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TIIVISTELMA

Opinnaytetyo kasittelee vuokratyontekijoiden tyytyvaisyytta
rekrytointiprosessiin seka heidan tyéhyvinvointiaan. Tavoitteena on
selvittdd naiden asioiden nykytilanne ja I6ytaa niihin kehitysehdotuksia.

Tutkimusta voidaan kayttaéa vuokratyontekijoiden rekrytointiprosessin
parantamiseen ja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Tutkimus toteutettiin
kvantitatiivisena tutkimuksena.

Opinnaytetydn teoriaosuudessa kasitellaan vuokratyota, rekrytointia ja
tyohyvinvointia. Empiirisessé osassa toteutettiin kysely vuokratyontekijoille
Paijat-Hameen alueella. Kysely toteutettiin elokuussa 2017 ja siihen
saatiin yhteensa 39 vastausta.

Tulosten mukaan vuokratydntekijoiden rekrytointiprosesseissa seké
tyéhyvinvoinnissa on parannettavaa. Tuloksista selviaa, etta
rekrytointiprosessin osalta kehitettdvaa on muun muassa tydnhakijoiden
ajan tasalla pitamisessa seka perehdytyksen jarjestamisessa.

Tybhyvinvoinnin kannalta parannettavaa on palautteen annossa, tyétilojen
kunnossa seka tyotehtavien tasaisessa jakaantumisessa. Tulosten
pohjalta I6ydettiin yhteensa viisi kehitysehdotusta.

Asiasanat: vuokraty0, rekrytointi, tydhyvinvointi, henkilostopalveluala
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ABSTRACT

The thesis studied rental workers satisfaction in recruitment process and
well-being at work in Paijat-Hame. The aim of the study was to explore the
present state of the subject and find development proposals.

Sources include publications related to the topic and the author’s own
observations. The theoretical background of the study is presented first.
The theoretical background is divided into three chapters: rental work,
recruiting and well-being at work.

The empirical part of the study is presented second. The empirical part
covers the conduction of the study, its results and development proposals.
The study was conducted in the summer of 2017. The study had 39
respondents.

Based on the results of the study, it seems that there is a lot to improve in
rental workers satisfaction in recruiting and their well-being at work.
Development proposals were found in the most important things.
Altogether five development proposals were found.

Rental workers satisfaction in recruiting and well-being at work can be
improved by keeping applicants updated during the recruitment process
and by arranging the introduction to work well. Well-being at work can also
be improved by regularly giving feedback to the workers, taking good care
of their ergonomics and the workspaces. It is also important to ensure that
the work assignments are divided fairly between rental workers and
regular workers.

Key words: rental work, recruitment process, well-being at work, personnel
service field
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1 JOHDANTO

Paatin tehda opinnaytetyoni henkildéstéalaan liittyen, koska suoritin
opintoihini kuuluvan tyoharjoittelun henkilostopalvelualan yrityksessa
henkilostoneuvottelijana. Tyoni takia minua kiinnostaa nimenomaan
Lahden alueen vuokratydntekijéiden mielipiteet ja kokemukset. Halusin
kuitenkin ottaa ty6hon mukaan muutkin henkiléstéalan yritykset, jotta
tutkimuksen tulokset olisivat kattavammat. Olen myos itse aiemmin ollut
vuokratyontekijdna kaupan alalla, joten omaa kokemusta on myds silta

kannalta.

Vuokratyévoiman kayttd on yleistynyt koko 2000-luvun (Tyo6- ja
elinkeinoministerio 2013). Henkilostbpalvelualan henkiloston kasvu on
yleisissa tilastoissa nopeampaa kuin muiden alojen. Vuonna 2016
tyollistamistoiminnan liikevaihto kasvoi 16 prosenttia. Henkiléstopalvelut
sisaltavat henkilostovuokrauksen, rekrytointi-, ulkoistus- seka valmennus-
ja koulutuspalvelut. Tassa opinnaytetydssa keskitytaan
henkilostovuokraukseen. (HPL 2017b.)

Viime vuonna tehtyjen tutkimusten mukaan vuokratydntekijat voivat
tydssaan hyvin. Varamiespalvelun (VMP) toteuttaman Hyva tyovire -
tutkimuksen (2017) mukaan lahes 85 prosenttia vuokratyontekijoista voi
hyvin. Henkilostopalveluyritysten liiton (HPL)
vuokratyontekijatutkimuksessa (2016) taas selvisi, etté vuokratyontekijat
antoivat tydssa jaksamiselle keskiarvollisesti paremman arvosanan kuin
suomalaiset muut tyontekijat. Vuokratydntekijat ovat myds innostuneempia
tyostaan ja valtaosa suosittelisi vuokratyon tekemista tuttavilleen.
Tutkimuksista huolimatta yleinen kasitys monilla on edelleen se, etta

vuokratyontekijat eivat olisi tyytyvaisia tybhonsa ja voisivat huonosti.

Rekrytointi on yritykselle mahdollisuus I6ytaa taysin uusia voimavaroja ja
nakemyksia, joita ei osata valttamatta edes odottaa. Uusi henkild ei tuo
mukanaan ainoastaan juuri etsittyd osaamista, vaan paljon muuta
osaamista, ndkemyksidan ja oman persoonansa. (Vaahtio 2015, 11.)

Tyo6hyvinvoinnista on ollut viime vuosina paljon keskustelua, ja monissa



organisaatioissa on alettu panostaa siihen yhda enemman. Ty6hyvinvointia
pystytdan kayttamaan rekrytointivalttina yrityksessa ja samoin silla
pystytaan edesauttamaan nykyisten tyontekijoiden pysyvyytta.
Tyohyvinvoinnin kannalta rekrytointi on tarke&é, koska jos tyontekija
rekrytoidaan taysin vaaranlaiseen yritykseen tai tehtavaan, han tuskin

viihtyy siind kauaa.

1.1 Tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kehittédé vuokratyontekijdiden
rekrytointiprosessia ja tyohyvinvointia. Tyon tavoitteena on kartoittaa
niiden nykytilanne seké loytaa kehitysehdotuksia aiheesta.
Rekrytointiprosessin ja tydhyvinvoinnin tutkimiseen ja kehittamiseen
tarvitaan vuokratydntekijoiden mielipiteita asiasta. Tutkimus toteutetaan
kyselynd, jotta saadaan mahdollisimman kattavasti eri
henkilostopalvelualan yritysten tyontekijoiden kokemuksia ja mielipiteita.
Vastauksia halutaan myds mahdollisimman laajasti eri toimialoilta. Tasta
opinnaytetyosta voivat hyotya kaikki henkilostopalvelualan yritykset ja

rekrytointia tydkseen tekevat henkil6t.
Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

¢ Millaiseksi vuokratyontekijat ovat kokeneet omat
rekrytointiprosessinsa?
o Oliko ty6paikan perehdytys riittava?

¢ Millaiseksi vuokratydntekijat kokevat tyéhyvinvointinsa?

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys muodostuu vuokraty6sta,
rekrytointiprosessista seka tyohyvinvoinnista kertovasta kirjallisuudesta
seka niihin liittyvista tutkimuksista. Vuokraty0sté kertovassa luvussa
kasitelladn vuokraty6ta yleisesti, sen etuja ja haittoja seka lainsdadantoon
littyvia asioita. Rekrytointiprosessista kertovassa luvussa kaydaan lapi
rekrytointiprosessin eri vaiheet seka perehdytys. Tybhyvinvoinnista
kaydaan lapi sen merkitys tydnantajalle ja tydntekijalle, tybhyvinvoinnin
mittaamista seka vuokratyontekijoiden tyéhyvinvointia.



Opinnaytetyo toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena.
Kysely toteutettiin elokuussa 2017 hyddyntaen Webropol -pohjaista
kyselya ja jakamalla sita Facebook—yhteistpalvelussa. Kvantitatiiviseen
tutkimukseen paadyttiin, koska sen avulla saa maarallisesti enemman
vastauksia, jolloin saadaan paremmin vastaus tutkimuskysymyksiin.
(Heikkila 2014.)

Opinnaytetydn maantieteelliseksi rajaukseksi valittiin Paijat-Hame. Yksi
kaupunki olisi ollut liian pieni alue, silla monet Lahdessa asuvat
vuokratyontekijat tydskentelevat lahikunnissa. Koko Suomen kattavan
kyselyn jakaminen olisi vaatinut huomattavasti enemman vastauksia
ollakseen luotettava, jolloin tutkimuksen toteuttaminen olisi ollut lilan aikaa
vievaa. Tyota ei rajattu yksittaiselle toimialalle, jotta saadaan
mahdollisimman laajasti vastauksia. Vastaajien ei tarvitse olla talla hetkella
vuokratydsuhteessa, mutta tydsuhteen on taytynyt olla voimassa
vahintdan vuoden 2016 aikana, jotta saadaan mahdollisimman
ajantasaista tietoa.

1.2 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyd on jaettu teoriaosaan seka empiiriseen osaan, jotka tukevat
toisiaan. Teoriaosa alkaa johdannolla, jonka jalkeen on kolme paalukua.
Paaluvut ovat vuokratyd, rekrytointi ja tydhyvinvointi.

. Vuokratyo
Teoria- Rekrytointi

Johdanto g4 och Tyshyvin-

vointi

Johtopaatoset
>4 Kehitysehdo-
tukset

Empiirinen
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=d Yhteenveto

KUVIO 1. Opinnaytetydn rakenne

Teoriaosa on pohjana empiiriselle osalle, johon kuuluu kyselyn tekeminen
seka tulosten analysointi. Kysely on tehty vastaamaan opinnaytetytn



tavoitteisiin seka tutkimuskysymyksiin. Tutkimus esitellaan, tulokset
kaydaan lapi seka esitetddn ilmenneet kehitysehdotukset. Empiirisen osan
alussa perustellaan, miksi valittiin kyseiset tutkimusmenetelmat, ja lopuksi
arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Opinnaytetydn lopussa on
yhteenveto, jossa kaydaan lapi saadut tulokset, havainnot,
kehitysehdotukset ja jatkotutkimusmahdollisuudet. Kuvio 1 havainnollistaa

opinnayteyon rakennetta.



2 VUOKRATYO

Vuokraty6 tarkoittaa, etta palkansaaja tyoskentelee tyévoimaa vuokraavan
tai valittavan yrityksen kautta. Vuokraty® on tyomarkkinoilla melko uusi
asia, josta on alettu kerddamaa tietoa tyovoimatutkimuksissa vuodesta
2008. (Tilastokeskus 2014.)

Tyontekija

_ Valvoo ja johtaa
Tyosopimus . o
tyon tekemista

Vuokrayritys Kayttajayritys

Tilaussopimus

KUVIO 2. Vuokratydsuhde (Tyo- ja elinkeinoministerié 2013, 5)

Vuokratydsuhteessa on kolme osapuolta, jotka ovat tyontekija,
vuokrayritys seka kayttajayritys. Vuokrayritys on tyéntekijan tydnantaja,
joka hoitaa tyontekijan palkanmaksun seka muut tydnantajavelvoitteet.
Tyontekija ja vuokrayritys solmivat keskendan tydsopimuksen. Tydntekija
tekee tyonsa kayttajayrityksen johdon ja valvonnan alaisuudessa.
Kayttajayritys ja vuokrayritys solmivat tilaussopimuksen tyontekijan
vuokrauksesta. Vuokratytvoimaa kayttaa yritysten liséksi esimerkiksi
erilaiset jarjest6t, seurakunnat seka kunnat ja valtio. (Tydsuojeluhallinto
2016.) Vuokratydsuhdetta havainnollistetaan kuviossa 2.



2.1 Vuokratyd Suomessa

Tilastokeskuksen tyévoimatutkimuksen (2014) mukaan
vuokratyontekijoiden osuus kaikista palkansaajista on pysynyt suunnilleen
samana vuosina 2009 - 2013. Tama osuus on noin prosentin, eli vajaa

30 000 henkilda. Uudemman tilastokeskuksen Tydllisyys ja tyottomyys
vuonna 2016 -tutkimuksen (2016) mukaan vuokratydntekijéiden osuus

kaikista palkansaajista on noin 38 000 ihmista eli lahes 2 prosenttia.

Yleisinta vuokraty® on nuorilla 15 — 24-vuotiailla, joista noin viisi prosenttia
tekee vuokraty6ta. Vuokratydta on useilla toimialoilla, mutta yleisinta se on
tukku- ja vahittaiskaupassa, majoitus- ja ravitsemustoiminnassa seka

teollisuudessa. (Tilastokeskus 2014.)

Noin 80 prosenttia henkilostopalveluiden liikevaihdosta syntyy
henkilostovuokrauspalveluista, eli se maaraa pitkalti koko liikevaihdon
kehitysta. Viime vuoteen verrattuna maaliskuussa liikevaihto
henkilostovuokrauspalveluiden osalta on noussut 22 prosenttia. Viime
vuoden vastaavalta ajanjaksolta edellisvuoteen kasvua oli 21 prosenttia.
Huhtikuussa 2017 henkilostdvuokrauksessa oli avoinna yhteensa 3 642
avointa tyopaikkaa. (HPL 2017c.)

Vuokratyontekijoiden kayttaminen on yleisempaa isommissa yrityksissa.
Vuonna 2013 alle kymmenen hengen tyopaikoista 11 prosentilla kaytettiin
vuokratyévoimaa. Yli 250 hengen tydpaikoissa sama osuus oli 38

prosenttia. (Tilastokeskus 2014.)

Vuoden 2013 tyoolotutkimuksessa kavi ilmi, ettd vuokratydn tekeminen on
yh&a harvemmin tyontekijan oma valinta. Tutkimuksessa 61 prosenttia
sanoi tekevansa vuokraty6ta, koska muuta tyota ei ollut tarjolla. Vastaava
luku oli 31 prosenttia vuonna 2008. Taméan voi osittain selittaa silla, etta
vuoden 2013 tydmarkkinatilanne oli huomattavasti parempi kuin
alkuvuodesta 2008. (Tilastokeskus 2014.)

HPL:n neljannesvuosikatsauksen listauksen (2017) mukaan Suomen

suurimmat henkilostopalvelualan yritykset vuonna 2017 ovat



suuruusjarjestyksessa Barona, Staffpoint, VMP Group, Adecco Finland Oy
sekd Manpower Group. HPL:n neljdnnesvuosikatsauksessa kay myads ilmi,
etta alan nakymat ovat tavanomaista myonteisemmat ja suhdannekyselyn

tulokset ovat parempia kuin useimmilla aloilla.

2.2 Vuokratyon edut ja haitat tyontekijalle

Yhtena vuokratyon etuna tyontekijélle on se, ettd han paasee tutustumaan
yritykseen ja tybhonsa, ennen kuin sitoutuu siihen pidemmaksi aikaa. Nain
han voi arvioida kyseisen tyopaikan ja — tehtavan soveltuvuutta itselleen.
(Vaahtio, 2005, 127.)

Vuokraty6 on hyva keino paasta kokeilemaan eri ammatteja, koska
vuokratoita voi tehda lahes missa tahansa ammatissa. Tama sopii varsin
hyvin henkil6lle, joka ei vield tiedéa varmaksi mitéa haluaisi tehda ty6kseen.
Vuokraty6ta pystyy tekemaan myaos erilaisissa tydsuhteissa esimerkiksi
maaraaikaisena, osa-aikaisena tai kokoaikaisena. Vuokratydssa varsinkin
ravintola- ja kaupan alalla pystyy monesti itse vaikuttamaan, milloin ja
misséa tekee toita, eli tydonteko on joustavaa oman tilanteen mukaan.
Useammassa paikassa tydskennellessa saa myods hyvin erilaista

kokemusta ja paasee verkostoitumaan. (HPL 2017a.)

My0s esimerkiksi opiskelijoille vuokraty® on hyva ratkaisu, koska
lukujarjestykset ja aikataulut saattavat muuttua usein. Esimerkiksi
nollasopimuksella opiskelija pystyy itse hyvin maaritteleméaén, koska han

tekee toita vai tekeekd laisinkaan. (Halava 2015.)

Vuokraty6n huono puoli tyontekijan kannalta on, ettéa esimerkiksi
henkilokohtaiset kehityssuunnitelmat, osaamiskartoitukset ja
kehityskeskustelut saattavat jadda vahaisiksi molemminpuolisen
sitoutumisen heikkouden takia (Vaahtio 2005, 127). Huonona puolena on
my0Os epavarmuus tydsuhteen jatkuvuudesta. Vuokratytssa maaraaikaiset
tydsopimukset ovat yleisia, jolloin tyontekija ei voi olla varma, onko tarjolla
jatkoa. Maaraaikaiset tydsuhteet hankaloittavat tyontekijan oman elaman

suunnittelemista, silla taloudellinen varmuus puuttuu. (Miettinen 2007, 21.)



2.3 Vuokratyon edut ja haitat tytnantajalle

Vuokratyontekijoiden hyddyntamisen merkittavimmat edut tyénantajalle
ovat sen riskittomyys ja vaivattomuus. Tilapaisiin ruuhkiin tai lyhempiin
sijaisuuksiin ei valttamatta kannata rekrytoida, vaikka siihen olisikin
mahdollisuus, vaan tallaisiin erityistarpeisiin kannattaa kayttaa vuokrattua
henkilostéa. Vuokrayritys kantaa talldin riskin esimerkiksi tyéntekijan
sairausajan palkanmaksuvelvollisuudesta. Tyonantaja pagsee myos
samalla ndkemaan millainen tyontekija on kyseessa ilman pidempéaa
sitoutumista. Onnistuneet vuokraukset voivat toimia vaylana tyontekijan
rekrytointiin suoraan kayttajayritykseen ja pitkakestoiseenkin
tyosuhteeseen. (Vaahtio 2005, 126 — 127.)

Vuokratydn huonona puolena on, ettd kustannukset saattavat nousta
korkeammiksi, varsinkin jos pidetddn useampia tyontekijoita perakkain
lyhemmissa maaraaikaisissa tyosuhteissa. Jokaisen uuden tyontekijan

perehdytys kun vie niin sanotusti ylimaaraista aikaa. (Miettinen 2007, 20.)

Toisena huonona puolena ty6nantajalle on, etta varsinkin pidemmalla
aikavalilla vuokratyontekijoiden sitoutuneisuus voi jaada alhaiseksi.
Samoin tydntekijoiden panos varsinkin pitkan aikavalin kehittdmiseen voi
voi jaada vahaiseksi. (Vaahtio 2005, 127.)

2.4 Lainsaadanto

Vuokratydssa sovelletaan samaa tydlainsaadantéa kuin muihinkin
tydsuhteisiin. Tydsopimuslaissa on myds nimenomaan vuokratyota
koskevia saadoksia. Tyosuhteen vahimmaisehdot siis perustuvat
tydlainsdadantoon, ja lisaksi tydssa sovellettavaan tydehtosopimukseen.
(Tydsuojeluhallinto 2016.)

Lainsdddannossa ei ole saadetty, milloin yritys voi kayttaa
vuokratybvoimaa, vaan sitd saa kayttaa taysin vapaasti. Periaatteessa siis

yrityksen koko tydvoima voisi olla vuokrattua. (Vuokratyopas 2015.)



Tybnantajan on aina annettava vuokratyontekijalle tydsuhteen ehdot
kirjallisina, myos lyhyissa tydsuhteissa. Vuokratyontekijan ja "tavallisen”
tyontekijan tydehdot voivat erota toisistaan, koska vuokratytntekijan
tydsuhde solmitaan vuokrayrityksen kanssa. (Tyosuojeluhallinto 2016.)

Vuokratysséd, samoin kuin muussakin tydssa, paasaanténa on vakituinen
tydsuhde. Tydsopimus voidaan siis tehda maaraaikaisena samoilla
edellytyksilla kuin muissakin tydsuhteissa. Tyésuhde ei saa olla
madaraaikainen ainoastaan sen takia, etté kyseessa on vuokraty6. Jos
vuokrayrityksella on jatkuvasti samankaltaisen tydvoiman tarve, taytyy
tydsuhde tehda vakituisena. Tama tarkoittaa sita, etta yksi tyontekija voi
olla samalla tydsopimuksella tbissa useammassa kayttajayrityksessa
perakkain, ilman ettd hanen tydsuhteensa katkeaa. Usein maaraaikaisen
tydsuhteen perusteluna kaytetaan "ruuhkahuippua”, tdaman pituudesta ei

ole maaritelty varsinaista aikarajaa. (Vuokraty6opas 2015.)

Tilaajavastuulakia sovelletaan yrityksiin, jotka kayttavat vuokratydvoimaa.
Kayttajayrityksen on siis hankittava vuokrayritykselta tilaajavastuun
mukaiset selvitykset, ennen kuin he tekevat sopimuksen vuokratydntekijan
kaytosta. Vuokratybnantajan on noudatettava yhteistoimintalakia, mikali
siinad tyoskentelee saannollisesti vahintdan 20 tyontekijaa.
(Ty6suojeluhallinto 2016.)

Yhdenvertaisen kohtelun periaatteen mukaisesti vuokratyontekijoilla tulee
olla mahdollisuus hyddyntaa kayttajayrityksen palveluja ja yhteisia
jarjestelyjd samalla tavalla kuin kayttajayrityksen omilla tyontekijailla.
Kayttajayrityksella ei kuitenkaan ole velvoitetta tukea vuokratyontekijan
rahallisia etuuksia, eli esimerkiksi kayttajayrityksen tyontekijoille kuuluva
ateriatuki ei automaattisesti kuulu vuokratyontekijoéille. (Tydsuojeluhallinto
2016.) Tassa opinnayteyossa kasitellaan rekrytointiprosessia
tyonhakijoiden ndkdkulmasta ja tydhyvinvointia vuokratydntekijéiden

nakokulmasta. Asioita kasitelladn myds yleisesta nakdkulmasta.
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3 REKRYTOINTIPROSESSI

Rekrytoinnilla tarkoitetaan prosessia, jossa etsitaan ja palkataan parhaiten
sopiva ehdokas avoimeen tydpaikkaan, aikaa ja kustannuksia sdéstavasti.
Ehdokas voi olla organisaation ulkopuolelta tai sisalta. (Businessdictionary
2017.) Rekrytointiprosessin eteneminen seké sen vaiheet on esitetty

kuviossa 3.
Profiilin maarittaminen

Tyopaikkailmoituksen julkaiseminen

Hakemusten kasittely ja haastattelut

Referenssien tarkistaminen ja tyotarjous
Tyossa aloittaminen

Perehdytys

KUVIO 3. Rekrytointiprosessi

Rekrytointi sisaltdd muun muassa tyopaikkailmoitusten julkaisemista,
hakemusten lapikayntia sek& haastatteluita. Rekrytointia tekevéat
tyonantajat itse, TE-toimistot sek& henkilostopalvelualan yritykset. (Kaijala
2016, 142))

3.1 Haettavan profiilin maarittely

ManpowerGroupin seniorikonsultin Johanna Kivimaen (2016) mukaan
rekrytoinneista monet eivat onnistu, vaan tehtavaan valitaan vaara
henkild. Useimmiten syy virheeseen |0ytyy aivan rekrytointiprosessin
alusta. Suunnitteluvaiheessa tarkeintéa on haettavan profiilin tarkka

maarittely, ja jos se on tehty huonosti, luultavasti koko rekrytointiprosessi
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menee pieleen. Koko prosessia on helpompi vieda eteenpain, kun tietaa
mitd on etsimassa. Mita paremmin profiili on maaritelty, sita hallitumpi
rekrytointiprosessista tulee. Tama auttaa suoraa esimerkiksi
haastateltavien valintaan, koska tiedetaan jo tarkkaan, millaista henkiloa

haetaan, niin ei tule niin sanottuja turhia haastatteluita.

Kivimaen (2016) mukaan rekrytointiprosessi aloitetaan liian usein
virheellisesti listaamalla hakijoilta toivotut ominaisuudet. Tallgin
unohdetaan pohtia, mité ovat organisaation lyhyen ja pitkan aikavalin
tavoitteet seka mita ne tarkoittavat avoimen toimenkuvan kohdalla. Vasta
kun organisaation tarpeet ja tulostavoitteet ovat selkeat, kannattaa alkaa
pohtia, mitd uuden tyontekijan odotetaan saavan aikaan. Naista
lahtbkohdista saadaan tehtya hyva profiili ja tavoitteet rekrytoinnille.

Moniin avoimiin tyopaikkoihin ei ole tarkemmin maaritelty millaista
persoonaa tehtavaan etsitdan, vaan haetaan niin sanotusti "hyvaa
tyyppia”. Oikean persoonan osuessa kohdalle ollaan valmiita joustamaan
ammatillisesta osaamisesta ja valmiita panostamaa kouluttamiseen
enemman. Vaahtio on selvittanyt tutkimuksessaan millaisia ominaisuuksia
"hyva tyyppi” pitaa sisallaan. Tutkimuksen mukaan hyva tyyppi on muun
muassa avoin, joustava, yhteistyokykyinen, luotettava, oma-aloitteinen,
iloinen, reipas seka vastuuntuntoinen. Tarkeimpana ominaisuutena esiin
nousi joustavuus, oli kyse sitten uuden oppimisesta tai valmiudesta
matkustaa. (Vaahtio 2005, 64 — 65.)

3.2 Tyopaikkailmoituksen julkaiseminen ja hakemusten kasittely

Kun haettavan henkilén profiili on méaritelty, on helppo lahteé listaamaan
ominaisuuksia, joita hakijoilta vaaditaan. Tahan lisatdan hakijalta
vaadittava tai toivottava ammatillinen osaaminen, kokemus ja koulutus.
Joihinkin tehtaviin saatetaan vaatia esimerkiksi tyoturvallisuuskorttia tai
hygieniapassia, naistad kannattaa kertoa jo ilmoituksessa, jotta hakijoilta
sellainen 16ytyy tai luultavasti ovat ainakin valmiita tarvittavat kortit

hankkimaan. lImoituksesta ei kannata kuitenkaan tehda tiukkaa listaa
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vaadittavista asioista, jotta se vaikuttaisi houkuttelevalta hakijoille.
lImoituksessa kannattaa kertoa mitéa tyopaikalla tarjotaan tyontekijalle,
millainen tydympaéristd on ja niin edelleen. N&in se houkuttelee oikeita
asioita arvostavia hakijoita. (Arthur 2006, 96.) Hyvin tehdysta
tyopaikkailmoituksesta hakijoiden on siis helppo paatella, onko tehtava ja

yritys todella heita kiinnostava ja heille sopiva.

Julkaisun houkuttelevuuteen vaikuttaa paljon, miten siina kuvaillaan
mahdollista tulevaa tydnantajaa. TAssa kannattaa kuitenkin pysya
realistisena, eika "yli myyda” tydnantajaa. Liioittelemalla nimittéain kay
helposti niin, etta valittu tydntekija ei viihdykaan tydopaikassaan pitkaan,
koska se ei vastaa hanen odotuksiaan. Valilla tydnantajakuvan
valittaminen ilmoitukseen voi olla haastavaa, jos ei ole kunnollista tietoa
yrityksesta ja sen muista tyontekijoista. Tassa on isoksi avuksi, jos
rekrytoijalla on mahdollisuus paasta vierailemaan yrityksessa, jotta nakee,
millaisista toimitiloista on kyse ja minka tyyppisia tyontekijoita sielld jo on.
Tama on kannattavaa varsinkin, jos kyseessé on pidempiaikainen
asiakasyritys, jonne etsitdan esimerkiksi useampia tyontekijoita vuodessa.
(Korpi ym. 2012, 57.)

Tilanteesta riippuen hakemuksia voi kasitella jo hakuaikana, tai kaikki
kerralla hakuajan paatyttya. llmoituksessa kannattaa mainita, jos tyot
alkavat heti oikean henkilon I6ydyttya, jotta ei tule hAmmennysta muiden
hakijoiden kanssa. limoituksessa kannattaa muutenkin olla tietoa
rekrytointiprosessin aikataulusta, jotta hakijat ovet tietoisia miten ja milloin
asia etenee. Hakemuksissa kannattaa aina kiinnittad huomioita asioihin,
joilla on merkitystéa hakijan mahdollisen tulevan tyénkuvan kannalta. Jos
siis esimerkiksi haetaan varastotyontekijaa, ei valttamatta ole oleellista,
ettd hanen hakemuksessaan on muutama kirjoitusvirhe, vaan
oleellisempaa on hénen fyysinen kuntonsa. Riippuu myos taysin
tilanteesta ja haastattelijasta, kuinka monta hakijaa han ylipaataan kutsuu

haastatteluun. (Duunitori 2015.)
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3.3 Tybhaastattelu

Tybhaastattelua pidetdan rekrytointiprosessin totuuden hetkena.
Esimerkiksi jos rekrytoinnin loppuvaiheeseen on edennyt kaksi taysin
saman ammatillisen osaamisen omaavaa henkiloa, ratkaisevaksi tekijaksi
jaé haastattelijan mielipide hakijoista. Tata kutsutaan hiljaiseksi tiedoksi,
eli miten haastattelija kokee hakijan persoonan ja asiat, jotka eivat nay
CV:sta. (Vaahtio 2005, 86 — 90.) Tama saattaa olla hakijan kannalta ikava
tilanne, silla rekrytoijan on vaikea perustella tarkasti, miksi hanta ei valittu

tyohon.

Tybhaastattelun eteneminen riippuu pitkalti haettavasta tehtavasta seka
haastattelijan mieltymyksista. Varsinkin haastavimpiin tehtaviin
rekrytointiprosessi saattaa sisaltaa tavallisen yksilohaastattelun lisaksi
ryhmahaastatteluita tai esimerkiksi videohaastattelun.
Yksilohaastatteluissa taas saattaa olla useampia haastattelijoita.
Perusneuvona on, ettd kannattaa suunnitella muutamia kysymyksia
etukateen, jotka toimivat haastattelun pohjana. Samoin hakijan kannattaa
miettia vastauksiaan etukateen. Tydpaikkailmoituksesta nakee hyvin,
millaisia ominaisuuksia vaaditaan, joten niihin kannattaa ainakin kiinnittaa
huomiota. (Arthur 2006, 95.) Hakijan ei kuitenkaan kannata opetella suoria
vastauksia ulkoa, jotta keskustelu pysyy luontevana. Kuitenkin esimerkiksi

palkkatoive olisi hyva olla mietittyna valmiina.

Haastattelussa voi kayttaa apunaan esimerkiksi hypoteettisia tilanteita tai
kielitaidon varmistamista. Kannattaa kuitenkin valttaa tekemasta tarkkaa
listaa kaikista kysyttavista kysymyksista, silla silloin haastattelutilanteesta
tulee helposti jaykka, eika haastateltava paase tuomaan persoonaansa
esille. Hyvin suunnitellun avoimen kysymyksen tulisi toimia niin, etta
haastateltavan vastauksesta paasee esittdmaan luontevasti
lisakysymyksia. (Arthur 2006, 95 — 96.) Haastattelussa haastateltava
seuraa haastattelijan mallia, eli jos kysymykset ovat heikosti muotoiltuja,
tulee saamaan samanlaisia vastauksia. Haastattelijan tavoitteena on

saada ohjattua keskustelu sellaiseen suuntaan, ettd haastateltavasta saa
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mahdollisimman paljon oleellista tietoa. (Yeung 2016, 21.) Esimerkiksi
hypoteettisiin tilanteisiin ja kielitaidon testaukseen kannattaa varautua,
jotta tilanteet eivat paase yllattamaan. Naméa on myods hyva pitdd mielesséa
hakemusta tehdessa, jotta kertoo varmasti esimerkiksi kielitaidostaan
rehellisesti. Onhan ymmarrettavaa, etta kielitaito ei valttamatta ole
kunnolla muistissa, jolloin hakemukseen voi kertoa, etta pienella
kertauksella pystyy varmasti tyoskentelemaan myos kyseisella kielella.
N&in haastattelija ei odota, ettad kielta osaa taydellisesti haastattelussa.

3.4 Referenssien tarkastaminen ja tydtarjous

Usein haastatteluiden jalkeen on tapana ottaa yhteytta hakijan edelliseen
esimieheen eli tarkistaa referenssit. Suosittelijan kayttaminen on siita
hyva, ettd yleensa edelliset tydnantajat kertovat mielipiteensa rehellisesti.
Varsinkin jos on ollut jotain erittéain negatiivista tai positiivista, tyontekija on
varmasti jddnyt mieleen. Jos taas esimiehella ei ole mitaan kummempaa
sanottavaa, on yleensa turvallista olettaa, etta erityisen huonoja
kokemuksia ei ole. Téassa toki vaikuttaa yrityksen koko ja henkildston
vaihtuvuuden maara, eli miten helposti muistaa yksittaisia tyontekijoita.
Joillain saattaa olla myds tapana soittaa hakijoiden suosituksia lapi jo
ennen haastatteluita, ja vasta naiden perusteella kutsua vakuuttavimmat
henkilot haastatteluun. (Arthur 2006, 260.)

Kun alkaa hakemaan tdita, kannattaa siis kysya nykyiselta tai edelliselta
tydnantajalta, toimivatko he suosittelijana. Suosittelija on hyva pitaa ajan
tasalla, silla rekrytoijalle ei ole hyodyllista soittaa esimerkiksi kymmenen
vuoden takaiselle esimiehelle. TAma sen takia, etta ihmiset ja heidan
elamantilanteesta ehtivat muuttua, jolloin myoés tyokayttaytyminen voi olla
taysin erilaista. Toki asia on eri, jos on ollut esimerkiksi kotiditin&
kymmenen vuotta, ja kymmenen vuoden takainen suosittelija todella on

viimeisin tydnantaja.

Tehdysta valinnasta on aina hyva ilmoittaa ensimmaisena valitulle tekijalle

silta varalta, ettd han ei otakaan paikkaa vastaan tai haluaa viela



15

tarkemmin neuvotella esimerkiksi palkasta. Kun aloitus on sovittu, valitun
henkilon kanssa tehdaan tydsopimus ja kaydaan lapi tydsuhteen alkuun
liittyvat asiat l1api. Tassa kohtaa ilmoitetaan myds muille hakijoille, etta
valinta ei talla kertaa osunut heihin. Kannattaa varautua siihen, etta
iimoitusten lahettamisen jalkeen saattaa tulla isokin méara yhteydenottoja,
joissa pyydetaan perustelemaan, miksi juuri heita ei valittu tehtavaan.
(Vaahtio 2005, 191 — 194.) Tydnhakijoiden kannalta tama tieto on erittain
tarkeaa, jotta he pystyvat jatkossa esimerkiksi kiinnittamaan enemman

huomiota hakemustekstiinsa.

3.5 Perehdytys

Tyo6turvallisuuslaki velvoittaa tydnantajat perehdyttaméaan tyontekijansa
tyohon, tydolosuhteisiin seka tyovalineiden oikeaan kayttoon ja turvallisiin
tyotapoihin. Erityisen tarkedéa on perehdyttaad tyduraansa aloittavat nuoret

tekijat tai muuten alalla uudet tekijat. (Tyoturvallisuuskeskus 2013.)

Vuokratydsuhteessa tyoturvallisuuteen liittyvista asioista ovat vastuussa
seka vuokra- etta kayttajayritys. Tapauskohtainen vastuu riippuu tyon
johto- ja valvontaoikeuden jaosta. Nama asiat tulee sopia vuokrayrityksen
ja kayttajayrityksen vélisessa sopimuksessa, jotta molemmat osapuolet
tietdvat kenen vastuulla mikékin asia on. Osapuolilla tulee olla myds sama
kasitys tyon edellytyksistd, vaaratekijoista ja tyontekijalta vaadittavasta
terveydentilasta. (Vuokraty6opas 2015.) Vaikka perehdytys onkin yritysten
vastuulla, kannattaa myds uuden tyontekijan itse osoittaa oma-
aloitteisuuttaa ja yrittda pitdad huolta siitd, ettéa hanelle on opetettu kaikki

tarpeellinen.

Perehdytyksen aikana varmistetaan, ettd uusi tyontekija osaa
tyotehtavansa, osaa kayttaa tarvittavia koneita ja tyovalineita sekd osaa
toimia oikein myds héirid- ja poikkeustilanteissa. Perehdyttdmisen tukena
on hyva kayttaa kirjallista suunnitelmaa, josta pystytdan seuraamaan
perehdytyksen etenemista. Perehdytysvaiheeseen kuuluu tydpaikan

pelisaantojen lapikdyminen. (Tyoturvallisuuskeskus 2013.) Jos



16

tyontekijalle jaa perehdytyksen jalkeen epavarma olo jostakin asiasta,
kannattaa se tuoda rohkeasti esille. Nain perehdytysta pystytaan
parantamaan seuraavalle tyontekijalle ja myds tyontekija itse saa
tarvittavat lisaohjeet.

3.6 Saannokset ja rajoitukset

Jo rekrytointiprosessin alkuun liittyy paljon erilaisia sdannoksia.
Tybsopimuslain mukaan tydnantajan on ilmoitettava avoimista paikoista
yrityksessa yleisesti, varmistaakseen etté kaikilla tyontekijoilla on samat
mahdollisuudet hakea paikkaa. Jos yrityksesta on lomautettu henkiléstéa
ja samaan aikaan avautuu heille soveltuvia avoimia paikkoja, tulee
tyOnantajan tarjota paikkoja ensisijaisesti lomautetuille henkil6ille. Samoin
tulee menetella tilanteessa, jossa tyontekija on irtisanottu tuotannollisista
tai taloudellisista syistd yhdeksan kuukauden sisaan uuden paikan

avautumisesta. (Saarinen 2015, 24 — 27.)

Tybnantajan tulee huolehtia, ettd myds vuokratyontekijoille ilmoitetaan
mahdollisista avoimista ty6paikoista. Jos tyopaikka on haussa ainoastaan
esimerkiksi sisdisessa intrassa, johon vuokratyontekijoilla ei valttamatta
ole paasya, tiedottaminen taytyy hoitaa muulla tavoin. (Vuokratydopas
2015.)

Tasa-arvolain seka rikoslain mukaan tyopaikkoja ei saa ilmoittaa niin, etta
niissa asetetaan tydnhakija huonompaan asemaan muun muassa
seuraavien asioiden perusteella: sukupuoli, kansallinen tai etninen
alkupera, rotu, ihonvari, kieli ja sukupuolinen suuntautuminen.
Tyosyrjinnasta ei kuitenkaan ole kyse, jos esimerkiksi haetaan henkil6a,
jolla on tietty aidinkieli tai ylipaataan kielitaito, tai jos nuorten vaatteita
myyvaan liikkeeseen etsitaan nuorta tyontekijaa. (Saarinen 2015, 24 —
27.)
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4  TYOHYVINVOINTI

Ty6hyvinvointi on jokaista tydelamassa olevaa henkiléa koskettava asia.
Ty6hyvinvointi on nhoussut viime vuosien aikana yha keskeisemmaksi
puheenaiheeksi organisaatioissa. Tyohyvinvointiin on alettu panostaa
entistd enemman, koska on huomattu, ettd se on tyéntekijoiden,
tydnantajan seka koko yhteiskunnan etu. (Virolainen 2012, 9.)

Ty6hyvinvoinnin kehittamista voidaan perustella monella eri tavalla.
Kuviossa 4 nékyy esimerkkina Rauramon ajatuksia asioista, joiden takia

tydhyvinvointiin kannattaa panostaa.

Tuottavuus,
tulokselli-
suus, laatu

Kustan-
nussaastot

Yhteiskun-
tavastuu,
etiikka

Lain
velvoitteet

Tybnantaja-
kuva

KUVIO 4. Tydhyvinvointia — miksi? (mukaillen Rauramo 2008, 18)

Ty6hyvinvoinnin kasite on monelle yksittaiselle ihmiselle ja organisaatiolle
hyvin yksipuolinen kasite, vaikka keskustelut aiheesta ovatkin lisaantyneet.
Osalle tulee edelleen mieleen tydhyvinvoinnista padosin fyysinen
hyvinvointi, vaikka tana paivana tydhyvinvoinnin muut osa-alueet ovat yha

isommassa roolissa. (Virolainen 2012, 9.)
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Tyoterveyslaitos (2017) maarittelee tydhyvinvoinnin seuraavasti:

"Tydhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa
tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat

hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tyoyhteisot
kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan

mielestaan tyo tukee heidan elaméanhallintaansa.”

Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi pitaa sisallaan henkisen, sosiaalisen,
fyysisen ja psyykkisen tyohyvinvoinnin. Nama kaikki osa-alueet kuitenkin
vaikuttavat toisiinsa, joten niita tulisi tarkastella kokonaisuutena.
Esimerkiksi psyykkisesti kuormittava tyo voi vaikuttaa fyysiseen

hyvinvointiin sairastumisen muodossa. (Virolainen 2012, 9.)

4.1 Ty6hyvinvoinnin mittaaminen

Organisaatioissa mitataan ja tallennetaan tunnuslukuja monista eri
asioista, ja nain tulisi tehda myds tydhyvinvointiin liittyvissa asioissa.
Pelkastaan johdon mielipide tyohyvinvoinnista ei riitd, silla se saattaa
usein olla positiivisempi kuin henkiloston mielipide. (Virolainen 2012, 110.)

Tarkea tekija tydhyvinvoinnin kehittdmisessa on mittaamisen
saanndllisyys. Mittaaminen itsessaan ei ole tarkoituksena, vaan se, etta
saadaan saannollisesti tietoa tyohyvinvoinnin nykytilasta ja kehittymisesta.
Mittaamisen avulla ndhdaan, mihin suuntaa tilanne on kehittymassa.
Mittarit tulisi suunnitella niin, etté4 ne edistavét oikeiden asioiden
kehittamista. Olisi myds tarkeaa, etta ainakin osa mittareista olisi
ennakoivia, jotta asioihin olisi mahdollista puuttua hyvissa ajoin.
Tyo6hyvinvointia tulisi pitda aidosti yhtend organisaation arvoista, jotta
siihen panostettaisiin automaattisesti, eivatka tulokset jaisi hydodyntamatta
kehitystoiminnassa. (Virolainen 2012, 111 — 112.)

Tyo6hyvinvointia voidaan mitata esimerkiksi sairauspoissaoloprosentilla,
tydsuhteiden kestolla ja henkiloston vaihtuvuusprosentilla, sekd muiden

poissaolojen maaralla. Tyohyvinvoinnin mittareihin kuuluu myés tydaika ja
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ylitdiden maara. Ongelmakohtia voidaan kartoittaa esimerkiksi

tarkastelemalla tydsuhteiden paattymisten syita. (Accountor HR 2017.)

Suomalaisissa pk- ja suuryrityksisséa suuressa osassa toteutetaan
vuosittain organisaatioilmapiirikysely. Erilaiset kyselyt ja tutkimukset
antavat kattavan kuvan nykytilasta seka mahdollisista kehityskohteista.
Yleensa tutkimukset tilataan ulkopuoliselta toimijalta. (Virolainen 2012,
111, 115))

Tyohyvinvointikartoitusten tulokset ovat suositeltavaa kayda lapi
henkiloston kanssa. Tulosten lapi kaynti esimerkiksi tiimin tai tydryhman
kesken toimii hyvin, silla silloin on mahdollista keskittyd omaa tyéryhmaa
koskeviin seikkoihin. Tuloksia lapi kaydessé kannattaa keskittya seka
positiivisiin etta kehitysta kaipaaviin asioihin. (Virolainen 2012, 118.)

Kuviossa 5 on esimerkkeja toimenpiteista ja osa-alueista, jotka tahtaavat

tydéhyvinvoinnin edistamiseen.

Henkilosto-
paivat,
liikuntakerhot

Esimiestyo,
valmentava
johtaminen,
perehdytys

Tyoterveys-
huolto,
tyoturvallisuus

Viihtyisa Perehdytys,
tyopaikka, tyonohjaus,
valittdminen tuki

KUVIO 5. Tydhyvinvoinnin edistdminen (mukaillen Virolainen 2012, 153.)

Tuloksia ei kannata kuitenkaan tutkia liian tarkasti, silla pienet muutokset
eivat yleensa ole merkitsevid, kun vastaajia on paljon. Muutoksiin saattaa

vaikuttaa esimerkiksi tyontekijoiden vastausaktiivisuus. Asiaan kannattaa
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kiinnittdd huomiota, jos pientd muutosta tapahtuu vuosittain samaan
suuntaan. (Valtiokonttori 2014.)

Kehitysta kaipaavissa asioissa kannattaa miettid, mitk& olisivat juuri oikeat
keinot asioiden parantamiseen. Kannattaa my6s tehda vertailu edellisten
vuosien tuloksiin, jotta ndhd&&n mihin suuntaan tilanne on kehittynyt,
varsinkin jos kyseisia asioita on jo yritetty joillakin toimenpiteilla parantaa.
(Virolainen 2012, 118.)

4.2 Tyohyvinvoinnin merkitys

Tyontekijdille tydhyvinvoinnin merkitys on selked, silla kyse on heidan
elamistaan ja tulevaisuuksistaan. Tyohyvinvointi sisdltdéan muun muassa
tyoturvallisuuden, joten hyvin jarjestetylla tydhyvinvoinnilla ehkaistaan
esimerkiksi ty6tapaturmia. Heikosti jarjestetty tydhyvinvointi voi johtaa jopa
ennenaikaiseen elakoéitymiseen. Tydhyvinvoinnin ollessa kunnossa tyd on

mielekasta ja tyoyhteiso tukee tyduraa. (Torrington ym. 2005, 489 — 499.)

1950-luvulla suurella osalla tydntekijoista keskeiset motiivit tydntekoon
olivat raha ja toimeentulo. Nykyaan tyontekijat arvostavat tydssaan yha
enemman haasteita, viihtymista ja mahdollisuutta kehittya ja oppia.
Tyontekijat ovatkin alkaneet kiinnittda huomiota omiin elintapoihinsa,
asenteisiinsa ja tyotapoihinsa. Tydhyvinvointiin panostaminen ei ole
pelkastaan tyonantajien vastuulla. (Virolainen 2012, 9.)

Tyo6hyvinvoinnin on todettu lisdavan yrityksen tuloksellisuutta, koska
hyvinvoiva henkildstd on motivoitunutta ja tehokasta. Tydhyvinvointi tuo
kustannussaastoja, koska esimerkiksi turhat sairauspoissaolot,
tehottomuus ja turha séhladminen jaavat pois. Hyva tydilmapiiri nékyy
myos asiakkaille hyvana palveluna, jolloin se parantaa

asiakastyytyvaisyytta. (Etera 2017.)

Vuokraty6ta ajatellessa tydhyvinvoinnista ja sen tutkimisesta on hyotya
niin vuokrayritykselle kuin kayttajayrityksellekin. Tydpahoinvoinnin suorat

kustannukset vaikuttavat vuokrayritykseen. Suoria kustannuksia ovat
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muun muassa sairauspoissaolot, tapaturmat ja ennenaikaiset elékkeet.
Nama vaikuttavat vuokrayritykseen, koska vuokrayritys maksaa
tyontekijan tydnantajavelvoitteet. Tydpahoinvoinnin epasuorat vaikutukset
vaikuttavat kayttajayritykseen. Epasuoria vaikutuksia ovat muun muassa
heikentynyt ty6tehokkuus, vahentynyt innovatiivisuus ja uudistuminen seké
muutosvastarinta. Tietenkin esimerkiksi sairauspoissaolot vaikuttavat
my0s kayttajayritykseen, koska aina ei ole heti saatavilla korvaavaa
tyontekijaa. (Virolainen 2012, 121.)

Sairauspoissaolot tulevat akkia kalliiksi yritykselle, silla ne ovat
keskimaarin noin 5 prosenttia palkkakustannuksista. Arvioiden mukaan
sairauspoissaolojen aiheuttamat kustannukset ovat yhteiskunnalle
Suomessa noin 20 miljardia euroa vuodessa. Tutkimuksista on kaynyt ilmi,
etta yritykset joissa viihdytadn hyvin menestyvat myoskin taloudellisesti
paremmin. (Virolainen 2012, 121, 123.)

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen parantaa yrityksen mainetta
tyontekijoistaan valittdvana ja vastuullisena tydnantajana. Tama
edesauttaa niin asiakkaiden kuin uusien tyontekijoidenkin kanssa, jolloin
esimerkiksi rekrytointiin kohdistuvat kustannukset pienenevét. (Etera
2017.)

4.3 Vuokratyontekijoiden tyohyvinvointi

Pitkaan vuokatyo6ta ei arvostettu ja sen tekeminen oli maineensa takia
monille viimeinen vaihtoehto. Nykyaan kuitenkin tilastot nayttavat jo
muuta. HPL:n viime vuotisen tutkimuksen mukaan vuokratydntekijat
antavat tyossa jaksamiselle keskiarvoksi 4,06, kun taas keskiverto
suomalainen tyontekijd antaa keskiarvoksi 3,71. (Asteikolla 1 —5.)
Vuokratyontekijat ovat myos innostuneempia tydstaan. Tutkimuksen
mukaan 87 prosenttia vastaajista suosittelisi vuokratyon tekemista
tuttavilleen. (HPL 2016b.)

VMP:n Hyva tyovire -tutkimuksen (2017) mukaan 84 prosenttia sen

vuokratyontekijoista voivat tydssdan hyvin. Useista aihetta koskevista
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tutkimuksista huolimatta vallalla on edelleen vanhanaikainen kasitys siita,
kuinka vuokratyodntekijat voivat huonosti ja eivét ole tyytyvaisia tydhénsa.
Tutkimusten liséksi puolestaan puhuvat vuokratyontekijoiden vahaiset
sairauspoissaolot.
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5 VUOKRATYONTEKIJOIDEN REKRYTOINTIPROSESSIN JA
TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

5.1 Tutkimuksen konteksti

HPL:n talouskatsauksen (2017) mukaan Suomen 10 suurinta
henkilostopalvelualan yritystd suuruusjarjestyksessa on esitetty kuviossa
6. Henkilostopalvelut sisaltavat listauksessa henkildstévuokrauksen,
rekrytointipalvelut, ulkoistuspalvelut seka valmennus- ja
henkilostokonsultointipalvelut.

1. Barona 6. Mehildinen

2. StaffPoint 7. Sol Henkilostépalvelut
3. VMP Group 8. Smile Henkilostopalvelut
4. Adecco Finland Oy 9. Enersense Group

5. Manpower Group 10. Carrot Palvelut Oy

KUVIO 6. Suomen suurimmat henkilostopalvelualan yritykset top-10. (HPL
2017c)

Alueellisesti henkilostopalveluiden liikevaihdosta 45 prosenttia syntyy
Uudellamaalla ja loput 55 prosenttia muualla Suomessa (HPL 2016a).
Tilastokeskuksen (2016) mukaan henkilostbalalla toimii yli tuhat yritysta,

joista vakiintuneita yrityksia on arvioitu olevan noin 500 — 600.

Yritysten toimintamallit vaihtelevat paljon. Osa on tarkemmin
keskittyneempia tietylle alueelle tai tietylle toimialalle, kun taas osa tekee
sekalaisemmin eri alojen tditéd ympari Suomea. Taman takia, vaikka joku
yrityksistd on Suomen suurimpien kérjessa, ei sen vastausmaara
valttaméatta Paijat-Hameen osalta ole kovin suuri. Osa yrityksista saattaa
olla myds keskittynyt enemman esimerkiksi valmennus- ja

rekrytointipalveluihin. (HPL 2016a.) Samoin toimialojen osalta, Suomen
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yleisin vuokratydn toimiala ei valttamatta ole suurin Paijat-Hameessa.
Tilastokeskuksen tyévoimatutkimuksen (2016) mukaan vuonna 2016
yleisinta vuokratyd oli tukku- ja vahittaiskaupassa, teollisuudessa seka

majoitus- ja ravitsemistoiminnassa.

5.2 Tutkimusmenetelmat ja tutkimuksen kulku

Kysely toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena.
Tutkimus toteutettiin elokuussa 2017 ja vastaajia kyselyyn oli 39.
Kvantitatiivinen tutkimus sopii paremmin tutkimuskysymysten
selvittdmiseen, koska silla saadaan maarallisesti enemman vastauksia
aiheesta. (Heikkila 2014.)

Tutkimus tehtiin otantatutkimuksena, koska perusjoukko on hyvin suuri ja
kokonaistutkimuksen tekeminen olisi ollut monimutkaista sek& hyvin aikaa
vievaa. (Heikkila 2014.) Otantatutkimuksen tavoitteena kuitenkin on saada
edustava otos, eli otos joka kuvastaa hyvin perusjoukon ominaisuuksia.
Edustavan otoksen saamiksesi tulee varmistaa, ettd mitdan vastaajien

ryhmaa ei suosita tai syrjitd. (KvantiMOTV 2013.)

Vastaajille rajattiin kriteereiksi, etta heidan oli taytynyt olla
vuokratydsuhteessa taman tai viime vuoden aikana Paijat-Hameessa.
Aineiston keruussa kaytettiin Webropol —pohjaan tehtya kyselya, jota
jaettiin Facebook-yhteistpalvelun avulla. Facebook-yhteisopalvelun sivut
joissa kyselya jaettiin, valittiin niin, ettd esimerkiksi vastaajien iat seka alat

jakautuisivat mahdollisimman totuudenmukaisesti. (Heikkila 2014.)

Kyselyn kysymykset tehtiin tutkimuskysymysten ja teoriaosuuden pohjalta.
Kyselysta haluttiin tehdd mahdollisimman selked, joten kysymykset
jarjestettiin aihealueittain ja ne etenevét loogisesti sekd vastausten
sybttamisesta tehtiin mahdollisimman yksinkertaista ja helppoa. Kyselyn
pituudella ja selkeydella on tarke& merkitys vastaajille, ja se helpottaa
my6s mybhemmassa vaiheessa tulosten purkua. (KvantiMOTV 2013.)
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Kyselyssa oli avoimia kysymyksia ainoastaan kolme, koska mita pidempi
ja aikaa vievampi kysely on, sitd useampi vastaaja jattaa kyselyn kesken
tai jattaa vastaamatta avoimiin kysymyksiin. N&ain haluttiin varmistaa, etta
mahdollisimman moni vastaajista tekee kyselyn kunnolla loppuun asti.
Avoimilla kysymyksilla haluttiin saada tiettyihin asioin tarkempi ndkemys.
Kysymysten muotoilussa piti olla erityisen huolellinen, koska internet-

kyselyissa vaarinymmarryksen mahdollisuus on suuri. (Heikkila 2014.)

Kyselyssa kaytettiin suurimmaksi osaksi suljettuja kysymyksia, koska
niihin vastaaminen ja niiden kasittely ovat nopeaa ja helppoa. Kysymyksiin
ei annettu vastausvaihtoehtoa "En osaa sanoa”, koska se usein
houkuttelee vastaajia. Vastausvaihtoehdot muotoiltiin niin, ettéd ne
poissulkevat toisensa ja jokaiselle 10ytyisi sopiva vaihtoehto. Osa
vastausvaihtoehdoista oli Likertin asteikolla 1-4, joista auki oli kirjoitettu
vain aaripaat. Asteikkoon paadyttiin siksi, etta keskelle ei jadnyt
vaihtoehtoa "En samaa enka erimieltd”, jotta sekaan ei houkuttele
vastaajia. (Heikkila 2014.)

Muutama henkild testasi kyselyn ennen kuin se julkaistiin, jotta saatiin
varmuus sen toimivuudesta ja loogisuudesta seka pituudesta.
Ensimmaisella testilla saatiin palaute, etta kysely oli liian pitka ja
monimutkaisen tuntuinen. Palautteen saamisen jalkeen avoimien
kysymysten maara vahennettiin viidesta kolmeen, sekd muutettiin osa
kysymyksista kylla/ei muotoon. Nain kyselyyn vastaaminen nopeutui ja
ulkoasu muuttui yksinkertaisemmaksi. Toisella testikerralla saatiin hyva
palaute kyselyn toimivuudesta ja pituudesta.

Aineiston kasittelyyn hyddynnettiin Webropolin luomia sek& oma tekemia
kuviota kyselyyn saaduista vastauksista. Tuloksia analysoitiin vertaamalla
tietoja teoriaosuuteen sekéa aiempiin tutkimuksiin aiheesta. Osa tuloksista
on esitetty kuvioina ja avattu kirjallisesti. Sellaiset tulokset esitettiin
ainoastaan kirjallisesti, joita on helppo ja nopea tulkita ilman kuvioita.

Suurin osa tuloksissa esitetyista kuvioista saatiin suoraa Webropolista.
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5.3 Tulokset

Kyselylla selvitettiin vuokratydntekijoiden mielipiteitd heidan
rekrytoinnistaan seka tyohyvinvoinnistaan. Kyselyyn vastasi yhteensa 39
vuokratyontekijdd. Kysely oli jaettu teemoihin, ja tulokset on purettu
samoissa teemoissa. Teemat muodostuvat vastaajien perustiedoista,
rekrytoinnista seka tyéhyvinvoinnista. Perustietojen tarkoituksena ol
kerata vastaajien taustatietoja, kuten iat ja sukupuolet, joiden avulla
pystytddn vertaamaan vastauksia perusjoukkoon.

Tyobhyvinvointi jaettiin teoriaosuuden pohjalta osa-alueisiin, jotka ovat
henkinen tydhyvinvointi, fyysinen tydhyvinvointi sekad sosiaalinen ja
psyykkinen tyéhyvinvointi. Tulosten prosenttiluvut ovat pyoristettyja, koska
pienestd otoksesta johtuen virhemarginaalin suuruus on useita
prosenttiyksikkoja (Heikkila 2014).

5.3.1 Perustiedot

Perustiedoista saatiin selville yleisia tietoja vastaajista. Kuviossa 7 néakyy

vastaajien ikdjakauma.
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KUVIO 7. Ika

Vastaajista 23 eli 59 prosenttia olivat naisia, ja loput 16 miehia. Vastaajista
24 eli 62 prosenttia olivat idltaan 19 — 26 vuotiaita. Loput vastaajat
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jakautuivat ialtaan niin, ettéd mita vanhempi ikdryhma, sité harvinaisempaa

oli olla vuokratoissa.

Vuokrayrityksista eniten vastauksia saivat VMP Group, Barona seka
Personalhuset Staffing Group. (Kuvio 8.)
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KUVIO 8. Vuokrayritysten jakauma

Seuraaville yrityksille jokaiseen tuli yksi vastaus kohtaan "Joku muu,
mika?”: Smile Henkilostopalvelut, Eilakaisla, Henkildstdpalvelu Heimo,
Alfaroc Logistics Oy, Carrot Oy sekad Banssi henkilostopalvelut. Vastaajien

oli mahdollista valita useampia yrityksia. (Kuvio 8.)
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KUVIO 9. Vuokratydsuhteiden pituudet

Vastauksista kysymykseen "Kauanko olet ollut tdissa vuokrayrityksen

kautta?” kavi ilmi, ettd vuokratybsuhteessa on yleisempaa tyoskennella
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lyhyemman aikaa. Kuitenkin vastaajista 14 oli ollut vuokratyésuhteessa jo

yli vuoden. (Kuvio 9.)

Eri toimialojen jakauma oli teollisuutta lukuun ottamatta melko tasainen.
Teollisuus oli selkeasti suurin, siind tyoskenteli vastaajista 13. Seuraavaksi
suurimpia toimialoja olivat kauppa, kuljetus- ja varastointi seka majoitus- ja
ravintola-alat. Vastaajien oli mahdollista valita useampia toimialoja. (Kuvio
10.)
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KUVIO 10. Toimialojen jakauma

Vastaajista 25 eli 64 prosenttia tekevat vuokraty6ta omasta halustaan.

Loput 14 vastaajaa eivat haluaisi tehda vuokraty6ta.

5.3.2 Rekrytointi

Kysymykseen “Oliko tyopaikkailmoitus mielestasi riittavan informatiivinen?”
vastaukset jakautuivat melko tasaisesti, eniten vastauksia (36 %) sai
kuitenkin vaihtoehto "Melko riittavasti”. "Taysin riittavasti’ vastasi yhteensa

10 vastaajaa, eli 26 prosenttia vastaajista.

Vastaajista 36 prosenttia saivat mielestaan halutessaan helposti lisatietoa

tyOpaikasta, tydnkuvasta ynna muista tyohon liittyvista asioista. Kuitenkin
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jopa 13 prosenttia vastaajista olivat sita mielta, ettd he eivat saaneet

haluamaan informaatiota lainkaan helposti.

Kysymykseen "Oliko haastattelu mielestasi sopiva haettuun tydhon
nahden?” vastaukset jakautuivat melko samalla tavalla kuin edellisesséa
kysymyksessa. 36 prosenttia olivat sita mielta, etta haastattelu oli taysin
sopiva ja 13 prosenttia sitéd mielta, etta haastattelu ei ollut lainkaan sopiva.

Vastausvaihtoehdot olivat valilla 1-4, keskiarvoksi tuli 2,9.

Kysymykseen "Pidettiinkd sinua riittavasti ajan tasalla rekrytointiprosessin
aikana?” vastaajista 38 prosenttia olivat sitéa mielta, etta heita pidettiin ajan
tasalla erittain riittavasti. Vastaajista 13 prosenttia vastasi "Ei lainkaan

riittavasti”. (Kuvio 11.)
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KUVIO 11. Rekrytointiprosessin aikana ajan tasalla pitaminen

Vastaajista 24 eli 62 prosenttia kavivat asiakasyrityksessa
jatkohaastattelussa. Naista 4 saivat mielestaan riittdvasti informaatiota
yrityksesta etukateen ja 4 eivat saaneet lainkaan riittavasti informaatiota.
Eniten vastauksia sai vaihtoehto "Melko riittavasti”, yhteensa 10 vastausta.

Yhteenséa 13 vastaajaa (33 %) saivat mielestaan riittavasti yleista
informaatiota ennen téiden alkamista ja 7 (18 %) taas eivat lainkaan
riittavasti. Vastausvaihtoehdot olivat valilla 1-4, keskiarvoksi tuli 2,69.



30

Rekrytointiprosessista oli avoin kysymys, johon vastaajat saivat
halutessaan kommentoida yleisesti rekrytointiprosessiinsa liittyvia asioita.
Vastaajia tahan oli yhteensa 8. Negatiivisina asioina nousivat esille muun
muassa ongelmat palkanmaksun kanssa, huono kommunikaatio yritysten
valilla, huono palkka seka lilka henkiloston rekrytointi niin, ettéa tydvuoroja
ei riita tarpeeksi kaikille. Positiivisina asioina esille nousivat asioiden

sujuvuus seké nopea toiminta.

Viimeisena rekrytointiprosessiin liittyvana kysymyksena oli tyytyvaisyys
tyopaikan perehdytykseen. Vastaajista 22 (56 %) olivat tyytyvaisia
perehdytykseen ja loput 17 (44 %) eivat olleet tyytyvaisia perehdytykseen.

5.3.3 Henkinen tyohyvinvointi

Vastaajista 17 (44 %) olivat sitéa mielta, ettd heidan tydnsa on heidan
ammattitaitoaan vastaavaa, kun taas 11 (28 %) vastaajaa olivat sita
mielta, ettd se ei ole. Loput 11 (28 %) vastasivat toisinaan.
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KUVIO 12. Tarpeellisuudentunne tydssa

Kuviosta 12 nakyy, ettd 23 vastaajaa (59 %) tuntevat itsensa tarpeelliseksi
tydsséan ja 6 vastaajaa (15 %) toisinaan tarpeelliseksi. Vastaajista 10 (26

%) eivat tunne itseaan tarpeelliseksi tydssaan.

18 vastaajaa (46 %) olivat sitéa mielta, ettd heille ei ole annettu

mahdollisuutta kehittdd omia taitojaan tydssaan. Vastaajista ainoastaan 9
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(23 %) olivat sitd mieltd, etta he ovat paasseet kehittamaan omia taitojaan

tyossaan.

Vastaajista 64 prosentille yrityksen tavoitteet olivat selkeat, ja lopuille
eivat. Kysymykseen "Saatko riittavasti palautetta tyostasi?” vastaukset
jakautuivat hyvin tasaisesti. Vastaajista 14 vastasi "Toisinaan”, 13 vastasi

"Ei” ja loput 12 vastasivat "Kylla”.

5.3.4 Fyysinen tyOhyvinvointi

Tyoterveysjarjestelyt saivat asteikolla 1-4 keskiarvoksi 2,18. 36 prosenttia
vastaajista oli sita mielta, etta tydterveyshuolto on jarjestetty todella
huonosti.
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KUVIO 13. Terveellisiin elaméntapoihin kannustaminen

Vastaajien mielesta tytpaikoilla ei kannusteta terveellisiin elaméntapoihin,
silla vastaajista 49 prosenttia vastasi, etta ei kannusteta. 28 prosenttia
vastasi toisinaan ja ainoastaan 23 prosenttia oli sita mielta, etta

terveellisyyteen kannustetaan. (Kuvio 13.)

TyOpisteen valaistukseen tyytyvaisia olivat 30 vastaajaa (77 %). Loput 23

prosenttia vastaajista eivat olleet tyytyvaisia tytpisteensa valaistukseen.

64 prosenttia vastaajista olivat sitd mielta, ettd heidan tyotilansa eivat ole
ergonomiset. Vastaajista 46 prosenttia olivat myos sita mielta, ettd heille ei
ole opetettu sopivien tyévalineiden kayttoa.
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5.3.5 Sosiaalinen ja psyykkinen tyéhyvinvointi

Kysymyksen "Kuinka koet, etta sinut otettiin vastaan tydpaikallasi?”
keskiarvoksi asteikolla 1-4 tuli 2,74. Vastaukset jakaantuivat melko

tasaisesti, mutta "Erittain huonosti” vastauksia oli ainoastaan 4 (10 %).

Kysymykseen "Viihdytkd tyopaikallasi?” eniten vastauksia sai "Melko
hyvin” vastaajamaaralla 16 (41 %). "Erittdin huonosti” vastauksia ol
yhteensa 8 (21 %).

Vastaajista 22 (56 %) olivat sitéd mielta, etta heill& on toitd sopivan verran.
Loput vastaukset jakautuivat tasaisesti muille vaihtoehdoille, jotka olivat

likaa, liilan vahan ja vaihtelevasti. (Kuvio 14.)
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KUVIO 14. Téiden mé&ara

Vastaajat paasivéat avoimessa kysymyksessa kuvailemaan asemaansa
tyopaikalla verrattuna muihin tydntekijoihin. Vastauksista 20 (51 %) olivat
positiivisia, joissa kerrottiin vuokratydntekijoiden aseman olevan vahintaan
sama kuin normitydntekijoilla. Useissa vastauksissa nousi esille, etta jos
tyOpaikalla on paljon vuokratyontekijoita tai vuokratydvoiman kaytté on
yleista, niin vastaanotto on yleisesti positiivista. Negatiivisia vastauksia
olivat loput 19 (49 %). Niissa nousi esille, ettd vuokratyontekijat joutuvat
tekemaan "huonot” tyot, eivat saaneet taysin samoja etuja kuin vakituinen

henkilosto ja heita ei yleisesti arvostettu samalla tavalla kuin muita.
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Vastaajista 21 (54 %) saavat vapaa-ajan harrastuksistaan vastapainoa
tyoelamalleen. 12 (31 %) vastasi toisinaan ja loput 6 (15 %) eivat saa
harrastuksistaan vastapainoa tytelamalleen. (Kuvio 15.)
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KUVIO 15. Vastapaino tydelamalle

Kyselyn viimeinen kysymys oli avoinkysymys, jossa kysyttiin tyontekijdilta
mika heitd motivoi tydntekoon. Vastauksista 87 prosentissa mainittiin
palkka, mutta esille nousi myds paljon muita asioita, kuten tydilmapiiri seka

— ymparistd, asiakkaat, haasteet ja itsensa kehittaminen.
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6 JOHTOPAATOKSET

6.1 Pohdinta

Vastauksien jakaumaan vuokraty6suhteen pituudesta vaikuttaa, etta
osassa vuokratydsuhteista on tavallista rekrytoitua kayttajayritykseen
tietyn, esimerkiksi puolen vuoden jalkeen, jolloin itse vuokratydsuhdetta
kestaa vain lyhyemman aikaa. Osittain tAméan takia vuokratydsuhteiden

lyhyys on yleista. (Kuvio 9.)

Haastateltava ei valttamatta ymmarra miten jotkin kysymykset ovat
relevantteja haetun tyon kannalta, joten haastattelu saattaa tuntua
epasopivalta, vaikka kysymysten takana olisikin tarkoitus. Haastattelijan
olisi hyva perustella kysymykset, jotka voivat vaikuttaa erikoisilta.
Vastausten keskiarvo 2,9 on kuitenkin mielestani hyva, eika tassa

vaikuttaisi olevan ongelmaa.

Hakijoiden ajan tasalla pitaminen ei valttamatta ole aina rekrytoijasta
itsestaan kiinni, silla toisinaan prosessin eteneminen voi olla kiinni
asiakasyrityksesta. Rekrytoijan olisi hyva muistaa ilmoittaa hakijoille
valiaikatietoja, jotta he tietavat, ettd prosessi on viela kesken.

Vastaajista 28 prosenttia olivat sitd mieltd, ettéa heidan tyénsa ei ole heidan
ammattitaaitoaan vastaavaa. Monille esimerkiksi opiskelijoille vuokraty®
voi olla valiaikainen ratkaisu ennen koulusta valmistumista, jolloin
tydnkuva ei valttamatta tunnu omaa ammattitaitoa vastaavalta. Eli vaikka
tyo ei olisi ammattitaitoa vastaavaa, voi kuitenkin olla tyontekijan oma
valinta tehda kyseista tyota sen hetkisessa tilanteessa. Samoin voi olla
tilanne, etta tyontekijan ammattitaitoa vastaavia toita ei ole tarjolla, jolloin
joutuu tekemaan "huonompia” toita, mikali haluaa pysya tydllistettyna.
Toisessa kysymyksessa nimittain kuitenkin kéavi ilmi, etta 64 prosenttia

vastaajista tekee vuokratydta omasta tahdostaan.

Vastaajista 23 prosenttia paasee kehittdmaan itsedan tyossaan.
Mielestani tassa on paljon parannettavaa, koska monille tyontekijoille

itsensa kehittdminen toimii yhten& motivoijana tyontekoon. Luulen
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kuitenkin, etta tdssa on osittain kyse edellisessa kappaleessa mainituista
asioista. Tahan vaikuttaa myos keikkatyon tekeminen, jossa usein
padasiana on kayda tuuraamassa muiden sairauslomia tai muuten auttaa
kiireellisind hetkina. Tallaisissa tilanteissa harvemmin tulee
mahdollisuuksia opetella uutta, koska paaasia on etta nykyiset tyot tulee

tehtya ajallaan.

Riippuu paljon tydnkuvasta, kuinka tarke&é yrityksen tavoitteiden
ymmartaminen on tyon kannalta. Niiden ymmartaminen voi kuitenkin
vaikuttaa tydmotivaatioon huomattavasti, koska on tarkeda ymmartaa

tyonsa tarkoitus.

Palautteen annossa on parannettavaa, silla rakentavan palautteen avulla
tyontekijat pystyvat kehittamaan itsedan, josta on hyotya kaikille
osapuolille. Hyvan palautteen saaminen taas motivoi tyontekijoita. On
tarkeaa muistaa tasapaino hyvan ja huonon palautteen valilla, l[&hinna niin,
ettd muistaa antaa hyvaakin palautetta, vaikka asia tuntuisikin itsestaan
selvyydeltd. Motivaation kannalta on tarkeaa, etta tyontekijat tuntisivat
itsensa tarpeellisiksi tydssaan.

Tyovalineiden kaytén huono perehdytys ja huono tyéergonomia johtavat
helposti tydtapaturmiin, tydokyvyn heikkenemiseen ja nain "turhiin”
sairauslomiin. Samoin kuin ty6tapaturmista, pitkdan jatkuvasta
epaergonomisesta tydskentelysta voi seurata loppuelaman kestavia
vaivoja. Myds terveellisiin elaméantapoihin kannustaminen vaikuttaa
sairauslomiin ja tyontekijoiden tydpanokseen, eli terveellisyyteen
panostamisestakin hyotyisivat kaikki osapuolet. Toki on jokaisen oma asia,
kuinka elaa vapaa-ajallaan, mutta mielestani on tarkeaa, etta tdhan

kiinnitettaisiin huomiota jokaisella tyopaikalla.

6.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Kyselylla saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin. Ensimmainen
tutkimuskysymys oli "Millaiseksi vuokratyontekijat ovat kokeneet omat

rekrytointiprosessinsa?”. Rekrytointiprosessiin liittyvat kysymykset olivat
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Likertin asteikolla 1-4, joten niita on helppo vertailla keskiarvollisesti.
Vastausten keskiarvot sijoittuvat valille 2,58-3, joka vaikuttaa melko
positiiviselta. Jokaiseen kysymykseen kuitenkin 4-7 vastaajaa olivat
valinneet huonoimman vaihtoehdon. Né&in ollen 10 — 18 prosenttia
vastaajista olivat taysin tyytymattoémia vahintaan johonkin
rekrytointiprosessina vaiheeseen. Tassa on mielestani ehdottomasti
parannettavaa, silla moniin asioihin pystyy vaikuttamaan jo pienilla asioilla,

joilla kuitenkin pystyy suuresti vaikuttamaan hakijan nakdkulmaan.

Alatutkimuskysymyksena oli "Oliko tyopaikan perehdytys riittava?”. Tahan
oli kyselyssa oma kysymyksensa, jonka vastauksista voidaan paatella,
ettd perehdytyksessa on parannettavaa. 44 prosenttia vastaajista ei ollut
tyytyvaisia tyopaikkansa perehdytykseen. Tamé& on monella tapaa riski,
silla huono perehdytys vaikuttaa tyon tehokkuuteen, suurentaa havikin ja

virheiden maaraa seka voi johtaa tyotapaturmiin.

Toinen tutkimuskysymys oli "Millaiseksi vuokratyontekijat kokevat
tydhyvinvointinsa?” Henkiseen tyohyvinvointiin liittyvista kysymyksista
voidaan paatella, etta tydpaikoilla on naissa asioissa parannettavaa.
Varsinkin mahdollisuus paasta kehittdmaan omia taitojaan oli hyvin
vahaista, mutta toisaalta osa vastaajista tekee esimerkiksi keikkatyota ja
sairauslomasijaisuuksia, joissa ei ymmarrettavasti padse valttamatta
kehittymaan. Osa vastaajista kuitenkin on pidemmissa tydsuhteissa, jolloin
motivaation kannalta olisi tarkeaa paasta kehittamaan itseddn ja omaa
osaamistaan. Samoin motivaation kannalta on tarkeaa lisata tyopaikoilla
palautteen antoa, jotta tyontekijat ylipdataan tietaisivat, tekevatko he

tyotaan hyvin vai onko jossain kehitettavaa.

Fyysisen tydhyvinvoinnin kannalta vastaukset olivat melko heikkoja,
tyoterveyshuolto oli jarjestetty huonosti, ty6tilat eivéat ole ergonomisia ja
sopivien tyovalineiden kayttda ei ole opetettu. Myodskaan terveellisiin
elamantapoihin ei kannusteta. Vaarat tyotavat ja vaarien tyovalineiden
kaytto johtaa havikkiin, virheisiin ja tydtapaturmiin. Tilojen ergonomisuus

voi pahimmillaan johtaa pidempiaikaiseen tyokyvyttomyyteen, ja taas
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terveelliset elaméntavat ehkaisevat tata. Pienilla toimenpiteilla voidaan

saada isoja muutoksia aikaan.

Sosiaalinen ja psyykkinen tyéhyvinvointi olivat melko samoissa lukemissa
kuin rekrytointiprosessiin liittyvéat vastaukset. Jokaiseen kysymykseen 4-8
vastaajaa oli valinnut huonoimman vaihtoehdon. Nain ollen 10 — 21

prosenttia vastaajista olivat taysin tyytymattdmia johonkin osa-alueeseen.

Tassakin tyohyvinvoinnin osa-alueessa on siis parannettavaa.

6.3 Kehitysehdotukset

Kyselyn pohjalta parannettavaa on rekrytoinnissa seka jokaisessa
tydéhyvinvoinnin osa-alueessa, silla jokaisessa kysymyksessa oli taysin
tyytymattomia vastauksia. Tarkeimpid ovat kuitenkin ne kohdat, joihin
tyytymattomia vastauksia tuli eniten, eli asia on yleisempi.

Hakijoiden ajan tasalla pitaminen seka tyosuhteen alussa tarpeellisista

= asioista informointi suunnitellusti
2. Perehdytyksen hoitaminen suunnitellusti ja jarjestelmallisesti
3. Palautteen antaminen saanndéllisesti
4 Tyotilojen kunnosta ja ergonomisuudesta huolehtiminen
) jarjestelmallisesti ja saanndllisesti
5. Tyotehtdvien tasaisesta jakaantumisesta huolehtiminen

KUVIO 16. Kehitysehdotukset

Kyselyssa haettiin tyontekijoiden mielipiteita asioista, joten jotkin asiat
voivat yleisella tasolla toimia hyvin, mutta yksittaiset mielipiteet ja
kokemukset vaikuttavat tuloksiin negatiivisesti. Kuvioon 16 on koottu

l6ydetyt kehitysehdotukset. Kehitysehdotuksia 10ytyi yhteensa viisi.

Rekrytointiprosessin kannalta téarkein kehitysehdotus on, etté hakijoita
tiedotetaan paremmin niin rekrytointiprosessin aikana kuin tyopaikan

saamisen yhteydessakin. Ratkaisu tdh&n on suunnitelma ja
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vuokrayrityksen yhteinen kaytanto, joita jokainen rekrytointia tekeva
noudattaa. Rekrytointijarjestelmilla pystyy lahettaméaan helposti
massaviesteja kaikille kyseista paikkaa hakeneille, joten yhden viestin
kirjoittamalla pystyy informoimaan kaikkia, jos esimerkiksi
rekrytointiprosessi on viivastynyt, mutta edelleen kaynnissa. Samoin
suunnitelma on tarkea olla tilanteeseen, jolloin hakija valitaan tehtavaan.
Jokaisen uuden tyontekijan kanssa tulee kayda samat asiat lapi, jolloin
tyontekijalla on varmempi olo ja rekrytoinnin tehneelle ei tule jalkikateen
“turhia” puheluita esimerkiksi palkanmaksusta tai muusta vastaavasta.

Tama siis helpottaa ja yksinkertaistaa asioita kummallekin osapuolelle.

Toisena suurena parannuskohteena on tyopaikalla jarjestettava
perehdytys. Tahankin kannattaa olla jokaisella tyopaikalla oma
suunnitelmansa, jota noudatetaan jokaisen uuden tyontekijan kohdalla,
huolimatta siitd onko hén vakituinen suoraa yritykseen rekrytoitu vai
lyhempiaikainen vuokratyontekija. Perehdytyksessa helpottaa myo6s
varsinaisen perehdyttajan tai perehdyttgjien nimeédminen, jolloin vastuu on
selkeasti jaettu. Nain ei tule sekaannusta siitd, kuka opettaa mitékin.
Vastuun voi jakaa esimerkiksi vastuualueisiin, jolloin jollakin on
vastuullaan esimerkiksi hyllytyskaytdnnén opettaminen ja jollakin taas
kassatydskentelyn kaytannot. Nain valtytaan turhilta virheilta, havikilta ja

tyotapaturmilta.

Vuokrayritys ja kayttajayritys sopivat keskendan kuka hoitaa
perehdytyksen ja kuinka. Monissa paikoissa on luonnollista, etta
perehdytys hoidetaan kayttajayrityksessa, jolloin varsinainen tydnantaja eli
vuokrayritys ei valttdmatta todellisuudessa ole tietoinen, kuinka asia on
hoidettu. Omien kokemuksieni pohjalta luulen, etta perehdytys on hoidettu
mallikkaammin yrityksissa, joissa vuokratytn kayttd on yleista ja menee
rutiinilla. Taas paikoissa, joissa vuokratydvoiman kaytto ja muutenkin
henkiloston vaihtuvuus on harvinaisempaa, ei ole viela muodostunut
tiettya tapaa hoitaa asioita, jolloin virheita ja unohduksia sattuu

helpommin.
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Henkisen ty6hyvinvoinnin kannalta tarkein kehitettava on palautteen anto.
Kehitysehdotuksena on, etta kayttajayritykset pitavat saannallisin véliajoin
kehityskeskusteluja tyontekijoidensa kanssa. Monilla varmasti on tapana
tehda nain jo vakituisten tyontekijoéidensa kanssa, joten kaytanto tulee
laajentaa koskemaan my6s vuokratyontekijoita. Tata hankaloittaa se, etta
jos kehityskeskustelut on ollut tapana pitéda esimerkiksi muutaman
kuukauden vélein, vuokratydntekijoiden tydsuhteet samassa paikassa
eivat valttamatta kestéa niin kauaa. Talldin keskustelu jaa helposti
pitamatta. Tallaisissa tilanteissa kannattaa sijoittaa keskustelu esimerkiksi
tyontekijan tydsuhteen puoleen vdliin, jolloin siitd on hyotya kaikille ja se

ehditddn myos aina pitamaan.

Toisena hankaluutena kehityskeskusteluiden kannalta on erittéin lyhyet
tydsuhteet, esimerkiksi kaupan alalla tyontekijat saattavat kayda keikoilla
eri kaupoissa satunnaisesti, jolloin tiettyyn yritykseen saattaa kayda
tekemassa vain yhden yksittaisen tydvuoron. Tall6in palautteen anto on
hyvin hankalaa, mutta ehdotan, etta palaute annettaisiin tydvuoron
paatyttya. Kayttajayritykselle hyoty tasta saattaa jaada pieneksi, varsinkin
jos tyontekija ei enaa palaa samaan paikkaan. Tyontekijalle talla kuitenkin
voi olla suurikin merkitys, ylipaataén ettd hanen paikallaolonsa on
huomioitu, joten h&n luultavammin jatkossakin mielellaan palaisi kyseiseen

paikkaan toihin.

Tarkeimmat kehityskohteet fyysisen tyohyvinvoinnin kannalta ovat tilojen
ergonomisuus seka oikeiden tydvalineiden kayton opettaminen.
Tyovalineiden kaytén opettaminen kuuluu aiemmin perehdytys kohdassa
esitettyyn kehitysehdotukseen. Tilojen ergonomisuus on kokonaan
kayttajayrityksen vastuulla, ja tama vaikuttaa yhta lailla myds yrityksen
omiin tydntekijoihin. Tilojen ergonomisuus voi varsinkin pitkaan
jatkuessaan johtaa pahimmillaan pidempiaikaiseen tyokyvyttoémyyteen,
joka ei ole kenenk&aan kannalta hyvé asia. Tydntekijan kannalta tilanne on
huonoin, mutta haittaa on myds yrityksille. Vuokrayritys on vastuussa
sairausajanpalkasta ja kayttajayritys jaa ilman tyontekijad. Kuten sanottu,

tyotilojen kunto ja ergonomisuus ovat kayttajayrityksen vastuulla, mutta
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tyontekijan vastuulla on my@s antaa palautetta epakohdista, koska esimies
ei valttamatta aina tieda jokaisen tydtilan tai -valineen kuntoa.
Kehitysehdotuksena on tybnantajalle selkea keino, jolla tyontekijoiden on
helppo ilmoittaa puutteista tyopaikalla. Varsinkin isommalla ty6paikalla
helpottaa paljon, jos on esimerkiksi tietty henkild, joka pitaa listaa
korjausta tai muuta sellaista kaipaavista asioista, ja toimittaa sen
saannollisesti esimiehelleen tai muulle oikealle henkildlle, joka sitten
huolehtii, etté asiat korjataan.

Sosiaaliseen ja psyykkiseen tyohyvinvointiin liittyvissa kysymyksissa
vastaukset olivat myos sellaisia, ettd parannusta tarvitaan. Tarkeimmat
kehityskohteet ovat tydpaikan viihtyvyys seka vastaanotto
vuokratyontekijoita kohtaan. Nama ovat varmasti sidoksissa toisiinsa niin,
ettd jos vastaanotto tydsuhteen alussa tydpaikalla on huonoa, ei siella
jatkossakaan viihdy niin hyvin. Tarkeaa on siis kiinnittdd huomiota
vuokratyontekijoiden vastaanottoon, ja esimerkiksi painottaa nykyisille
tyontekijoille, ettd heidan tyopaikkansa eivét ole uhanalaisia, vaikka uusia
tyontekijoita tuleekin. Tydpaikalla taytyy myds pitdd huolta siita, etta
tyotehtavat jakaantuvat kaikille tasaisesti, eivatka vuokratyontekijat joudu
tekemaan ainoastaan "huonoja” tdita. Nain varmasti myods pidemmalla

tahtaimell&a vuokratyontekijat viihtyvat paremmin.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus

Perustietojen pohjalta kyselyn tulokset ovat luotettavat. Verrattuna HPL:n
vuokratyontekijatutkimukseen (2016) opinnaytetyon kyselyyn
vastanneiden perustiedot ovat vastaavanlaisia. HPL:n tutkimukseen
vastaajia oli koko Suomesta yhteensa 6 484. HPL:n tutkimuksessa
sukupuolet jakautuivat niin, etta naisia oli 64 prosenttia ja miehid 36
prosenttia, opinnaytetydn kyselyssa vastaavat luvut olivat 59 prosenttia ja
41 prosenttia. HPL:n tutkimuksessa vastaajista 40 prosenttia olivat ialtadan
alle 25-vuotiaita, kyselyssé 62 prosenttia oli idltaan 19 — 26 vuotiaita.
Kummassakin kavi ilmi, ettd mita vanhempi ikdryhma, sitd vihemman

vastaajia.
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Alueellisesti HPL:n tutkimukseen vastasi Paijat-Hameesta 181
vuokratyontekijaa, eli 3 % koko tutkimukseen osallistuneista.
Opinnayteyon kyselyyn vastaajia oli 39, eli 22 prosenttia HPL:n
tutkimukseen Paijat-Hameesta vastanneista. Koko tutkimukseen
verrattuna maara on kuitenkin todella pieni, vain 0,6 prosenttia.
Opinnaytetyon luotettavuutta heikentaa kyselyyn vastanneiden alhainen

maara verrattuna perusjoukkoon. (Heikkila 2014.)

Toimialajakaumien mukaan kyselyn tulokset ovat luotettavia. HPL:n
tutkimuksen mukaan suurin toimiala on majoitus- ja ravintola-ala (33 %),
toiseksi suurin kaupan ala (30 %), kolmas kuljetus- ja varastointiala (14 %)
ja neljas teollisuus (12 %). Opinnaytetyon kyselyssa jarjestys oli eri, mutta
nelja suurinta toimialaa olivat kuitenkin samat. Paijat-Hameessé on paljon
teollisuusalan toimintaa verrattuna esimerkiksi padkaupunkiseudulle, eli

ero on luonnollinen.

Vastaajien perustietojen mukaan kysely on siis luotettava, koska otos on
edustava eli mahdollisimman samankaltainen kuin perusjoukko. Kuitenkin
vastaajien maara on vahainen, joten vastauksia ei voi yleistaa liikaa. Ne
toimivat yleisena katsauksena aiheesta, mutta esimerkiksi yksittaisen
vuokrayrityksen toimintaan kyselyn tuloksilla ei voi ottaa kantaa.
Vastauksia tarkemmin tutkimalla olisi voinut selvittd& esimerkiksi kuinka
suuri osuus "huonot” vastaukset antaneista tydskentelee missakin
vuokrayrityksessa. Vastaajia oli kuitenkin niin vahan, etta tallaisiin asioihin

ei kyselyn perusteella voi ottaa luotettavasti kantaa. (Heikkila 2014.)
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7 YHTEENVETO

Opinnayteyon tarkoituksena oli selvittdd vuokratyontekijoiden tyytyvaisyys
rekrytointiprosessiin sekd heidan tyéhyvinvointinsa. Nykytilan selvittya
tavoitteena oli [0ytaa kehitysehdotuksia. Opinnaytetyd oli jaettu kahteen
osaan, jotka olivat teoreettinen viitekehys ja empiirinen osa.
Teoreettisessa viitekehyksessa kaytiin 1api vuokratyota, rekrytointia seka

tyohyvinvointia.

Empiirisessé osassa kaytiin lapi tutkimuksen eteneminen, sen tulokset
seka johtopaatokset ja kehitysehdotukset. Tutkimus toteutettiin
kvantitatiivisena kyselytutkimuksena elokuussa 2017, kayttaen Webropol -
pohjaista kyselya, joka jaettiin Facebook-yhteisdpalvelussa Péijat-Hameen

vuokratyontekijoille. Kyselyyn saatiin 39 vastausta.

Tutkimuksen tuloksista saatiin selville, etta vuokratyontekijoiden
rekrytointiprosesseissa seka tydhyvinvoinnissa on parannettavaa.
Yleisen& johtop&atoksena kavi ilmi, etta noin 10 — 18 prosenttia vastaajista
ovat taysin tyytymattomia vahintaan johonkin rekrytoinnin vaiheeseen tai

tydhyvinvoinnin osa-alueeseen.

Tulosten pohjalta I6ydettiin viisi kehitysehdotusta, jotka ovat hakijoiden
ajan tasalla pitaminen rekrytointiprosessin aikana seka tydsuhteen alussa
tarpeellisista asioista informointi suunnitellusti. Samoin perehdytys tulisi
hoitaa suunnitellusti ja jarjestelmallisesti. Esimiehen tulisi antaa
saanndllisesti palautetta, niin hyvaa kuin huonoa, seka pitaa huolta
tyotilojen kunnosta seka ergonomisuudesta jarjestelmallisesti. Esimiehen
tulisi myds pitaa huolta tyotehtavien tasaisesta jakaantumisesta
tyontekijoiden valilla. Kehitysehdotuksia voi hy6édyntaa kuka tahansa

rekrytointiin tai tyohyvinvointiin liittyvien asioiden parissa tydskenteleva.

Aiheesta voisi tehd& jatkotutkimuksen henkildhaastatteluilla, joiden avulla
saisi tarkemman nakemyksen vuokratyontekijoiden kokemuksista sekéa
heidan toiveistaan. Aihetta voisi myds tutkia tarkemmin niin, etta vertailisi

vuokrayritysten valisia eroja, jolloin saataisiin selville mitka toimintatavat



ovat toimivimpia. Yritysten vertailuun tutkimuksen pitaisi kuitenkin olla

laajempi tai rajattu jollakin muulla tapaa.
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LITE
Kysely vuokratyontekijoille

1. Perustiedot

o Sukupuoli
= Nainen
* Mies
o Ika
= 18 taialle
= 19-26
= 27-34
= 35-42
= 43-50
= yli51
o Vuokrayritys, jonka kautta olet tdissa
= VMP Group
= Staffpoint

= Adecco Finland Oy
=  Manpower Group
= Barona
= Sol Henkilostopalvelut Oy
=  Opteam
= Mehildinen
= Joku muu, mika
o Kauanko olet ollut tdissé vuokrayrityksen kautta
= Alle 5 kuukautta
» 6 — 11 kuukautta
= 1 -2 vuotta
= 3 -4 vuotta
= yli 5 vuotta
o Milla alalla ty6skentelet
= Teollisuus

= Rakentaminen
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= Kaupan ala
» Kuljetus ja varastointi
» Majoitus- ja ravintola-ala
= Terveys- ja sosiaalipalvelut
= Toimisto/ HR
= Siivous- ja kiinteistdala
= Joku muu, mika
Teetkd vuokratoitéd omasta halustasi?
= Kylla
» Ei

2. Rekrytointi

o

o

Oliko tyopaikkailmoitus mielestasi riittdvan informatiivinen?
Saitko halutessasi helposti lisatietoa tyopaikasta,
tydnkuvasta ym.?

Oliko haastattelu mielestasi sopiva haettuun tydhon nahden?
Pidettiinkd sinua riittavasti ajan tasalla rekrytointiprosessin
aikana?

Jos kavit kohdeyrityksesséa haastattelussa, kerrottiinko
sinulle riittavasti etukateen yrityksesta, mahdollisesta
tyokokeesta ym.? (Jos et kaynyt voit ohittaa kysymyksen)
Saitko ennen téiden alkamista riittdvasti informaatiota
yleisista asioista? (Esim. palkanmaksuaikataulu,
sairaustapaus ym.)

Kommentoi halutessasi vapaasti koko rekrytointiin liittyvia

hyvia ja huonoja puolia.

3. Tyohyvinvointi

Henkinen ty6hyvinvointi

o

o

o

Oliko tyopaikan perehdytys mielestasi riittava?

Onko ty6si mielestasi ammattitaitoasi vastaavaa?
Onko sinulle annettu mahdollisuus péaastéa kehittdmaan
taitojasi?

Ovatko sinulle selkeita yrityksen tavoitteet, joita kohti

tyoskentelet?
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o Saatko riittavasti palautetta tyostasi? (hyvaa seka huonoa)

o Koetko itsesi tarpeelliseksi tydssasi?
Fyysinen tydhyvinvointi

o Kuinka tydterveyshuolto on mielestasi jarjestetty?

o Onko tydtilasi ergonomisesti laadukas?

o Opetettiinko sinua perehdytyksen aikana kayttamaan sopivia
apuvalineitd tydssasi?

o Kannustetaanko ty6paikallasi terveellisiin elamantapoihin?

o Onko tyopisteesi valaistus mielestasi sopiva?
Sosiaalinen ja psyykkinen tydhyvinvointi

o Kuinka koet, etta sinut otettiin vastaan tyopaikallasi?

o Miten viihdyt tyopaikallasi?

o Kuvaile asemaasi tydpaikalla verrattuna muhin tydntekijoihin.

o Minka verran sinulla on mielestasi toita?

o Saatko vapaa-ajan harrastuksistasi vastapainoa
tyoelamalle?

o Mika motivoi sinua tydntekoon?



