyohyvinvoinnin kehittdmisestd. Tyon tarkoituksena on myos antaa
ideoita Henkilostépalveluyritys X:lle tydhyvinvoinnin kehittamisessa, joten portaikko
-mallista nousee esille myds johdolle tarkeita asioita. Tama viiden portaan malli
auttaa ymmartamaan, kuinka viiden portaan - mallia kdyttamalla voidaan vaikuttaa

kokonaisuudessaan tyohyvinvointiin ja kuinka sita voidaan arvioida ja kehittaa.
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5. Itsensé toteuttamisen tarve

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyd. lvovuus ja vapaus

Tyonte Oman tydn hallintz ja osaamisen yllapito

Arviginti: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

4. Arvostuksen tarve

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittimisessa

Arviointi: Tydtyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

Organisaatio: Tydsuhde, tydolot
Tyonte ] ja sujuwat tyo= ja toimintatavat
Arvigin

Kuva 3. Tyohyvinvoinnin portaat (Tyoturvallisuuskeskus 2009.)

Ensimmainen porras koostuu psykofysiologisista perustarpeista, silla ne ovat
motivaation lahtokohta. Eldaman ja terveyden lahtokohtana ovat perustarpeiden
tyydyttaminen kuten terveelliset elamantavat, terveellinen ravinto,
tupakoimattomuus, kohtuullinen alkoholinkayttd, riittava unen ja levon saanti.
Organisaatio voi tukea tyontekijaa seuraamalla tydon kuormittavuutta, jarjestamalla
tyopaikkaruokailun sekd mahdollistamalla tyéterveyshuollon kdytén. (Rauramo 2012,

24,27))

Toinen porras kasittelee ihmisen turvallisuuden tarvetta ja silhen kuuluu monia eri

tekijoita. Turvallisuutta lisaa tieto ja tunne siita, etta tyo on pysyvaa ja toimeentulo
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on riittavaa. Yhdenvertainen, tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen tydyhteiso tuovat
turvallisuutta. Jokaisella yksil6lla on kuitenkin oma kasityksensa turvallisuudesta ja
turvattomuudesta. Turvattomuuden tunnetta ei saisi kokea liikaa, silld se heikentaa
tyohyvinvointia ja tuloksellisuutta. (Rauramo 2012, 69.) Tyonantajan tulee antaa
tyontekijalleen turvallinen ja terveellinen tydymparisto, niin ettei kenenkaan tarvitse
karsia kiusaamisesta, tyOperaisista sairauksista, tapaturmista tai epaasiallisesta

kohtelusta. (Rauramo 2012, 78.)

Tydeldaman muutoksessa tarvitaan yksilolta, yhteisolta ja organisaatiolta jatkuvaa
uudistumisen ja sopeutumisen taitoa. Muutosvastarinta on yleinen kayttaytymistapa,
kun asiat muuttuvat liikaa, lilan usein ja monella tasolla. Organisaatio pystyy
vaikuttamaan tahan paljon, silld yhteinen visio, asioiden avoin tiedottaminen seka
ratkaisuvaihtoehdoista keskusteleminen yhdessa henkilostén kanssa lisaa

turvallisuuden tunnetta. (Rauramo 2012, 95.)

Luottamuksen rakentaminen on tarkea osa organisaatiokulttuuria, silla luottamus
nakyy toimintatavoissa ja tyotehtavissa. Luottamusta pystytdan rakentamaan ja
kehittamaan esimerkiksi yhteisilla pelisaannailla joihin tulee sitoutua. Luottamusta
lisda myos esimiehen taito antaa palautetta ja myos antaa sita tarpeeksi usein.
Esimiehen tulisi tutustua myds tyoyhteis6onsa tarpeeksi hyvin ja pyrkia kehittdamaan

tiedonkulkua ja kokouskaytantoja. (Rauramo 2012, 97 -99.)

Kolmas porras on yhteisollisyyden tarve. Tama porras kasittaa ystavyyden, pari- ja
perhesuhteet, jotka kokonaisuudessaan muodostavat ihmisen sosiaaliset ja
tunnepohjaiset suhteet. Ihminen haluaa tuntea olonsa rakastetuksi, huomatuksi,
hyvaksytyksi seka tarpeelliseksi, joten sellainen yhteisé on tarked, jossa ihminen

tuntee yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Rauramo 2012, 104 -115.)

Avoimuus ja luottamus kuuluvat yhteistyokykyiseen tydyhteis6on ja se tekee tyosta
myos tuloksekkaampaa. Organisaation ilmapiiri, esimiehen johtamistyyli seka

tydyhteisdé muodostavat tydilmapiirin. Koko tydyhteison tulee sitoutua tyon ja
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ty6ilmapiirin kehittamiseen. Epakohtiin tulisi puuttua valittémasti ja [ahtea
parantamaan tyooloja. Kun aikaa ei kulu ongelmien ratkomiseen, jaa tilaa tydohon

liittyviin positiivisiin asioihin. (Rauramo 2012, 107 -109.)

Organisaation kilpailukykyyn vaikuttaa myos sosiaalinen pddoma, joka on
nykyaikaista ja tasavertaista yhteisollisyytta. Sosiaalinen paaoma muodostuu
verkostoista, vuorovaikutuksesta, luottamuksesta ja normeista. Hyvat
vuorovaikutus-ja ryhmatyotaidot ovat tarkeimpia kilpailutekijoita nykymaailmassa.
Johtamisen haasteena on olla toisaalta tyontekijan rinnalla ja toisaalta taas toimia
heidan johtajanaan. Monimuotoisuus tarkoittaa tydyhteistssa esiintyvaa
samankaltaisuutta ja erilaisuutta. Se voi olla ikdan, sukupuoleen, kieleen, kulttuuriin,
koulutukseen, harrastuksiin tai temperamenttiin liittyvaa. Erilaisuutta kannattaa
hyoédyntaa, silla siten asiakkaiden laajempi tarpeiden ymmartaminen helpottuu ja

tyontekijoiden luovuus ja innovaatiokyky kasvavat. (Rauramo 2012, 111 -113.)

Neljas porras on arvostuksen tarpeen porras. Jokainen yksilé haluaa kokea ja saada
arvostusta koska se luo pohjan itsetunnon sailymiselle ja kehittymiselle. Porras
voidaan jakaa sosiaaliseen -ja itsearvostukseen. Yksilon tulee arvostaa ty6ta ja
itsedan. Ystavat, laheiset, johtajat ja tydyhteiso vaikuttavat siihen, kuinka arvostusta

osoitetaan. (Rauramo 2012, 123.)

Yksilon kannalta on tarkeaa, etta tyd on mielekdsta ja organisaation maarittelemat
odotukset ja arvot ovat harmoniassa. Tyon arvon ja merkityksen kokemisessa on
tarked osa esimiehelld. Esimies pystyy vaikuttamaan tahan antamalla tyontekijalle
selkeadt ohjeistukset tyotehtdvaan ja auttamalla ymmartamaan ja saavuttamaan
paamaara. Esimies-alaissuhde on silloin toimiva, kun se tuntuu oikeudenmukaiselta,
arvostavalta sekd yhdenvertaiselta tyoyhteisossa. Toisinaan organisaatiossa
kehittamismahdollisuudet ja ratkaisukeinot ovat vaikeita 16ytaa, joten on hyva ottaa
henkilostd mukaan. Tama lisad henkildston ja johdon yhtenevaisyytta seka vahvistaa

arvostuksen tunnetta. (Rauramo 2012, 124 -132.)
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Palautteen antaminen ja saaminen on yksi tarkeimmista kehityksen ja
tyohyvinvoinnin kulmakivista. Esimiehen on tarkea tuntea alaisensa ja osata antaa
oikealla hetkella palautetta. Tyontekijan on osattava ottaa vastaan positiivinen
palaute ja nauttia aikaansaannoksista. Negatiivisetkin asiat on kohdattava, mutta on
pohdittava tarkkaan, kuinka ne ilmaistaan ja kuinka pystytdaan rohkaisemaan
parempaan tekemiseen. Tyontekijan on opittava palautteen saamisesta ja
ymmarrettdava epaonnistumisen kuuluvan kehittymiseen. (Rauramo 2012, 135 -137.)
Tarkeina voidaan pitdad myos palkkausjarjestelman ja rakentavien

kehityskeskustelujen merkitysta tyossa (Rauramo 2012, 143).

Viides porras maarittaa itsensa toteuttamisen tarpeen. Rauramo maarittelee
viidennen portaan osaamisen portaana. Osaamisen porras kuvaa organisaation
olevan oppiva, osaavan kayttdaa omia edellytyksia taysipainoisesti, tuottaa uutta
tietoa seka esteettisia elamyksia. Tama ylin porras koostuu alyllisista ja esteettisista
tarpeista. Ihmisella on jatkuva halu kehittaa alykkyyttaan ja paasta tuottamaan sen
avulla uutta tietoa. Maslow’n mukaan viimeiseen portaaseen kuuluu myds kaipuu
esteettisiin elamyksiin ja tarve toteuttaa itsedan. Ihminen tuntee olonsa usein
levottomaksi vaikka kaikki viiden portaat tarpeet olisi taytetty. Ihmiselld on taipumus
pyrkia saamaan itsestaan kaikki mahdollinen kapasiteetti kdayttoon alyllisesti ja

esteettisesti. (Rauramo 2012, 145.)

5 TULOKSET

Tassa kappaleessa analysoimme opinndytetyon tutkimuksesta saadut tulokset.
Kappaleen lopussa arvioidaan opinndytetyon tutkimuksen luotettavuutta
reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa
Henkilostopalveluyritys X:n matkailu- ja ravitsemisalalla keikkatyota tekevien

vuokratyontekijoiden taman hetkiset kokemukset vaihtuvien asiakasyritysten
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tydyhteisoihin kuulumisesta. Toinen tavoite oli nostaa esiin kehittamiskohteita

tyoyhteisollisyyden kokemisen tukemiseksi. Tutkimusongelmaksi muodostui:

Kokevatko vuokratyontekijat padasevansa osaksi jatkuvasti vaihtuvien

asiakasyritysten tyéyhteis6ja?

Tutkimusongelmaa lahdettiin ratkomaan seuraavien tutkimuskysymysten avulla

vuokratyontekijoiden tyohyvinvoinnin nakdkulmasta:

Kuinka vuokratyontekijat otetaan vastaan asiakasyrityksissa?

Onko vuokratyontekijoiden kohtelu asiakasyrityksissa tasavertaista yrityksen
vakituiseen henkilokuntaan verrattuna?

Kokevatko vuokratyontekijat osaksi tyoyhteisoa?

Millainen vaikutus tydyhteisoon kuulumisen tunteella on vuokratyontekijéiden

tyéhyvinvointiin?

Tutkimusmenetelmadna paaddyttiin kdayttamaan kvantitatiivista kyselytutkimusta, joka
toteutettiin syksylla 2014 sahkdisen kyselyohjelmisto Webropolin avulla. Kysely
lahetettiin koko tutkittavalle kohderyhmalle, jonka suuruus oli 220
vuokratyontekijaa. Vastauksia saatiin 64 kappaletta, jolloin vastausprosentiksi
muodostui 29 %. Vastaukset analysoitiin painotetun keskiarvon ja
mielipidekysymysten tulkinnan avulla. Tutkimuksen yksi avoin kysymys kasiteltiin

sanallisella analyysilla.

Kyselylomakkeen tulokset

Kysely ldhetettiin koko perusjoukolle, jonka koko oli silla hetkelld 220 tyontekijaa.

Tutkimuksen kyselyyn saatiin 64 vastausta, jolloin vastausprosentiksi saatiin 29 %

(n=220). Kysymysryhmien 1 -3 tulokset ilmaistaan kuvioiden avulla, joista ndhdaan
mielipiteiden painotettu keskiarvo. Painotettu keskiarvo valittiin ndiden kolmen

alueen kysymysten analysointiin, koska se kertoo lukijalle, kuinka paljon mielipiteet



34

eroavat tai ovat yhtenevaisia vastausten keskiarvosta. Tilasto-ohjelmasta tulostettu
raportti hieman hamaa normaaliin keskiarvon ilmaisemiseen tekemissamme
kuvioissa 1 -3. Normaalisti keskiarvoa kuvaava taulukko eli profiiligraafi ndayttaa
asteikon tilasto-ohjelmassa y-akselilla ja muuttujat x-akselilla. Luotimme tilasto-
ohjelman tekemadan raporttiin, joka ei kuitenkaan nayttanyt kuvioita taten oikeassa
muodossa. Kuvioiden pitdisi ndkya niin, etta asteikko (1 -5) on x-akselilla ja muuttujat
(kysymykset) y-akselilla. Kuvioiden numero yksi kuvaa taysin samaa mielta olevia ja
numero viisi taas taysin eri mielta olevia mielipiteita. Tama on tarkea ottaa
huomioon kuvioita tarkasteltaessa. Kuvioissa 1-3 ylarivin numerointi tarkoittaa

Seéuraavaa:

1. Taysin samaa mieltad

2. Jokseenkin samaa mielta

3. En osaasanoa

4. Jokseenkin eri mielta

5. Taysin eri mielta

Lomakkeen kysymykset jaettiin kysymysryhmiin aihealueittain. Ensimmaisessa
kysymysryhmassa kasiteltiin vuokratyontekijoiden tyohyvinvointia yleisesti. Téhan
saatiin vastauksia kysymalla vuokratyontekijan omaa arviota tyossa jaksamisesta.
Kyselylomakkeen toisessa kysymyksessa haettiin vastauksia tutkimuskysymyksiin:
Kuinka vuokratyontekijat otetaan vastaan asiakasyrityksissa? Onko
vuokratyontekijoiden kohtelu asiakasyrityksissa tasavertaista yrityksen vakituiseen
henkilokuntaan verrattuna? Kyselylomakkeen kolmas kysymys vastaa
tutkimuskysymykseen: Kokevatko vuokratyontekijat padsevansa osaksi tyoyhteisoa,
ja millainen vaikutus tyoyhteis66n kuulumisen tunteella on vuokratyontekijoiden

tyohyvinvointiin?

Taulukoissa 1 -3 esitetdan vuokratyontekijoiden taustatietoja, jotka saatiin kysymalla



o Kuinka kauan on tyoskennellyt vuokratyontekijana?

o Kuinka paljon tyétunteja kertyy keskimaarin viikossa?

o Kuinka monessa eri asiakasyrityksessa on tyoskennellyt?

o Kuinka usein asiakasyritys vaihtuu, jossa tyota tehdaan?

o Vuokraty6ntekijan ika

o Mitd muuta tyontekija tekee vuokratyon ohella?

Taulukot 4 -9 avataan sanallisesti, ja niissa kerrotaan prosenttimaaraiset tulokset,

jotta havainnointi helpottuu lukijalle.
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5.1 Tulosten havainnollistaminen

Olen innostunut tyéstini -

Tyéni vastaa koulustustani

Koen saavani rittdvasti vastuuta |
tydssdni

Tunnen jaksavani tydssani hyvin -

Arvostan omaa tydpanostani -

KUVIO 1. Oma arvio tyossa jaksamisesta

Vuokratyontekijoiden arviota tyossa jaksamista kuvaava keskiarvo oli 2,09.
Keskiarvon perusteella voidaan paatella tyontekijoiden olevan innostuneita tyostaan
ja jaksavan siina hyvin. Enemman eroavaisuuksia l0ytyi siind, kokevatko tyontekijat
saavansa riittavasti vastuuta tyossa. Mielipiteet jakautuivat eniten siina, vastaako tyo

koulutusta ja arvostaako tyontekija omaa tyopanostaan.
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1 2 3 4 =1
Sopeudun helposti uutesn | 1,95
tydyhteisidn
Tydvuorossa koen olevani 48

osa asiakasvyritvksen E
tydyhteisda
Aziakasyrityksen
tydyhteisddn kuulumisen 1.6
tunne vaikuttaa
tydmotivaatioon
A=ziakasyrityksen
tydyhteisddn kuulumisen 1.64
tunne vaikuttaa tydsss
Jaksamiseani

Tunnen kuuluwvani 48
henkildstSpalveluyritvksen 4
tyoyhteisdon

Tydyhteisddn kuulumista B3

tustaan mislestisi tarpesksi

KUVIO 2. Tyoyhteiso6n kuuluminen

Tyodyhteis66n kuulumista mittaava keskiarvo oli 2,17. Kuvion 2 keskiarvo ilmaisee,
etta tyontekijat kokivat sopeutuvansa helposti uuteen tyoyhteisdon ja eridvia
mielipiteitd tassa ei juuri ollut. Hieman eriavia mielipiteita |0ytyi siitd, kokeeko
tyontekija olevansa osa tyOyhteisoa asiakasyrityksessa seka osa henkilostoyrityksen
tyoyhteis6a. Eniten eridvia mielipiteita tuli siitd, kuinka asiakasyrityksen tyoyhteis6on
kuuluminen vaikuttaa tyontekijan tyomotivaatioon seka tydssa jaksamiseen.

Tyo6yhteis66n kuulumista tulisi tukea myds enemman nykyiseen verrattuna.
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Acziakasyrityksessi tydkaverini 2,28

arvostawvat minua ja tydpanostani |

Muut tydntekiidt kohtelevat minua tasa- 52
arvoizesti asiakasyrityvksen omaan
henkildstddn nahden

Koen saavani tarvittaessa tukealfapua | 1.8

tydkavereiltani

Tyonjohtaja kohtelee minua tasa- 19
arvoisesti asiakasyrityksen omaan -
henkildstaon nahden

Aziakasyrityksen esimies arvostaa |
minua ja tydpanostani

Asiakasyrityksen esimies tiedottaa | 67

ritt&wasti tydhon litty vistad asioista

Saan asiakasyrityksen esimieheftd |
palautetta tyostani

Saan henkildstépalveluyrityksen | 2,87
kautta palautetta tydstani

KUVIO 3. Vuokratyontekijan vastaanottaminen asiakasyritysten tyéyhteisGissa

Vuokratyontekijoiden vastaanottamista asiakasyritysten tyoyhteisdissa kuvaava
keskiarvo oli 2,46. Kuvion 3 keskiarvon perusteella voidaan todeta, etta suurin osa
tyontekijoista koki tyokavereiden arvostavan annettua tydpanosta, kohtelevan tasa-
arvoisesti asiakasyrityksen omaan henkilost66n nahden ja asiakasyrityksen
esimiehen tiedottavan riittavasti tyohon liittyvista asioista. Eroavaisuuksia
mielipiteissa 16ytyi hieman enemman siing, kokevatko tyontekijat saavansa tarpeeksi
tukea ja apua tyokavereilta ja kohteleeko tyonjohtaja heitd tasa-arvoisesti
asiakasyrityksen omaan henkildst6on nahden. Hieman eroavaisuuksia 16ytyi siindkin,
arvostaako asiakasyrityksen esimies tyontekijaa ja hdnen antamaansa tyopanosta.
Kuviosta voidaan nahda mielipiteiden jakautuvan eniten siing, kuinka tyontekijat

saavat palautetta asiakasyrityksen esimiehelta ja henkilostopalveluyritykselta.
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13
Alle 3 kk

311 Kl |
1-2 vuotta -

i 2 vuotta -

KUVIO 4. Vuokratydsuhteen kesto

Kuviosta 4 voidaan tarkastella tyontekijoiden tydsuhteen kestoa. Tydntekijoista 20 %
(13) oli tyoskennellyt alle kolme kuukautta. Kolmen ja yhdentoista kuukauden vilille
sijoittuu 30 % (19) tyontekijoista. Vuoden ja kahden valilld oli tydskennellyt 23 % (15)

ja yli kaksi vuotta tyoskennelleitd on 27 % (17).

o2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22

19
Alle 10 -

10-20 -
21 tai enemman -

En tydiskentele joka viikko

KUVIO 5. Keskimaarainen viikkotuntimaara

Kuviosta 5 voidaan tarkastella kuinka paljon keskimaarin tyotunteja kertyy
vuokratyodntekijalle viikossa. Alle kymmenen tyotuntia kertyy 30 %:lle (19)
tyontekijoista viikossa. Kymmenesta kahteenkymmeneen viikkotuntimaaran valiin

tekee 22 % (14) tyontekijoista. Vahintaankin kaksikymmentayksi tuntia tai enemman
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tyoskentelevia oli 14 % (9) tyontekijoista. Kuviosta voidaankin todeta, etta 34 % (22)

tyontekijoista ei edes tyoskentele saannollisesti joka viikko.

0 2 4 & 8 10 12 14 16 18 20 22 24

15

11

KUVIO 6. Asiakasyritysten maara per tyontekija

Kuviosta 6 nahdaan lukumaara, kuinka monessa eri asiakasyrityksessa
vuokratyontekijat ovat tyoskennelleet. Yhdessa tai enintadn kahdessa
asiakasyrityksessa on tyoskennellyt 23 % (15) tyontekijoista. Kolmessa ja enintdan
kuudessa asiakasyrityksessa on tyoskennellyt 38 % (24) tyontekijoista. Seitsemassa ja
enintadn kymmenessa asiakasyrityksessa on tydskennellyt 22 % (14) tyontekijoista.
Yli kymmenessa asiakasyrityksessa on tyoskennellyt ainoastaan 17 % (11)

tyontekijoista.
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on aina sama -

21
vaihtelee melko harvoin -

_ _ 30
vaihtelee usein -

vaihtuu jatkuvasti 4

KUVIO 7. Asiakasyritysten vaihtuvuus

Kuviosta voidaan ndahda kuinka monella vuokratydntekijalla ja kuinka usein
asiakasyritys vaihtuu. Vuokratyon luonteeseen kuuluu usein myoés vaihtuvuus, mutta
tdman kuvion avulla voidaan todeta, ettd suurimmalla osalla kyselyyn vastanneista
vuokratyontekijoista asiakasyritys vaihtelee usein ja etta vain muutamilla
asiakasyritys on aina sama. Tyontekijoista 5 %:lla (5) on aina sama asiakasyritys
tyopaikkana. Tyontekijoista 33 %:lla (21) asiakasyritys vaihtelee melko harvoin.
Tyontekijoista 47 %:lla (30) taas asiakasyritys vaihtelee usein. Vain 12 %:lla (8)

tyontekijoista joutuu vaihtelemaan asiakasyritysta jatkuvasti.

o 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34

alle 18 1

KUVIO 8. Vuokratyontekijoiden ikdjakauma
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Kuviosta 8 kay ilmi vuokratyontekijoiden ikdjakauma. Suurin osa tyontekijoista oli 20
-25 vuoden ikaisid. Vahiten vuokratyontekijoina tyoskenteli alle 19 -vuotiaat.
Tyontekijoista 8 % (5) oli alle 19-vuotiaita. Suurin osa vastanneista
vuokratyontekijoista, eli 51 % (33) tyontekijoistd on 20 - 25 vuoden ikaisia.
Ikdakselilla 26 -40 oli 22 % (14) tydntekijoista, ja 41 - 65-vuotiaita oli 19 % (12)

tyontekijoista. Yli 65 - vuotiaista vuokratyontekijoista ei kukaan vastannut kyselyyn.

o2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26

25
Cpiskelen A

Hoidan kotona lapsia -

i
Olen eldkkeella

Teen muita t5ita -

Etsin koko-ipitkaaikaista |
tyita

Jotain muuta A

KUVIO 9. Mita muuta tyontekijat tekevat vuokratyon lisdksi?

Kuviosta 9 kdy ilmi, mita muuta tyontekijat tekevat vuokratyon lisaksi. Vastausten
perusteella suurin osa opiskelee vuokratyon liséksi. Toiseksi tulivat koko-
/pitkaaikaista tyota etsivat. Suurin osa tyontekijoista, 39 % (25), opiskelee
vuokratyon tekemisen ohella. Kotona lapsia on hoitamassa 7 % (4) ja 22 % (14)
tyontekijoista tekee myds muita toita. Koko-/ja pitkdaikaista tyota etsi 23 % (15)
vastanneista, 9 % (6) tyontekijoista tekee jotain muuta. Eldkkeelld olevien

vuokratyontekijoiden vastauksia ei tullut, joten emme pysty sita arvioimaan.
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Vuokratyontekijoiden vastaukset avoimeen kysymykseen

Kyselylomakkeessa oli yksi avoin kysymys, ja siind vastaajille annettiin mahdollisuus
antaa 1 -3 esimerkkia, kuinka vuokratydntekijan tydyhteis66n kuulumisen tunnetta
voitaisiin vahvistaa. Vastaajien maarasta 41 % (26) antoi mielipiteensa tahan
kysymykseen. Vastaukset purettiin Word-tekstinkasittely ohjelmalla, ja pienen
vastausmaaran vuoksi oli helppo nostaa keskeisimmat kehityskohteet esiin tekstin
joukosta. Vastauksissa toistuivat pitkalti samat asiat, mutta hieman eri
lausemuodoilla. Vastausten pieni maara ja toistuvuus kertovat, etta kehitettavista

asioista ollaan samaa mielta.

Paallimmaisena tuli esiin perehdyttamisen tarkeys vuokratyontekijan saapuessa
tyoskentelemaan uuteen asiakasyritykseen. Riittdvan perehdyttamisen koettiin
olevan tarpeellinen, silla osaaminen toisi uskottavuutta myo6s asiakasyrityksen
henkildston silmissa. Vuokratyontekijat toivoivat saavansa asiakasyritykselta
tasavertaista kohtelua asiakasyrityksen omaan henkildstoon nahden. Ystavallinen
kayttaytyminen ja selked esittaytyminen tulisi asiakasyrityksen henkilokunnalta saada
tyovuoron alussa. Kattava ohjeistus tyontekoon ja hieman siihenkin, mitd muut
tyotekijat tekevat tyopaikalla, auttaisi pdasemaan paremmin tydntekoon kiinni.
Tyontekijat toivoisivat enemman palautetta tydnteostaan niin asiakasyritykselta kuin
myo6s henkilostopalveluyritykselta. Myds vuokratydpaikan nopea vaihtuminen oli
vuokratyontekijoistd stressaavaa. Kun tydpaikasta ei ole varmuutta,
vuokratyontekijat kokivat helposti epavarmuuden tunnetta omasta osaamisestaan
asiakasyrityksessa. TyOopaikan yhteisollisyyteen olisi vastaajien mielesta hyva
panostaa esimerkiksi koulutusten lisdamisellad seka yhteiselld vapaa-ajan toiminnalla.
Koulutuksilla tarkoitetaan esimerkiksi tyontekijoiden ammatillisen osaamisen
lisdamista henkilostopalveluyrityksen toimesta seka tydpaikalla tapahtuvaa

perehdytysta tyopaikan omiin toimintamalleihin ja jarjestelmiin.
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5.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi ja eettisyys

Tutkimuksen validiteetti

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kdytetaan kahta kasitetta luotettavuuden
varmistuksessa, reliabiliteettia ja validiteettia. Validiteetilla tarkoitetaan sit3,
tutkitaanko tutkimusongelman kannalta oikeita asioita. Tutkimuksen validiteetin
takaamiseksi on kiinnitettava huomiota oikeiden tutkimusmenetelmien ja
mittareiden valintaan seka mittaamalla tutkimuksen kannalta oikeita asioita.
Kanasen (2011) mukaan mittari on validi, jos se mittaa sitd, mitd sen pitaakin mitata.
Tutkimusongelma maariteltiin sen pohjalta, mita haluttiin tutkia.
Tutkimuskysymykset valittiin selvittamaan tutkimusongelmaa ja tutkimuksen
kyselyyn valitut kysymykset johdettiin tutkimuskysymyksista. Mukaan valittiin
kysymyksia HPL:n vuonna 2014 teettamasta vuokratyontekijatutkimuksesta, jotta
kohderyhman tuloksia voitaisiin verrata valtakunnallisiin tuloksiin ja samalla

vahvistaa kriteerivaliditeettia. (Kananen 2010, 128; Kananen 2011, 121.)

Sisdisella validiteetilla tarkoitetaan syy- seuraus-suhdetta. Tutkimusongelmamme
lahtokohtana oli oletus tyoyhteis6on kuulumisen kokemuksella olevan vaikutus
vuokratyontekijan tyohyvinvointiin. Vastuksista saadun tuloksen perusteella voitiin
todeta olettaman pitdvan paikkansa, joten sisdinen validiteetti on kunnossa. Sisdista
validiteettia pienentavia tekijoitad on poistettu maarittelemalla kasitteet
mahdollisimman tarkasti ja selvittamalla lukijalle tutkimuksen kulku ja
menetelmavalinnat perusteluineen. Ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan tulosten
yleistettavyytta. Jos kyseessa on kokonaistutkimus eli koko populaatio on tutkittu, ei
Kanasen (2010) mukaan ulkoisesta validiteetista tarvitse huolehtia. Vaikka kysely
lahetettiin koko populaatiolle, vastausprosentiksi muodostui vain 29 % (N=220), joka
tarkoittaa 64 vastaajaa. Ulkoista validiteettia ei valitettavasti voida tassa
tutkimuksessa todeta kovinkaan vahvaksi. Kriteerivaliditeetti tarkoittaa toisten
tutkimusten kaytt6a oman tutkimuksen tukena. Opinndytetyon pohdintaosuudessa

kaytettiin HPL:n vuonna 2014 teettamaa vuokratydntekijatutkimusta
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vertailukohteena, jonka avulla voitiin todeta saamiemme tutkimustulosten
vastaavuuden olevan ldhella valtakunnallista tasoa. (Kananen 2011, 121; Kananen

2010, 131.)

Tutkimuksen reliabilliteetti

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen pysyvyytta ja toistettavuutta. Tulosten tulisi
pysyad samoina, jos tutkimus toistettaisiin uudestaan. Reliabiliteetin alla oleva
stabiliteetti mittaa tulosten pysyvyytta ajassa. Tutkimuksen suunnittelu,
menetelmien kaytto ja tutkimuksen eteneminen pyrittiin selvittamaan tarkasti, mika
mahdollistaa samalla kaavalla tehdyn tutkimuksen uusimisen. Ongelmana on
kuitenkin saman anonyymin vastaajajoukon tavoitettavuuden mahdottomuus. Vaikka
tutkimus toteutettaisiin jollekin muulle vastaavalle kohderyhmalle, ei tulosten
pysyvyytta voida taata. Voimme kuitenkin todeta tekemamme tutkimuksen tulosten
vastanneen monelta osin jo aiemmin mainittua valtakunnallista tasoa, mika tukee
oletusta siitd, ettad vastaavalle kohderyhmalle toteutettu tutkimus voisi antaa
vastaavat tulokset. Oletusta lisdda myos tydyhteisdjen asennemuutosten hitaus.

(Kananen 2010, 128.)

Tutkimuksen eettisyys

Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009) mukaan hyvan tieteellisen kdytannon
perustana tutkimuksessa on ihmisarvon kunnioittaminen. Ketaan ei saa pakottaa
vastaamaan. Hyvaa tieteellista kdytantda noudattaen annoimme tutkimuksemme
perusjoukolle mahdollisuuden olla vastaamatta tutkimukseen. Tama toteutui
luonnollisesti silla, ettad lahetimme vastauslinkin mukana vaatimuksen sijaan pyynnon
tutkimukseen osallistumisesta, emmeka kerdanneet vastaajien nimia, vaan
mahdollistimme anonyymin vastauskeinon. N&in vastaajien tietosuoja ja “kasvot”

sdilyivat. Lisaksi kyselylomakkeen kysymyksissa oli vastausvaihtoehtona "En osaa
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sanoa”, joka kaytanndssa mahdollisti oman mielipiteen ilmaisun. Vain taustatiedoissa
oli pakko valita jokin valmiiksi maaritellyista vastausvaihtoehdoista. Anonymiteetin

vuoksi vastaajien mahdolliset tunnistamiseen liittyvat riskit jaivat olemattomiksi.

Teoriatiedon hankinnassa eettisyys osoitettiin merkityilla lainauksilla ja lahteisiin
viittauksella. Lahteita tarkasteltiin tietoa hankkiessa kriittisesti seka kirjoittajan tai
tiedon julkaisseen organisaation osalta, jotta tieto olisi mahdollisimman luotettavaa.
Lahteina pyrittiin kayttamaan monipuolisesti kirjalahteitd, sahkoisia julkaisuja ja
tutkimuksia. Lahteissa oli niin kotimaista kuin kansainvalisestikin tuotettua tietoa ja
se pyrittiin kerddamaan mahdollisimman tuoreena julkaisuna, jotta teoriamme olisi
ajan tasalla. Lisaksi raportoinnissa menetelmat ja tutkimuksen tulokset pyrittiin
selvittdmaan niin selkeasti, ettei opinnaytetydomme johtaisi ketdan harhaan. (Hirsjarvi

ym. 2009)
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6 TUTKIMUSTULOSTEN YHTEENVETO JA
JOHTOPAATOKSET

Tassa osiossa kootaan yhteen opinndytetydmme osana tehdyn tutkimuksen
analysoituja tuloksia ja esitetaan niista tekemamme johtopaatokset. Tarjoamme
johtopaatosten yhteydessa myds kehitysehdotuksia, joiden avulla

vuokratyontekijoiden kokemusta tyoyhteis6on kuulumisesta voitaisiin parantaa.
6.1 Tutkimustulosten yhteenveto

Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa Henkilstopalveluyritys X:n matkailu- ja
ravitsemisalalla keikkatyota tekevien vuokratyontekijoiden taman hetkiset
kokemukset vaihtuvien asiakasyritysten tyoyhteisoihin kuulumisesta. Toinen tavoite
oli nostaa esiin kehittamiskohteita, joihin panostamalla Hekilostopalveluyritys X:n
vuokratyontekijoiden kokemusta tydyhteisollisyydesta voidaan tukea.

Tutkimusongelmaksi muodostui:

Kokevatko vuokratyontekijat padsevansa osaksi jatkuvasti vaihtuvien asiakasyritysten

tyoyhteisoja?

Tutkimusongelmaa ratkottiin seuraavien tutkimuskysymysten avulla

vuokratyontekijoiden tyohyvinvoinnin nakdkulmasta:

Kuinka vuokratyontekijat otetaan vastaan asiakasyrityksissa?

Onko vuokratyontekijoiden kohtelu asiakasyrityksissa tasavertaista yrityksen
vakituiseen henkilékuntaan verrattuna?

Kokevatko vuokratyontekijat osaksi tyoyhteis6a?

Millainen vaikutus tyoyhteis66n kuulumisen tunteella on vuokratyéntekijoiden

tyohyvinvointiin?

Tutkimusmenetelmana paadyttiin kdayttamaan kvantitatiivista kyselytutkimusta, joka

toteutettiin syksylld 2014 sahkdisen kyselyohjelmisto Webropolin avulla. Kysely
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lahetettiin koko tutkittavalle kohderyhmalle, jonka suuruus oli 220
vuokratyontekijaa. Vastauksia saatiin 64 kappaletta, jolloin vastausprosentiksi
muodostui 29 %. Vastaukset analysoitiin painotetun keskiarvon ja
mielipidekysymysten tulkinnan avulla. Tutkimuksen yksi avoin kysymys kasiteltiin
sanallisella analyysilla. Toimeksiantajan saama hyoty tutkimuksesta on nykytilan
kartoitus vuokratyontekijoiden hyvinvoinnista tyoyhteisdissa seka esille tulleet
kehityskohteet ja -ideat vuokratyontekijoiden tydyhteisollisyyden kokemisen
tukemiseksi. Tydhyvinvointiin panostamisen hyotyja ja panostamatta jattamisen

seurauksia kasitellaan taman luvun loppupuolella.

Opinndytetyon analysoituja tutkimustuloksia verrattaessa muiden tutkimusten
tuloksiin on jalleen muistettava jo aiemmin mainittu tutkimuksemme virheesta
johtuva ja tuloksien analysointiin vaikuttanut tekija. Esittamiemme painotettujen
keskiarvojen kuvaajia tulkitaan normaalista poiketen niin, etta pienin luku tarkoittaa
vastausvaihtoehtoa ”“Taysin samaa mieltd” ja suurin "Taysin eri mieltd”. Muissa
tutkimuksissa tulkinta on pdinvastainen, jonka vuoksi paadyimme jattamaan tarkat
keskiarvot pois tasta osiosta opinndytetyota. Arvojen esittdminen tekisi vertailusta

harhaanjohtavan.

Opinndytetyon tutkimukseen valittiin kysymyksia aiemmin kasitellysta
Henkilostopalveluyritysten liiton (HPL) vuonna 2014 teettamasta
vuokratyontekijatutkimuksesta. Vertasimme opinnaytetydomme tutkimustuloksia
valikoitujen kysymysten kohdalla HPL:n saamiin tutkimustuloksiin. Vaikka HPL:n
teettama tutkimus oli valtakunnallinen ja kerasi 5552 vastausta kattaen ldhes kaikki
vuokratyon kasittavat toimialat, voidaan osaa opinnadytetyon tutkimustuloksista
verrata keskiarvon avulla HPL:n tutkimustuloksiin, ja saada suuntaa antavaa tietoa
vhden yksittdisen henkilostopalveluyrityksen vuokratydntekijoiden tilanteesta
verrattuna valtakunnalliseen tilanteeseen. Hotelli-, ravintola- ja catering-alan

vastaajien maara HPL:n tutkimuksessa oli 1757.



49

Oma arvio tydssa jaksamisesta

HPL:n tutkimuksen mukaan tyytyvaisyys tyon sisaltoon ja innostus tyohon oli korkea.
Vastaajat kokivat myos jaksavansa melko hyvin tydssaan. Suurin osa
Henkilostopalveluyritys X:n matkailu- ja ravitsemisalan vuokratydntekijoista koki
my0s innostuneisuutta tyostaan ja arvioi tydssa jaksamisen olevan hyvalla mallilla.
Luvuista voidaan todeta tutkimamme kohderyhman tulosten vastaavan nailta osin
valtakunnallista tasoa. Suurin osa opinnaytetydomme tutkimukseen vastanneista koki
saavansa tarpeeksi vastuuta tyossaan. Noin neljdsosa vastaajista koki olevansa
jokseenkin tyytymaton tyétehtavien vastuullisuuteen. Kuitenkin lahes kaikki
arvostivat omaa tyOpanostaan. Vain kuusi prosenttia ei antanut arvoa omalle
tyopanokselleen tai ei osannut sanoa, mita mielta oli. Kuten teoriaosuudessa jo
aiemmin mainittiin, sekda Rauramon (2012) etta Viitalan ja Makipelkolan (2005)
luottamuksen rakentamista tarkedana osa organisaatiokulttuuria, silla se edistaa
tiedon kulkua ja ndin ollen myd&s yhteistyon onnistumista. Yksi esimiehen keinoista
nayttda luottavansa tydntekijaan on lisata tyotehtavien vastuullisuutta. Vastuun
kantaja mieltda helposti olevansa osa suurempaa kokonaisuutta, mika motivoi myds

panostamaan tyohon (Kuinka motivoida nuoria tyossa? 2014).

Tyoyhteis66n kuuluminen

Tutkimuksestamme selvisi vuokratyontekijoiden kokevan uuteen tyoyhteis6on
sopeutumisen paasaantoisesti melko helpoksi, mihin ndhden kokemus
asiakasyritysten tyoyhteisoon kuulumisesta ei ollut kovin suuri. Kuitenkin yli puolet
vastaajista koki padsevansa osaksi asiakasyrityksen tyoyhteisda tyévuoron aikana.
HPL:n tutkimustuloksiin verrattuna saamamme tulos jaa hieman valtakunnallisen
tason alapuolelle. Asiakasyrityksen tyoyhteisoon kuulumisen tunteella koettiin
olevan suuri merkitys seka tyomotivaatioon ettd tyossa jaksamiseen. Ldhes puolet

vastaajista ei osannut sanoa, tuetaanko tyoyhteisdon kuulumista tarpeeksi. Vain noin
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viides osa vastaajista ei kokenut tukea taysin riittavaksi. Tuloksista paatellen
vastaajat kokivat asiakasyrityksen tyoyhteisoon kuulumisen tarkedna tyohyvinvoinnin
kannalta, minka vuoksi tydyhteiséllisyyden tukemiseen kannattaisi panostaa viela
nykyista enemman. Kokemus henkilostopalveluyrityksen omaan tyéyhteisoon
kuulumisesta sai saman keskiarvon kuin asiakasyritysten tyéyhteisoon kuuluminen.
Vuokratyontekijat tyoskentelevat asiakasyrityksissa, joissa yhteisollisyyden
rakentuminen tapahtuu luonnollisesti jatkuvasta vaistamattomasta
kommunikaatiosta tyontekijoiden kesken. Sen sijaan henkilostopalveluyrityksen oma
tyoyhteisollisyys taytyy rakentaa aktiivisen kommunikaation ja toiminnan avulla.
Tuloksesta voidaan siis paatella henkiléstopalveluyritys X:n tehneen tyota

yhteisollisyyden eteen ja suunnan olleen oikea.

Vuokratyontekijan vastaanottaminen asiakasyrityksen tyoyhteisossa

Tydyhteis66n sopeutuminen ei ole kiinni pelkastaan vuokratyontekijasta, vaan siihen
vaikuttaa my0s valmiin tyoyhteison asenne ja toiminta. Suurin osa tutkimukseemme
vastanneista koki asiakasyrityksen oman henkildston ja tyénjohtajan arvostavan
hanta ja hanen tyotdan. Tulokset yltavat lahes HPL:n valtakunnallisesta
vuokratyontekijatutkimuksesta saadulle tasolle, jonka arvot ovat vain hieman
paremmat. Lahes kaikki kokivat saavansa asiakasyrityksessa tyoskentelevilta
tyokavereiltaan tarvittaessa apua ja tukea, mika viestii toimivasta yhteistyosta
vuokratyontekijoiden ja asiakasyrityksen oman henkil6ston valilla. Yli puolet
vastaajista koki saavansa tyOkavereiltaan tasa-arvoista kohtelua asiakasyrityksen
muihin tyontekijoihin verrattuna. Kolmannes vastaajista oli asiasta kuitenkin
vahintaan jokseenkin eri mielta. Sen sijaan tyonjohtajan osalta kohtelu koettiin tasa-
arvoiseksi. Talta osin keskiarvoa vaaristdaa noin viidenneksen vastaajista antama
vastaus “En osaa sanoa”. Tasa-arvoisella kohtelulla voidaan ehkaista tyontekijan
jdaminen yhteison ulkopuolelle. Mielipiteet asiakasyrityksen esimiehelta saadusta

tyohon liittyvasta tiedotuksesta jakautuivat melko paljon. Padsaantoisesti
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tiedottaminen koettiin riittavaksi, mutta lahes viidennes koki siind olevan
parantamisen varaa. Henkilostopalveluyrityksen on lahes mahdotonta vaikuttaa
suoraan asiakasyrityksen oman henkildston asenteisiin, joten vaylana parannukseen
toimii parhaiten kehityskeskustelu asiakasyrityksen esimiehen ja

henkilostopalveluyrityksen valilla.

Tulosten mukaan vastaajat eivat kokeneet saavansa riittavasti palautetta niin
asiakasyritykselta kuin henkilostopalveluyritykseltdakaan. Verratessamme
saamaamme tulosta asiakasyritykseltd saadun palautteen riittavyydesta HPL:n
saamaan tulokseen huomasimme tilanteen olevan molemmissa samat: Palautetta ei
koeta saavan riittavasti. Kuten Rauramon (2012) tyéhyvinvoinnin viiden portaan
mallista kdy ilmi, rakentava palautteenanto ja vastaanotto edistavat kehitysta
parempaan. Rauramon mukaan esimiehen tulisi antaa palautetta tarpeeksi usein ja
tutustua tyoyhteis6onsa tarpeeksi hyvin. Myos tiedonkulkuun - ja

kokouskaytantoéihin olisi hyva kiinnittdaa huomioita.

Tutkimuksessa kaytettiin avointa kysymysta, jolla kerattiin tietoa tyontekijdiden
kokemista ongelmakohdista. Vastauksista nostettiin eniten esiintyneita
kehityskohteita, joihin panostamalla olisi mahdollista tukea enemman tyoyhteis66n
kuulumisen tunnetta. My6s avoimen kysymyksen vastauksissa nousi esille
vuokratyontekijoiden tarve palautteen saamiseen. Rauramon mallin mukaan
palautteenannon ja kasittelemisen keinona voidaan kayttaa esimerkiksi

kehityskeskusteluja.

Palautteenannon ja tasavertaisen kohtelun lisdksi muita avoimesta kysymyksesta
paallimmaiseksi nousseita aiheita olivat perehdytys tyohon ja toimintatapoihin
asiakasyrityksessa, asiakasyritysten vaihtuvuus seka yhteinen toiminta tyontekijoiden
kesken. Yhteisen toiminnan lisdamisella voitaisiin tukea yhteisollisyytta.

Pidempiaikaisissa vuokratydsuhteissa, joissa tydnteko tapahtuu saman
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asiakasyrityksen palveluksessa, tulisi vuokratydntekija ottaa mukaan tyoyhteison
yhteisiin tapahtumiin siind maarin kuin se on mahdollista. Jatkuvasti tydyhteisda
vaihtavan keikkatydntekijan on vaikea tutustua vaihtuviin tydkavereihin ja paasta
tyoyhteison jaseneksi, mika tuli esiin myds avoimen kysymyksen vastauksissa.
Erityisesti keikkatyota tekevien kohdalla voidaan todeta henkildstopalveluyrityksen
roolin korostuvan tyoyhteisollisyyden kokemiseen vaikuttavana organisaationa.
Vastaajat kaipasivat myds parempaa perehdytysta uusiin tydpaikkoihin mennessaan.
Varsinaiset tyotehtavat maarittyvat toki toimenkuvan mukaan, mutta esimerkiksi
tyontekijalle uuden talon tavat eivat ole entuudestaan tuttuja. Kiire ja oletus
keikkasuhteen lyhyesta kestosta voivat vaikuttaa asiakasyrityksen esimiehen ja
tyontekijoiden asenteeseen perehdytyksen tarkeytta kohtaan. Perehdytykselld on
kuitenkin suuri merkitys tyon laadun, tehokkuuden ja tyéturvallisuuden kannalta

(Rauramo 2012).

Vuokratydsuhteen kesto

Noin kaksi viidesosaa Henkilostopalveluyritys X:n vuokrantydntekijoista oli ollut
vahintaan kolme, mutta enintdan yksitoista kuukautta tyosuhteessa. Yli kaksi vuotta
vuokratyontekijana oli toiminut noin kolmasosa vastaajista. Vuokratyontekijoista
hieman yli neljasosa oli tydskennellyt vuokratydntekijana vuoden ja kahden valilla.
Ainoastaan viidesosa oli tyoskennellyt vasta alle kolme kuukautta
vuokratyontekijana. Tuloksista voidaan paatelld vuokratydsuhteiden olevan pitkia,

vaikka tyosuhteessa ei valttamatta tehtyja tyovuoroja tehda saannollisesti.

Keskimaarainen viikkotuntimaara

Keskimaardinen viikkotuntimaara vaihteli vuokratyontekijéilla paljon. Hieman alle

kaksi viidesosaa vastanneista ei tyoskentele saanndllisesti joka viikko, ja alle
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kymmenen viikkotuntitydmaaran jaa lahes saman verran vastaajista. Noin viidesosa
tyoskentelee kymmenestd kahteenkymmeneen tuntiin viikossa. Vastaajista vain alle
viidesosa teki toita yli kaksikymmentayksi tuntia viikossa. Kertyneet tunnit
vuokratyontekijoilla ei siis ole saannolliset. Epasaannollisten tuntimaarien takia
vuokratyontekija kokee helposti stressia ja pelkoa epavarmasta taloudellisesta
turvasta. Tyoterveyslaitoksen (2012) teettdaman tutkimuksen mukaan tyén
puuttuminen, esimerkiksi tyottomyyden muodossa, on suuri terveysriski. Maslow’n
kehittelemassa tarvehierarkia -mallissa toinen porras kasittelee turvallisuuden
tarvetta. Rauramon (2012) mukaan tyonantaja voi vaikuttaa turvallisuuteen

lisaamalla tietoa ja tunnetta siita, ettd tyd on pysyvaa ja toimeentulo riittavaa.

Asiakasyritysten maara per tyontekija

Vuokratyontekijoiden tydpaikka vaihtuu usein eri asiakasyrityksiin. Vastanneista
vuokratyontekijoista oli kolmessa ja enintdaan kuudessa asiakasyrityksessa
tyoskennellyt kaksi viidesosaa. Kolmasosa oli tydskennellyt vahintaankin
seitsemdssa, mutta enintaan kymmenessa asiakasyrityksessa. Neljasosa vastaajista
oli tydoskennellyt yhdessa ja enintdan kahdessa asiakasyrityksessa. Asiakasyritysten
vaihtuvuudesta kertoo myos se, etta kaikista pienin osa, alle viidesosa vastaajista oli

tyoskennellyt yli kymmenessa eri asiakasyrityksessa.

Asiakasyritysten vaihtuvuus

Opinnaytetyon tutkimuksessa haluttiin selvittda myds, kuinka vuokratyontekijat
joutuvat vaihtamaan asiakasyrityksia tyon saannin vuoksi. Tyontekijoista noin puolet
joutui vaihtamaan asiakasyritysta usein. Kuitenkin paljon alle viidesosalla
asiakasyritys vaihtuu jatkuvasti. Kahdella viidesosalla tyontekijoista asiakasyritys

vaihtui melko harvoin. Vain alle viidesosalla vuokratydntekijoista asiakasyritys pysyi
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aina samana. Jatkuva asiakasyritysten vaihtuminen ei vuokratyontekijan
ndakokulmasta ole hyva asia, silld se saa vuokratyontekijan kokemaan
epdonnistuneensa tyossdan asiakasyrityksessa. Rauramon (2014) mukaan ihmisen
tulee saada kokea arvostusta, koska se luo pohjan itsetunnon sailymiselle ja
kehittymiselle. Vuokratydntekijan kannalta merkittavaa on saada arvostusta
[ahimmalta esimieheltd seka tydtovereilta, ja jatkuvasti vaihtuvissa asiakasyrityksissa
tdma olisi hyva ottaa huomioon. Viitalan ja Makipelkolan (2005, 25) mukaan
ruotsalaisesta vuokratyontekijatutkimuksesta (Isakkson et al. 1999a; Isaksson &
Bellaagh 1999b) selvisi, ettd vuokratyontekijoiltda puuttuu kokonaan emotionaalisen
tuen lahde, joka syntyy ajan myo6ta jatkuvasta suhteesta muiden tyontekijoiden
kanssa. Tyonantaja voisi kehittdaa vuokratyontekijoiden tiimityoskentelytaitoja, silla
vuokratyontekijat pystyisivat sopeutumaan paremmin uusiin asiakasyrityksiin.
Viitalan & Makipelkolan (2005) mukaan tyontekijoiden valille saatu luottamus edistaa
tiedon jakamista ja yhdistamista. Luottamuksella on suuri merkitys tyéyhteisossa,
koska se helpottaa yhteistyota ja tiedonkulkua, ja ndin ollen tukee yksildiden kykya

tdydentaa toistensa osaamista.

Vuokratyontekijoiden ikdjakauma

Kysymyksien avulla selvitettiin taustatietoja, kuten vuokratydntekijoéiden
ikdjakaumaa. Vuokratyota voivat tehda kaiken ikaiset, mutta yli puolet kyselyyn
vastanneista oli 20 — 25-vuotiaita. Noin viidesosa oli 26 — 40-vuotiaita. Hieman alle
viidesosa vuokratyontekijoista oli 41 — 65-vuotiaita. Valitettavasti alle 19 —ja yli 65-
vuotiaat vuokratydntekijat eivat olleet vastanneet kyselyyn, vaikka todellisuudessa

heitakin tyoskentelee vuokratyontekijoina.
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Mita muuta tyontekijat tekevat vuokratyon lisdksi?

Vahan vajaa puolet vuokratyontekijoista opiskeli vuokratyon ohella. Kaksi viidesosa
vastanneista teki vuokratyota muiden toiden ohella tai etsi koko-/pitkaaikaista tyota.
Kotona lapsia hoitavien maara jai alle viidesosaan. Alle viidesosan jai myos
vuokratyontekijat, jotka ilmaisivat vastauksessa tekevansa jotain muuta. Yhtaan
vastausta ei saatu vuokratyota tekevilta eldkeldisilta, joten sen osuutta ei pystytty
selvittdmaan. HPL:n teettdmadssa tutkimuksessa suurin osa vastanneista teki
vuokratyota paatyonaan ja toiseksi eniten vuokratyontekijoista opiskeli. Pienin maara
HPL:n valtakunnallisen tutkimukseen vastanneiden mukaan oli elakkeella olevat
vuokratyontekijat. Opinnaytetyon tutkimustuloksista selvisi, etta suurin osa
vastaajista opiskeli koulun ohella ja etsi koko-/ pitkaaikaista tyota. Elakkeelld olevien
vastausten maara oli pienin HPL:n tutkimuksessa ja opinnaytetyon tutkimuksessa,
joten voidaan paatella eldkeldisten olevan pienin vuokratyota tekeva ryhma. Toinen
pienen maaran selittava tekija on, ettei tutkimus ole tavoittanut teknologiaan

tottumattomampaa vanhempaa vaestoa, koska tiedonkeruu tapahtui sahkoisena.

Johtopaatokset tiivistetysti

Tutkimuksessa ratkaistiin tutkimusongelma tutkimuskysymysten avulla.
Tutkimuskysymyksista johdettujen ja tutkimuksessa kaytettyjen tarkentavien

kysymysten avulla saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin.

Tutkimusongelma:
Kokevatko vuokratyontekijat padasevansa osaksi jatkuvasti vaihtuvien asiakasyritysten

tyoyhteisoja?



Tutkimuskysymykset:

Kuinka vuokratyontekijat otetaan vastaan asiakasyrityksissa?

Onko vuokratyontekijoiden kohtelu asiakasyrityksissa tasavertaista yrityksen
vakituiseen henkil6kuntaan verrattuna?

Kokevatko vuokratyontekijat padasevansa osaksi tydyhteisda?

Millainen vaikutus tyoyhteisdon kuulumisen tunteella on vuokratydntekijoiden

ty6hyvinvointiin?

Henkilostopalveluyritys X:n matkailu- ja ravitsemusalalla keikkatyota tekevien
vuokratyontekijoiden tydyhteis66n kuulumisen voidaan todeta vastaavan
valtakunnallista tasoa. Kehittamisen varaa |0ytyy, mutta toisaalta sitd on myds

vakituisissakin tyésuhteissa.

Jarvinen (2008) mainitsi toimivan tyoyhteison muodostuvan peruspilareista ja ne
pohjautuvat pitkalti tyoturvallisuuslakiin. Kun tyéyhteisossa ilmenee ongelmia,

kannattaa tarkistaa onko seuraavat pilarit pystyssa:

1. 8 §tyonantajan huolehtimisvelvoite = toimiva tydyhteiso

2. 10 § vaarojen selvittaminen ja arviointi = toiminnan jatkuva arviointi

3. 12 § tydymparistdon suunnittelu = tyontekoa tukeva organisaatio

4. 13 § tyon suunnittelu - selkeat toiden jarjestelyt

5. 14 § perehdyttdminen = selked organisaation perustehtava

6. 16 § tyonantajan sijainen (esimies) = tyontekoa palveleva johtaminen

7. 17 § yhteistoiminta = avoin vuorovaikutus

8. 18 § tyontekijan vastuut - yhteiset pelisaannot

56
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Tutkimustulosten mukaan vuokratydntekijat kokivat padasevansa melko hyvin osaksi
vaihtuvien asiakasyritysten tyoyhteisoja, mutta kuten tuloksista voidaan todeta,
kokemus jdi vajavaiseksi. Tyoyhteis6on kuulumisella koettiin olevan melko suurta
vaikutusta seka tydmotivaatioon ettd tyossa jaksamiseen. Tulosten perusteella
vuokratyontekijat sopeutuivat melko hyvin asiakasyritysten tydyhteisoihin ja kokivat
saavansa arvostusta tyokavereilta ja asiakasyrityksen esimiehelta seka itselleen etta
tekemalleen tyodlle. Vuokratyontekijat eivat kokeneet saavansa tarpeeksi tasa-
arvoista kohtelua asiakasyrityksen henkildstolta asiakasyrityksen tyontekijoihin
verrattuna. Sen sijaan asiakasyrityksen esimiehen koettiin kohtelevan
vuokratyontekijoita tasa-arvoisesti omiin alaisiinsa ndhden. Palautteen saaminen
koetaan tarkeaksi ja sita toivotaan lisaa seka asiakasyrityksen puolesta etta
henkildstoyrityksen edustajalta. Kaiken kaikkiaan tutkitun kohderyhman
ty6hyvinvointi nadilta osin nadyttaisi tutkimustulosten perusteella olevan hyvalla

mallilla.

6.2 Tutkimuksen tuoma hyoty

Kartoitimme tutkimuksen avulla toimeksiantajan lukuun tyoskentelevien
vuokratyontekijaryhman tyohyvinvoinnin tilanteen asiakasyritysten tyoyhteisoissa.
Kartoitus antaa toimeksiantajalle tilannekatsauksen tyohyvinvoinnin toteutumisesta
ja mahdollisuuden puuttua kehitysta vaativien kohteiden parantamiseen. Tutkimus
antoi tyontekijoille ja tutkijoille mahdollisuuden antaa kehitysideoita, joita
toimeksiantaja voi tukea tyoyhteisollisyyden tunteen kokemista niin

asiakasyrityksissa kuin henkilostopalveluyrityksessakin.

Johtopaatosten perusteella nostimme esiin kehittdmiskohteita, joihin panostamalla
Hekildstdpalveluyritys X:n vuokratydntekijoiden kokemusta tydyhteiséllisyydesta

voidaan tukea. Asiakasyrityksen tyoyhteisoon kuulumisella todettiin opinndytetyon
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tutkimuksessa olevan suuri vaikutus vuokratyontekijoiden tydmotivaatioon ja tyossa
jaksamiseen eli myds tyéhyvinvointiin. Henkildston tyohyvinvointi on merkittava
kilpailukeino ja osa tydnantajakuvaa. Lisdksi se pienentaa yrityksen taloudellisia
riskeja, silla huonosti voiva tyoyhteiso oireilee helposti tydmotivaation puutteena ja
sairauslomina. Henkilostopalveluyritys X:n liiketoiminnan kannalta
henkilostovuokraus on yksi tarkeimpia sen tuottamista palveluista. Vaikka
ty6hyvinvointiin panostaminen vaatii yritykselta aina jonkin verran resursseja,
voidaan silla ehkaista turhia ja vuosittain suuria henkilostokustannuksia.
Asiakasyritykset kayttavat yleensa mieluiten tuttuja ja hyvaksi todettuja
vuokratyontekijoita, joten pahoin voivan tyontekijan on vaikeampi tyollistya.
Henkilostovuokrausta tarjoavalle yritykselle tyohyvinvointiin panostaminen on myds
tarkeaa, silla vuokratyossa tyosuhteet ovat padsaantodisesti lyhyitd, jopa yksittaisia
keikkoja. Jos vuokratydntekijoiden tyollistyminen hankaloituu, vaikuttaa se suoraan
yrityksen tekemaan tulokseen, maineeseen tyénantajana seka palveluntarjoajana
asiakasyritysten silmissa. Hyvamaineinen tyonantaja vetda puoleensa enemman
tyonhakijoita, joten hyvan maineen ylla pitdminen ja kasvattaminen tarjoaa
Henkilostopalveluyritys X:lle mahdollisuuden valita laajasta tyonhakijajoukosta
parhaat tekijat omille palkkalistoilleen. Henkilostopalveluyritys X: panostaa
ty6hyvinvointiin ja haluaa toimia vastuullisena tydnantajana. Henkilostopalveluyritys
X voi lisdpanostuksen kautta viestittaa seka tyontekijoilleen etta asiakasyrityksilleen
kiinnostuksestaan vastuulliseen toimintaan ja herattaa samalla uusien mahdollisten

yhteistyokumppaneiden mielenkiinnon. (Tyo ja terveys Suomessa 2012, 12.)

6.3 Pohdinta

Opinnaytetyon alkuperdisena tavoitteena oli tutkia vuokratyontekijoiden kokemuksia
tyoyhteis66n kuulumisesta ja pohtia kehittamisideoita tyoyhteisollisyyden
kokemuksen tukemiseksi. Henkilostopalveluyritys X:1la oli tarve

vuokratydntekijoiden hyvinvoinnin tilan selvittdmiselle, joten toimeksianto syntyi
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hyodyttamaan seka toimeksiantajaa etta tutkijoita. Toisella opinndytetyon
kirjoittajista oli jo entuudestaan nakokulmia aiheelle henkildstdpalveluyrityksen
edustajana ja vuokratydntekijana. Nakdkulmien kohtaaminen sai miettimaan
vuokratyontekijoiden tyohyvinvointia, silla monet vuokratydntekijat joutuvat
vaihtamaan asiakasyrityksia usein ja kokemaan tavallista useammin uuden paikan

haasteet.

Opinndytetyosuunnitelma valmistui kevaalla 2014, mutta varsinainen tutkimusty6
kdynnistyi syksylla, jolloin opinnaytetyon tekemiseen liittyi toinenkin tutkija. Vahva
yhteinen historia helpotti toisen ajatusten ymmartamista, mika varmisti yhteistyon
sujuvuuden. Myos molempien opintojen painottuminen johtamisen opintoihin nakyi
toistemme motivointina seka rakentavan palautteen antamisen ja kasittelemisen
osaamisena. Nadin ollen molempien opinnot tukivat tdman opinnadytetyon aiheen

valintaa.

Koimme tutkimuksen aikatauluttamisen ja tutkimusongelman rajaamisen hankalaksi.
Aikataulun jarjestdminen opinndytetyon tekemiseen osoittautui myos haasteelliseksi,
silla toinen kirjoittajista suoritti samalla opintoja ja toinen oli osittain kiinni
tyoelamassa. Opinnaytetyon tekemisen paapaino kallistui palautuspaivaa edeltaville
kuukaudelle. Aikatauluhaaste olisi voitu valttaa paremman ja tarkemman

suunnittelun avulla.

Tietoperustan etsimiseen saimme kayttaa paljon aikaa, silld vuokratyosta ja
tyohyvinvoinnista [6ytyi paljon erilaista tietoa. Luotettavien lahteiden I6ytdminen ja
aiheen rajaaminen vei aikaa. Tutkimustyon tekeminen oli jo itsessdan haastavaa,
koska vasta tyon edetessa kumpikin opinnaytetyota kirjoittanut alkoi sisdistamaan

tutkimustyohon tarvittua kirjallisuutta.

Tutkimuskysymyksien laatiminen helpottui, kun [6ysimme vertailuun
Henkilostopalveluyritysten liiton tekeman valtakunnallisen kyselyn

vuokratydntekijoiden tyohyvinvoinnista. Kysely [ahetettiin sdhkoépostin valityksella
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Henkilostopalveluyritys X:n valitulle vuokratyontekijaryhmalle. Vastausaikaa
vuokratyontekijoille kyselyyn oli viikko. Vastauksia tuli yhteensa 64 kappaletta
(N=220) ja vastausprosentiksi muodostui 29 %. Ensimmaisen neljan tunnin aikana
vastauksia kertyi 23. Vastausajan puolivalissa tutkimuksen perusjoukolle paatettiin
lahettaa muistutusviesti, kun vastauksia oli vasta hieman yli 50. Viestin [ahetyksen
jalkeen vastauksia tuli enda vain kymmenkunta, joten vastausajan pidentaminen ei
todennakaisesti olisi nostanut vastausprosenttia merkittavasti. Kysymysten
vastausten purkaminen oli aluksi vaikeaa. Oikeiden analyysimenetelmien I6ytymisen
avulla tutkimustulosten analysointi kuitenkin helpottui. Opinnaytetyén tekeminen oli
suuri ja mielenkiintoinen oppimisprosessi. Tyon edetessa saimme paljon uutta tietoa

tyohyvinvoinnin kasitteen merkityksesta ja sen laajuudesta tyomaailmassa.

Tutkimustuloksista saimme hyvia vastauksia joiden avulla pystyttiin maarittamaan
taman hetkinen tilanne Henkilostopalveluyritys X:ssa. Tutkimuksen tavoitteet
toteutuivat: ratkaisimme tutkimusongelman ja nostimme esiin kehityskohteita, joihin
vuokratyontekijat antoivat konkreettisia kehitysehdotuksia. Kehitysideoita hiomalla
ja toteuttamalla toimeksiantaja voi tukea tyoyhteisollisyyden kokemista ja nadin
edistda vuokratyontekijoiden tyohyvinvointia. Tyohyvinvointiin panostaminen lisaa
toimeksiantajan kilpailuetua, silla tyontekijan hyvinvointi lisaa tyontekijoiden
tehokkuutta, motivaatiota ja tdssa tapauksessa myos asiakaspalveluasennetta. Lisaksi
se vahentaa sairauspoissaoloja. Ongelmien tunnistaminen ja hoitaminen varmistaa
myos tyontekijoiden tyollistymisen seka tyollistamisen helppouden eli
asiakasyritysten tilausten tayton. N&illa kaikilla on suora vaikutus toimeksiantajan
liilketoiminnan tulokseen. Lisdksi tydhyvinvointiin panostaminen viestittaa
tyontekijoille ja asiakasyrityksille vastuullisesta toiminnasta ja luo hyvaa
tyonantajakuvaa. Hyva maine sen sijaan herattaa uusien yhteistydkumppaneiden ja
hyvien tyonhakijoiden mielenkiinnon, jolloin toimeksiantajan on mahdollista valita

parhaat paalta ja varmistaa liiketoiminnan jatkuvuuden.



Opinndytety6 antaa nakokulmia terveen tyoyhteison tarkeydesta myos muille
osapuolille. Jokainen tyontekija, seka asiakasyrityksissa ettd vuokratyossa, voi
vaikuttaa omalta osaltaan tyoyhteisoon ja tuoda sinne uusia vahvuuksia ja
mahdollisuuksia. Pienilla tydhyvinvointiin panostavilla askelilla saadaan paljon
aikaiseksi, kun organisaatio, tyoyhteiso ja tyontekija yhdessa haluavat siihen
panostaa. Tdman opinndytetyo luo hyvan pohjan kehitystyon eteenpain viemiseksi.
Aihetta voi tutkia esimerkiksi asiakasyritysten nakékulmasta. Esiin nostettuihin

kehityskohteisiin voidaan myds suunnitella konkreettisia muutoksia.
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Liite 1. Kyselylomake

KYSELYLOMAKE

Taysin  Jokseenkin En Jokseenkin  Taysin
samaa samaa 0saa eri mielta eri
mielta mielta sanoa mielta

Oma arvio tyossa jaksamisesta
1. Olen innostunut tyostani
2. Tyoni vastaa koulutustani

3. Koen saavani riittavasti
vastuuta tyossani

4. Tunnen jaksavani tydssani
hyvin

5. Arvostan omaa tydpanostani

Tyoyhteis66n kuuluminen

6. Sopeudun helposti uuteen
tyoyhteisdon

7. Tyovuorossa koen olevani osa
asiakasyrityksen tyoyhteisoa

8. Asiakasyrityksen tydyhteis6on
kuulumisen tunne vaikuttaa
tyomotivaatiooni

9. Asiakasyrityksen tyoyhteis6on
kuulumisen tunne vaikuttaa
tyossa jaksamiseeni



Taysin
samaa
mielta

10. Tunnen kuuluvani

henkiléstopalveluyrityksen
tyoyhteisdon

11. Tuetaanko tyoyhteis66n

kuulumista mielestasi tarpeeksi?

12. Milla keinoin tydyhteist6n

kuulumisen tunnetta voitaisiin
mielestasi vahvistaa?
(Anna 1-3 esimerkkia)

Jokseenkin
samaa
mielta

En
osaa
sanoa

Jokseenkin
eri mielta

Vuokratyontekijan vastaanottaminen asiakasyrityksen tyoyhteisdssa

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Asiakasyrityksessa tyokaverini
arvostavat minua ja tyépanostani

Muut tyontekijat kohtelevat
minua tasa-arvoisesti asiakas-

yrityksen omaan henkiléstdon nahden

Koen saavani tarvittaessa
tukea/apua tyokavereiltani

Ty6njohtaja kohtelee minua
tasa-arvoisesti asiakasyrityksen
omaan henkiléstoon nahden

Asiakasyrityksen esimies
arvostaa minua ja tyépanostani

Asiakasyrityksen esimies tiedottaa
riittavasti tyohon liittyvista asioista

Saan asiakasyrityksen
esimiehelta palautetta tyostani

Saan henkildstopalveluyrityksen
kautta palautetta tyostani
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Taysin
eri
mielta



Taustatiedot

25.

26.

19. Olen tyoskennellyt vuokratyontekijana

Alle 3 kk
3-11 kk
1-2 vuotta
Yli 2 vuotta

20. Ty6tunteja kertyy viikossa keskimaarin

Alle 10

10-20

21 tai enemman

En tydskentele joka viikko

21. Olen tehnyt vuoroja __ eri asiakasyrityksessa

1-2
3-6
7-10
Yli 10

22. Asiakasyritys, jossa teen tyoni

on aina

vaihtelee melko harvoin
vaihtelee usein

vaihtuu jatkuvasti

Olen ialtani

alle 19
20-25
26-40
41-65

yli 65

Vuokratydnteon lisaksi

Opiskelen
Hoidan kotona lapsia
Olen elakkeella
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Teen muita toita
Etsin koko-/pitkaaikaista tyota
Jotain muuta
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