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Abstract

The thesis focused on the employer image of Total-Henkildstopalvelut Oy from temporary
workers’ point of view, i.e. from the internal perspective. The goal was to find out the cur-
rent state of the internal employer image and recognize things and acts that need to be
developed. The importance of employer image is increasing in today’s working life as it has
a huge impact on the employees’ job satisfaction, commitment and comfort in work, and
as it also affects externally in attracting candidates.

The research was implemented by mixing qualitative and quantitative research methods.
The qualitative data was collected by interviewing the employees and the business direc-
tor, and the quantitative data by sending a questionnaire to the employees. Both perspec-
tives, company’s and employees’, were compared to each other and to the theoretical
framework. This revealed how the well company’s thoughts met employees’ experiences.

The aim of the study was to find out how temporary workers feel about Total-Hen-
kilostopalvelut as an employer, which things affect positively and negatively, and which
things need to be developed. The purpose of the research was to find the successful things
as well the actions that the company can take to develop as an employer.

The study showed that the internal employer image of Total-Henkil6stdpalvelut Oy is good,
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with the employees and with the amount of feedback. Conclusions and reflections show
more detailed results with ideas of development and further research.
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1 Johdanto

Tyonantajamielikuva on ajankohtainen, kiinnostava ja tarkea aihe nykypaivan tyoela-
massa ja yritysten keskindisessa kilpailussa. Aihe on tarkea niin Total-Henkil6stopal-
veluille kuin muillekin yrityksille kertoen tarkeista asioista, jotka vaikuttavat tyénan-
tajamielikuvaan. Nykypaivan bisnesmaailmassa ja tydelamassa tyonantajamielikuvan
merkityksen kasvaminen on yksi isoista trendeista ja silla voidaan kilpailla ja erottua
muista. Aihetta on syyta tutkia, silld se voi olla vastaus osaajapulaan, ihmisten sitou-
tumattomuuteen seka ylipaansa kiristyneessa kilpalutilanteessa tyonantajamielikuva
voi joskus ratkaista tyOpaikan valinnan. Markkina on kdantymassa niin sanottuun
tyonhakijan markkinaan, jossa yritykset kilpailevat hyvista tyontekijoista, eivatka ai-
noastaan tyontekijat kilpaile yritykseen padsemisesta. Yritysten taytyy panostaa siis
entista enemman siihen, ettd he ovat houkuttava tyonantaja ja ihmiset haluavat ha-
keutua heille toihin. Duunitorin (2018) teettaman kansallisen rekrytointitutkimuksen
mukaan 94 % yrityksista oli sita mielta, etta hyvalla tydonantajamielikuvalla on ratkai-
seva merkitys onnistuneessa rekrytoinnissa. Tutkitustikin tydnantajamielikuvan mer-
kitys ei ole yhdentekeva, vaan sen tarkeys tulee ymmartaa ja sen eteen tulee tehda
panostuksia. Ihmiset ovat yrityksen ja liiketoiminnan tarkein voimavara ja he tekevat
asiat mahdollisiksi. Siksi yrityksen taytyy osata olla houkuttava ja hyva tyonantaja,

jotta parhaat osaajat haluavat antaa osaamisensa yrityksen kayttoon.

Tutkimuksen tavoitteena on saada selville Total-Henkiléstépalveluiden tyonantaja-
mielikuva seka asiat, joissa toimintatapoja tulisi kehittdaa. Tyénantajamielikuvan tutki-
minen ja siihen panostaminen tuottavat positiivisia tuloksia yritykselle, ja sen tulok-
set nakyvat erityisesti nykyisten tyontekijoiden tyotyytyvaisyydessa ja tydpanoksessa.
Hyva tyonantajamielikuva saa potentiaaliset tyénhakijat myo6s kiinnostumaan yrityk-
sessa tyoskentelystd, ja ndin myos asiakkaiden toimeksiantoihin pystytaan vasta-
maan nopeammalla palvelulla ja osaavilla tekijéilla. Tyonantajamielikuva vaikuttaa
myo6s tyohyvinvointiin, tydssa jaksamiseen, tyotyytyvaisyyteen, motivaatioon ja si-
toutumiseen. Se ei siis ainoastaan tarkoita sita, etta toissa on mukava olla, vaan silla

on syvempia vaikutuksia, jotka vaikuttavat huomattavasti tyontekijan tuottavuuteen



ja tehokkuuteen. Menestysta ei tule ilman tyota tekevia henkildita ja ihmiset toteut-
tavat liiketoimintaa, joten on erittdin tarkeaa huolehtia heidan nakoékulmistaan ja aja-
tuksistaan. Joskus yrityksen oma nakdkanta voi olla hyvin eridva siihen, miten todelli-
suus tyontekijoiden mielesta on. Sen vuoksi aihe on tarkeaa ottaa laheisempaan tar-
kasteluun, ja ndin mahdollisesti vaikuttaa koko liiketoiminnan parantumiseen. Ty6n-
antajamielikuvan merkityksen kasvamisen ollessa yleinen trendi, tarvitaan myds eri-
tyisia ponnisteluja, lisdarvon tuottoa ja erottautumista muista. Trendin kasvaessa
kaikki panostavat ollakseen hyva tyonantaja, mutta voimakkaaseen erottautumiseen

vaaditaan myo0s erityistd panostamista. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2018, 25.).

Tutkija opiskelee liiketalouden tradenomiksi henkilostoasiantuntijan karjessa, ja alan
opintojen ja tyokokemuksen kautta on tutustunut aiheeseen. Aiemmin harjoittelijan
ja mydhemmin tyontekijan roolissa Total-Henkilostopalveluilla tutkija on padssyt
myo0s laheltd seuraamaan yrityksen toimintaa, ja todennut aiheen itsekin tarkedksi
yrityksen menestymisen ja kasvun kannalta. Total-Henkilostopalveluille tyonantaja-
mielikuvaan liittyva tutkimus on mielenkiintoinen ja ajankohtainen liiketoiminnan
kasvattamisen kannalta. Henkildstovuokrausmarkkinan ollessa hyvin kilpailtu ja nega-
tiivisesti leimaantunut, voidaan tyonantajamielikuvan tutkimisella tehda tarkeitd 16y-
doksia Total-Henkilostopalveluiden toiminnasta ja tydntekijoiden ajatuksista. Tulos-
ten perusteella voidaan tunnistaa kehittymiskohdat ja 16ytaa parannettavia asioita,
joissa toimintaa tulee muuttaa. Kehitystoimenpiteita toteuttamalla yritys voi olla en-

tista parempi tyénantaja vuokratydntekijoilleen.

Total-Henkil6stopalveluiden tydnantajamielikuvaa ei ole aiemmin tutkittu tarkemmin
eika sen eteen ole varsinaisesti tehty toimenpiteita tai kiinnitetty erityista huomiota.
Tutkimus tuo siis tarkeaa tietoa Total-Henkilostopalveluille, parantaa nykyisten vuok-
ratyontekijoiden oloja ja mielikuvaa yrityksesta tydnantajana seka toimenpiteita ja
kehitysideoita hyodyntamalla tekee itsestdaan paremman ja houkuttavamman tyén-

antajan niin nykyisille kuin potentiaalisille, tuleville tyontekijoille.

Muita tyonantajamielikuvaan liittyvia tutkimuksia on tehty aiemminkin, ja aiheesta

I6ytyy laajasti paljon tietoa. Sitd on tutkittu monista eri ndkékulmista: sen merkitysta



tyonantajalle itselleen, tyontekijoille, sen vaikutuksia tyohyvinvointiin, tyotyytyvai-
syyteen ja motivaatioon. Erityisesti henkilostopalvelualojen yritysten toimintaa on
tutkittu esimerkiksi motivoinnin ja sitouttamisen suhteen (Oksanen 2018), jossa tut-
kimusaiheet ovat vahvasti liitoksissa tydnantajamielikuvan teemoihin seka yleisesti
henkilostotyytyvaisyystutkimuksen (Hamaldinen 2012), mutta varsinaisesti henkilOs-
topalvelualan yrityksen tyonantajamielikuvaa sisdisesta nakokulmasta ei ole tutkittu.
Sen sijaan ulkoista tyonantajakuvaa henkilostopalvelualan yrityksessa (Pohjonen
2017) on tutkittu. Tyonantajamielikuvan tutkimuksia on toteutettu myds enemman
eri alojen toimijoille, muun muassa markkinointialan yritykselle (Heltimoinen 2017)

seka finanssialan yritykselle (Ronkainen 2012).

Total-Henkiléstopalvelut on henkilostopalvelualalla vielad pieni toimija, mutta se tah-
taa jatkuvaan kasvuun. Tata kasvua halutaan tukea tyonantajamielikuvan parantami-
sella. Ensin selvitettdessa sisdisen tyonantajamielikuvan nykytila ja mahdollistaessa
nykyisille vuokratydntekijoille mahdollisimman hyvat olosuhteet, ymparisto ja yh-
teiso tyoskentelylle, voidaan tehda kehitystoimenpiteitd ja varmistaa se, etta Total-
Henkilostopalvelut on reilu, luotettava ja hyva tydonantaja. Kun nykyisille tyonteki-
joille pystyy olemaan hyva tyonantaja, voi tydnantajabrandin markkinointia kohdis-
taa myds ulospain muille sidosryhmille ja tehda jopa markkinoinnillisia toimenpiteita
tyonantajakuvan suhteen. Nain voi houkuttaa myds uusia tydntekijoita yrityksen pal-
velukseen, kasvattaa omaa jalansijaa ja tunnettuutta henkilostopalvelualalla ja saa-
vuttaa isomman markkinaosuuden, saada enemman tyéntekijoita ja tata kautta myos

asiakkaita, kun heille pystyy tarjoamaan tyontekijoita.

2 Tutkimusasetelma

Tutkimusasetelmalla tarkoitetaan sitd, miten ja milla menetelmilla tutkimuksen
aineisto ja materiaali kerataan ja miten tutkimus toteutetaan. Asetelma kertoo
tarkemmin sen, minkalaisissa menetelmilla aineisto ensinnakin kerdtaan ja minkalai-

sin keinoin se analysoidaan, jotta tulokset ovat relevantteja tutkittavan asian kan-



nalta. (Ruonavaara 2011.) Asetelman avulla esitetdan siis mita tutkitaan, keta tutki-
taan, miten tutkitaan ja miten analysoidaan (Tutkimusasetelma (Research design)

n.d.).

Opinnaytetydssa tutkitaan Total-Henkilostopalveluiden tyonantajamielikuvaa vuokra-
tyontekijoiden nakokulmasta. Tutkimuksessa paneudutaan syvallisesti vuokratyonte-
kijoiden ajatuksiin ja ndakokulmiin siita, millainen tydnantaja Total-Henkilostdpalvelut
on. Tutkimuksella halutaan selvittda tyonantajamielikuvan nykytila ja kehittamistar-
peet ja tuloksien kautta esittdaa toimenpiteita, joilla yritys voi kehittda toimintaa ja
parantaa tyonantajamielikuvaa. Kehittamistoimenpiteilla halutaan varmistaa nykyis-
ten tyontekijoiden tyytyvaisyys Total-Henkilostopalveluihin tydonantajana sekd houku-
tella uusia potentiaalisia hakijoita yrityksen piiriin. Tuloksien avulla voidaan tunnistaa
kehittamista vaativat asiat tyonantajamielikuvan parantamiseksi. Yhta lailla halutaan
myo0s selvittda ne asiat, joihin nykyiset vuokratyontekijat ovat tyytyvaisid, eli mita
tehdaan oikein ja mita pitaisi vield kehittaa. Tutkimustuloksien kautta esitetdan kehi-
tystoimenpiteitad Total-Henkilostopalveluiden toimintaan ja tuloksia voidaan hyédyn-

taa myos uudenlaisen materiaalin luomisessa viestintdan ja rekrytointimarkkinointiin.

Tutkimus on rajattu koskemaan nykyisten vuokratyontekijoiden mielipiteita ja nako-
kulmia, silla tydnantajamielikuvan kehittaminen on jarkevaa aloittaa nykyisten teki-
joiden ajatuksista, kartoittaen tydnantajamielikuvan nykytila. Nykytilan selvittamisen
jalkeen tutkimusta ja toimenpiteita voidaan kohdistaa myds ulkoisille sidosryhmille,
potentiaalisille tydnhakijoille ja asiakkaille, ja hyddyntaa inboundia, eli tehda ihmiset
kiinnostuneiksi yrityksesta jo ennen nimenomaista tyontarvetta. Kartoittamalla nyky-
tila ja tekemalla parannuksia nykyisten tyontekijoiden nakokulmien perusteella nous-
seiden asioiden eteen, saadaan heidat kokemaan entistda enemman tyytyvaisyytta
tyoantajaa kohtaan ja ndain myds suosittelemaan tyonantajaa eteenpadin muille. Hyvia
asioita kertomalla saadaan myds muut ihmiset kiinnostumaan yrityksesta tyénanta-

jana.
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Kuvio 1 Tutkimukseen liittyvat sidosryhmat

Tutkimuksella tuodaan Total-Henkilostopalveluille ajankohtaista ja tarkeaa tietoa hei-
dan tyontekijoidensa ajatuksista koskien tyonantajamielikuvaa, ja silhen minkalaiset
asiat siihen vaikuttavat, niin positiivisesti kuin negatiivisesti. Tavoitteena on selvittaa
tyonantajamielikuvan nykytila ja 10ytaa asiat, missa toimintatavat ovat hyvia ja mista
kannattaa pitaa kiinni, seka asioita, joita voisi kehittaa. Tuloksien avulla saadaan sel-
ville tydnantajamielikuva ja niiden kautta syntyneita kehitysideoita hyoédyntamalla
toimeksiantaja pystyy parantamaan toimintatapojaan. Kehityskohtia puuttumalla yri-
tys pystyy olemaan mahdollisimman hyva tyonantaja, jolle vuokratydntekijat halua-
vat tyoskennelld. Tama kasvattaa myos tyontekijoiden sitoutuneisuutta ja halua suo-
sitella yritysta tyopaikkana muillekin. Tuloksien avulla voidaan parantaa myds rekry-
tointimarkkinointia ja hyédyntaa niita sisallontuotannossa, jolloin tulokset hyodytta-
vat mielikuvan parantamista myos ulkopuolisille sidosryhmille. Tyénantajakuvan ra-
kentaminen on Duunitorin kansallisen rekrytointitutkimuksen (2018) mukaan toiseksi
kiinnostavin trendi rekrytointialalla, ja tama tulos koskettaa juurikin Total-Henkil6sto-
palveluilta. Tata seuraavat heti myds sosiaalisen median avulla passiivisten tyonhaki-

joiden tavoittaminen seka rekrytoinnin sisaltomarkkinointi, jotka liittyvat vahvasti



tydnantajamielikuvaan ja sen rakentamiseen. Tydnantajamielikuvan merkitys on kui-
tenkin tarkea koko ty6suhteen ajan, ei ainoastaan sen alkuvaiheessa tai markkinointi-
hengessa. Tavoitteena on, ettd opinndytetyon tuloksien ja kehitysehdotusten kautta
Total-Henkil6stopalvelut voi parantaa tyonantajamielikuvaansa ja sen markkinointia
my0s ulkoisille sidosryhmille, vaikka tama kohderyhma onkin rajattu opinndytetyon

tutkimuskohteesta pois.

Hyoty tyontekijoille syntyy tutkimusten tulosten kautta esiinnousseiden kehittamis-
toimenpiteiden kautta. Mikali yritys tarttuu kehittamisehdotuksiin ja paneutuu itse
asioihin, missa parannusta vaaditaan, paranevat myos tyontekijoiden olot ja tyytyvai-
syys tyOnantajaa kohtaan. Tulokset ja johtopadatokset ovat syntyneet tyontekijoéiden
antamien vastausten kautta, ja niissd nousee esille kehitettavia asioita. Mikali yritys
haluaa ja pystyy parantamaan ndissa asioissa, tydonantajamielikuva paranee entises-

taan.

Henkilostopalvelualan yritysten tyonantajamielikuvan tutkiminen ei ole yleista, joten
tyolla voidaan tuoda ndkdkulmia myos muille alan toimijoille asioista, jotka koetaan
tarkeiksi vuokratyontekijoiden mielesta heidat tyollistavalla henkilostopalvelualan
yrityksella. Opinnaytetyon toteuttamisella ja tuloksilla Total-Henkildstopalvelut voi
kehittdaa toimintaansa, ja olla edellakavijana henkildstopalvelualan tydnantajissa
osoittaen sen, ettei henkildstopalvelualan kyseenalainen maine ja epaluottamus pida
paikkaansa. Lisaksi tuloksia hyddyntamalla voidaan tehda sellaisia toimenpiteita, etta

niilla saavutetaan jopa kilpailuetua muihin alan toimijoihin nahden.

Tutkijalle tutkimus tuo mielenkiintoista ja monipuolista tutustumista niin tutkimuk-
sen tekemiseen, kuin kiehtovaan, trendikkaaseen ja tarkedaan HR:n osa-alueeseen.
Markkinoiden kdaantyessa tydnhakijan markkinan suuntaan, on tyénantajamielikuva
trendikas ja ajankohtainen aihe, johon tutkija todenndkdisesti tulee tormaamaan
myos tulevaisuuden tyotehtavissaan. Lisaksi syvalliselld tutkimuksella aiheesta saa
asiantuntevan nakokulman ja osaamisen tyonantajamielikuvaa koskettaviin aiheisiin,

joita voi hyodyntaa tulevissa tydelaman asioissa.



2.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkimusongelma maarittaa koko tutkimuksen tarkoituksen, ja se pyritaan ratkaise-
maan valitsemalla oikea tutkimusote. Ongelman maarittely antaa suunnan sille, mika
menetelma tulee valita ja valittavan menetelman avulla taas tarkoituksena on pystya
ratkaisemaan tutkimusongelma. Tutkimuskysymykset taas auttavat paasyssa ongel-
man ratkaisuun ja helpottavat aiheen lahestymista ja ratkaisemista. Tutki-
musongelma on siis asia, mika ratkaistaan ja ratkaisua kohti paastan tutki-
muskysymyksien avulla. (Eskelinen & Karsikas 2014, 15-16.) Tuloksilla ja
johtopaatoksilla tulee pystya vastaamaan tutkimuskysymyksiin, silla niihin

vastaamalla ratkaistaan tutkimusongelma (Kananen 2012,16).

Tutkimusongelmana on selvittaa, millainen Total-Henkilostdpalveluiden tyénantaja-

mielikuva on talld hetkelld vuokratyontekijoiden nakokulmasta.

Tutkimuskysymyksina ovat seuraavat:

1. Millainen tyonantajamielikuva on talla hetkella?

2. Mitka asiat vaikuttavat tyénantajamielikuvaan positiivisesti ja mitka
negatiivisesti?

3. Millaisia kehitystoimenpiteita tarvitaan, jotta tyénantajamielikuvaa voidaan
parantaa?

2.2 Total-Henkilostopalvelut Oy

Total-Henkil6stopalvelut Oy on henkildstovuokraus- ja rekrytointipalveluja tarjoava
yritys. Perinteisten henkilostopalvelualan toimintojen, henkiléstovuokraus- ja rekry-
tointipalvelun, lisaksi yritys tarjoaa rekrytoinnin kehittamiseen liittyvia palveluja,
joilla autetaan asiakasta kehittdmaan omaa rekrytointiaan, rekrytointimarkkinointi-
aan ja ndin erottautumaan omista kilpailijoistaan. Yritys toimii neljalla paikkakunnalla
Suomen sisalld, Helsingissad, Tampereella, Jyvaskyldssa ja Kuopiossa, mista se on alun
perin lahtoisin vuodelta 2011. Yrityksen palveluksessa henkildst6- ja rekrytointiasioi-

den parissa tyoskentelee talla hetkella 9 tyontekijaa, ja kasvun myo6ta joukkoon on
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liittymdassa uusia henkilostéalan ammattilaisia. llman toimialarajoja palveluitaan tar-
joava yritys toimii monipuolisesti eri alojen osaajien parissa, suurimpina aloina erilai-
set rakennus-, teollisuus- ja kiinteistopalvelualojen tehtadvat. Yrityksen missiona on
tarjota erilaisia henkilostoratkaisuja yrityksille nopeasti ja tehokkaasti ja visiona on
olla joustava ja tehokas yhteistyokumppani eri sidosryhmilleen, ja auttaa tyonteki-
joita loytamaan omaan elamantilanteeseensa parhaiten sopiva tyo. Total-Henkil6st6-
palvelut haluaa panostaa ja edistaa pitkdaikaisia tyosuhteita. (Total-Henkilostopalve-

lut Oy n.d.; Paloniemi 2019.)

Total-Henkil6stopalvelut myds pyrkii toiminnallaan purkamaan myytteja vuokratyon
huonosta maineesta. Ensisijaisen tarkeaa yritykselle on kohdella tyontekijoitdan tasa-
vertaisesti ja hoitaa perustoiminnot sujuvasti. Palkanmaksu hoituu, vakuutukset ja
tyoterveyshuolto ovat kunnossa ja tyontekijoiden kaytettavissa, ja tyontekijoiden te-
kemaa tyota oikeasti arvostetaan, heitd kunnioitetaan, autetaan ja tuetaan paivittai-
sessd tyonteossa koko tyosuhteen ajan. Luottamuksellinen ja reilu toiminta on kaiken
lahtokohtana, ja tyontekijoille halutaan olla reilu tyénantaja esimerkiksi palkka-asi-
oissa, joissa pyritaan siihen, ettd tyontekijan palkka saataisiin asiakkaan kanssa neu-
voteltua mahdollisimman hyvéaksi sen sijaan, etta niitad poljettaisiin alaspain. Yritys
haluaa panostaa yksil6llisyyteen ja siihen, etta kaikille tyontekijoille 16ydettaisiin juuri

hanen elamantilanteeseensa sopiva tyo. (Paloniemi 2019.)

Total-Henkil6stopalvelut on henkildstopalvelualalla viela pienehké toimija, mutta
isommistakin toimijoista pyritdaan erottautumaan asiantuntevuudella, osaamisella ja
palvelun laadulla. Yritys on jatkuvassa kasvussa ottamassa suurempaa jalansijaa alalla
ja kasvattamassa tunnettavuuttaan. Vuonna 2018 liikevaihto kasvoi edellisvuodesta
52 % (Total-Henkilostopalvelut Oy n.d.), mika kertoo siitd, etta yritys on erinomai-

sessa kasvuvauhdissa vahvistamassa omaa paikkaansa henkilostopalvelualalla.

Henkilostopalveluala
Henkilostopalvelualalla toimivat yritykset, jotka tarjoavat henkilostévuokrausta ja
rekrytointipalveluita muille yrityksille. Henkilostévuokrauksella tarkoitetaan sita, etta

tyontekija tyollistyy henkilostopalvelualan yrityksen kirjoille, mutta suorittaa tyén
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jonkun toisen yrityksen palveluksessa. Henkilostovuokrauksen lisdksi henkilostopal-
velualan yritykset tarjoavat suorarekrytointipalvelua, jossa toimeksiannon mukaan

asiakasyritykselle etsitdan tyontekija, joka tyollistyy yritykseen suoraan.

Yritykset kdyttavat henkilostovuokrausta rekrytoinnissaan ja tyontekijatarpeissaan
enemman kuin aiemmin. Henkildstévuokraus on suosittu tydvoiman tayttdja epavar-
massa taloustilanteessa tai kun tyontekijoiden palkkaaminen yrityksen omille listoille
jostain syysta tuottaa epdavarmuutta. (Henkilostovuokraus vetaa kovaa — talouden
ankeimmat ajat takana 2016.) Sita kdaytetdaan myos sen kustannustehokkuuden
vuoksi, jolloin esimerkiksi virherekrytoinnit eivat aiheuta niin suuria kustannuksia yri-
tykselle itselleen, rekrytointiprosessi ei vie resursseja yritykseltd itseltdan ja tyonteki-
jatarve voidaan paikata nopeastikin. Joillain aloilla my6s erityisia HR:n asiantuntijoita
ei ole, jolloin rekrytointiin ei saada niin ammattimaista otetta ja talléin henkilostopal-
velualan ammattilaiset ovat erinomainen apu. (Vuorensalmi 2016.) Henkilostévuok-
raus on siis loistava apu tilanteeseen, jossa yritykselld ei ole omia HR-asiantuntijoita
rekrytointia varten, taloudellinen tilanne on epdvarma, mika aiheuttaa huolta siitd,
miten uskalletaan rekrytoida ja se vapauttaa resursseja yritykselle keskittymaan juuri
siihen asiaan, mitd he ovatkin tekemassa, eli omaan liiketoimintaansa, kun rekrytoin-
nille ei tarvitse etsia aikaa tai energiaa itse. Henkilostopalveluyrityksen kaytt6 on siis
turvallinen valinta tilanteissa, joissa yrityksella ei ole vakiintunutta henkilostotar-
vetta, henkiloston palkkaaminen omille kirjoille on epavarmaa, tai ajalliset ja osaami-

sen resurssit eivat riita osaavien tyontekijoiden l6ytamiseen.

Ala ollut pitkdan niin sanotusti “villi Iansi”, sdannot ovat olleet hakusessa ja toiminta-
tavat kyseenalaisia. Negatiivisia mielikuvia ovat herattaneet palkanmaksuasiat, tyon-
tekijoiden kohtelu kauppatavarana, eriarvoisuuden tunteet yritysten omien tyonteki-
joiden rinnalla, kuulumattomuuden tunteet seka epaluottamus. Huonosta maineesta
pyristellaan irti, silld toiminta on tana padivana suuressa osassa yrityksia taysin oikeu-
denmukaista ja kunnioittavaa. Tamankin vuoksi on tarkeaa yllapitaa tyonantajamieli-
kuvaa ja tehda panostuksia sen eteen. Tana padivana osaajapula on yksi rekrytoinnin
haasteista, ja siihen taytyy vastata olemalla houkuttava, mielenkiintoinen ja hyva
tyonantaja, jonka palvelukseen ihmiset haluavat tulla. Yritystoiminta ei pyori ilman

osaamista ja hyvia tyontekijoita. Osaajapula vaikuttaa henkilostévuokrausalalla myos
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asiakkaiden mielipiteisiin yrityksesta: mikali hyvia tyontekijoita ei ole tarjolla, etsitdan
ne jostain muualta, mahdollisesti kilpailevan henkiléstovuokrausyrityksen kautta. Asi-
akkaiden ja tyontekijoiden palveleminen kulkevat kasi kadessa, silla ilman asiakkaita

ei tarvita tyontekijoita, ja ilman tyontekijoita ei voida yllapitda asiakassuhdetta ja vas-

tata asiakkaan tarpeisiin.

Talla hetkella ala on kuitenkin kasvussa ja sen suosio kasvaa jatkuvasti (Henkilosto-
palvelualan vuosi alkanut vilkkaana 2019). Kasvusta ja yleistymisesta kertoo esimer-
kiksi se, ettda muutama alan isoimmista toimijoista ovat hakeutuneet jopa porssiin
(Porssiviikon tapahtumia: Henkilostovuokraus kay nyt kuumana 2018). Yha enene-
vissa maarin tyopaikkailmoituksia ndhdaan henkilostopalveluyritysten tekemans, ja
nykydan jopa my0s asiantuntijatason tehtaviin, eikd ainoastaan haalarihommiin.
Vuonna 2018 henkilostopalvelualan tyontekijamaara myos kasvoi 8,3 % vuoteen
2017 verrattuna (kuvio 2), joka kertoo siita, ettd henkildstévuokraus alana kasvaa jat-
kuvasti. Viimeisen neljan vuoden aikana se on ollut kasvussa, kun aiemmin sen rooli

on ollut heikompi.
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Kuvio 2 Henkilostévuokrauksen tyontekijamaaran nousu (llmarisen suhdanneindeksi
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2.3 Kasitteet

HR

HR tulee sanoista "Human Resources” tai uudemmin kaytetysti “"Human Relations”.
HR:lla tarkoitetaan sitd bisneselaman kenttaa, jossa keskitytdan ihmisiin ja tyonteki-
joihin, eli inhimillisiin voimavaroihin. Silla tarkoitetaan esimerkiksi tyontekijéiden joh-
tamista ja kehittamista yrityksen sisalla, rekrytointia, tydsuhdeasioita seka palkkaus-
asioita. (What is Human Resource? n.d.) HR on hyvin laaja kentta ja siind on monia eri

osa-alueita, mutta kaikki niista liittyvat lilkketoiminnan ihmisiin.

Ty6nantajamielikuva

Tyonantajamielikuva tarkoittaa sitd, millainen kuva ihmisilla on tyonantajasta, ja yri-
tyksesta ajatellaan tyonantajana (Kauhanen 2012, 69). Tyonantajamielikuvaa voi tar-
kastella sisdisestd, oman henkiloston ndkokulmasta tai ulkoisesta, eli esimerkiksi

tyonhakijoiden tai muiden ulkoisten sidosryhmien nakdkulmasta.

Henkilostovuokraus
Henkilostopalvelualan yritys rekrytoi tyontekijoita asiakasyrityksen kayttoon. Tallai-
sessa tydsuhteessa tydnantajana toimii henkiléstopalvelualan yritys, mutta kaytan-

non tyo suoritetaan asiakasyrityksen osoittamissa tehtavissa.

Tyonhakijan markkina

Tyonhakumarkkinan kdaantyminen siihen suuntaan, etta yritysten taytyy kilpailla kes-
kendan osaavista tekijoista ja panostaa siihen, etta heille halutaan tulla téihin. Osaa-
japula korostaa paataan, ja tydntekijat pystyvat jo itse enemman vaikuttamaan sii-
hen, mihin tyollistyvat. Tilanne on siis kdantymassa siihen suuntaan, etta yritykset kil-
pailevat hyvista tyontekijoista, eivatka tyontekijat ainoastaan kilpaile yritykseen paa-
semisestd. Tahan vaikuttaa vahvasti se, millainen tyonantajamielikuva yrityksesta val-

litsee ulospain.



14

Inbound

Inbound on markkinoinnillinen toimi. Silla houkutellaan ihmisia ja tehdaan heidan
kiinnostuneiksi yrityksesta jo ennen varsinaista tarvetta. (Inbound markkinoinnin tie-
tokeskus 2018.) Tyonantajamielikuvan suhteen siis potentiaaliset tyonhakijat ja -teki-
jat tehdaan kiinnostuneiksi yrityksesta jo ennen heidan aktiivista tyollistymistarvet-
taan. Sita hyodyntamalla saadaan helpotusta rekrytointeihin, lisda potentiaalisia hen-
kiloita yrityksen piiriin sekd suurempaa osaajien joukkoa, joka henkilostopalvelualalla

voidaan valittda eteenpain asiakkaille.

Koodaus

Koodaaminen liittyy aineiston analyysivaiheeseen. Sen avulla tiivistetdan tekstia,
jotta siitd saadaan helpommin ymmarrettavaa. Tekstista kirjataan ylos yksittaisia il-
mauksia ja sanoja, ja niitd voidaan merkata ylos esimerkiksi alleviivaamalla, tietyin

varikoodein tai jarjestamalld taulukkoon. (Kananen 2008, 89—-90.)

Teemoittelu
Laadullisesta aineistosta esiin nousevia asioita ryhmitelldan eri teemojen alle, ja sel-

keytetdan aineiston analysointia (Kananen 2008, 91).

Abstrahointi
Abstrahoinnilla karsitaan aineistosta epaoleelliset asiat pois ja etsitdaan tutkimuksen

kannalta oleelliset asiat (Hiltunen n.d.).

Induktiivinen paattely
Paatelmat tehdaan aineistolahtoisesti, eli asiaa tutkitaan ja uusi teoria koostetaan ai-

neistosta (Tiedon analysointi n.d.).

Grounded theory

Keskittyy luomaan uutta teoriaa tutkittavasta aiheesta. Tutkimuksen taustalla on teo-
riaa, tassa tapauksessa tyonantajamielikuvasta ja siihen liittyvista asioista, mutta var-
sinaisia tuloksia ei analysoida teorian kautta, vaan pyritdan luomaan taysin uusi ja
oma teoria siita, millainen Total-Henkilostdpalveluiden tydnantajamielikuva on. (Es-

kelinen & Karsikas 2014, 76.)
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Fenomenografia
Eroavien kasitysten ja kokemuksien tutkimista. Erityisesti laadullisen aineiston tutki-
misessa kdytetty metodi, jolla aineistoista pyritdan |6ytamaan toisistaan eroavia aja-

tuksia ja asioita. (Eskelinen & Karsikas 2014, 76.)

2.4 Menetelmakuvaus

Empiirinen tutkimus keskittyy ihmisten kokemuksiin, ja erilaisten kokemuksien myota
pyritaan [6ytamaan tutkittavasta joukosta ja aineistosta yhdenmukaisuuksia (Valli
2015, 16). Total-Henkilostopalveluiden tyonantajamielikuvaa tutkittaessa keskitytdan
juurikin ihmisten, Total-Henkilostopalveluiden vuokratyontekijoiden, kokemuksiin ja
mielikuviin. Tata tydnantajamielikuvaa tutkittaessa kaytetaan maarallisen ja laadulli-
sen tutkimusmenetelméan yhdistelmaa mahdollisimman syvén, perusteellisen ja luo-
tettavan analyysin ja tutkimustuloksen saamiseksi. Maarallinen tutkimus kohdenne-
taan koko vuokratyontekijoiden joukkoon maaralliselld kyselylomakkeella, ja laadul-
lista menetelmaa kaytetddan antamaan syvempdaa nakdkulmaa aiheeseen. Fenomeno-
grafian piirteiden mukaisesti merkityksellistd tutkimuksen tuloksissa ovat vuokra-
tyontekijoiden kokemukset, ajatukset ja ndkokulmat aiheeseen (Valli 2018, 22), eri-
tyisesti laadullisen tutkimusosuuden haastatteluissa, joissa tyontekijoiden kanssa
saadaan aikaan syvempaa keskustelua. Empiirista tutkimustapaa mukaillen kohdiste-
taan erityishuomiota aineiston kerdamisen ja sen analysoimisen menetelmiin (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 26). Jotta tutkimustulokset ovat relevanttia ja laadukasta tietoa an-
tavia, tulee aineistonkeruutavat seka sen analysointitavat valita sopivalla tavalla. Har-
kittu suunnittelutyo takaa oikeanlaisten tutkimusmenetelmien valinnan ja varmistaa
laadukkaiden tutkimustuloksien syntymisen. Tutkimuksen |ahtokohtana on aiheen
objektiivinen kasittely, jolloin aiheen kasittely tapahtuu tutkijan mielipiteista ja en-
nakko-oletuksista valittamatta ja ne taysin ulkopuolelle jattamalla, keraamalla kaikki
tutkimuksen tieto tutkittavalta kohteelta itseltdan (Valli 2018, 20), eli Total-Henkilds-

topalveluiden vuokratyontekijoilta.
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Tutkimus alkaa teoriatiedon ja viitekehyksen kokoamisella, jatkuu aineiston keraami-
selld, jota lopuksi verrataan aiempaan teoriatietoon, viitekehykseen ja aiempiin tutki-
muksiin aiheesta (Vilkka n.d., 25). Viitekehys kootaan tyonantajamielikuvan eri tee-
moista, aineisto keratdan kyselylla ja haastatteluilla. Ndiden tuloksia peilataan teo-
riatietoon ja liikketoimintajohtajan haastattelun tuloksiin, ja muodostetaan johtopaa-

tokset aiheesta.

Tutkimusmenetelmat

Maarallisella tutkimuksella voidaan vastata kysymyksiin “kuinka moni”, “kuinka pal-
jon” ja ”miksi” (Toiviainen 1998, 509; Vilkka n.d., 14). Maarallisella tutkimusmenetel-
malla halutaan saada numeraalista tietoa tutkittavasta aiheesta. Menetelman tarkoi-
tuksena ei kuitenkaan ole tarkoitus saada tulokseksi numeroita, vaan pyrkia saadun
numerotiedon kautta analysoimaan aihetta saatujen lukujen kautta, ja ymmartaa
asiaa tasta nakokulmasta. (Valli 2015, 15.) Tutkittavaa aihetta pyritaan siis tulkitse-
maan ja selittdmaan tilastojen perusteella (Téhtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 12).
Menetelma mahdollistaa laajemman otannan kuin laadullinen menetelm3, ja sita
kaytetdan kaikkia vuokratyontekijoiden tavoittamiseksi. Kyselylomakkeella saadaan
vastaukset suurelta joukolta (Raisamo 2006), jolloin tutkimukseen voidaan ottaa mu-
kaan koko vuokratyontekijoiden joukko. Menetelmaa kaytetaan, kun halutaan saada
selville maarallisia asioita, esimerkiksi kuinka moni on mitakin mielta ja vaikuttavatko
taustalla olevat asiat mielipiteen syntymiseen, kuten esimerkiksi ikd, sukupuoli tai

aika, minka henkilo on tyoskennellyt yrityksessa (Brannen & Brannen 1995, 17).

Tutkimusmenetelman tavoitteena on tuottaa tilastollista tietoa seka taman tilastotie-
don kautta I6ytaa erilaisia syy-seuraussuhteita seka sddannénmukaisuuksia (Tahtinen
ym. 2011, 13), jotka toistuvat vuokratyontekijoiden ajatuksissa tydnantajan toimin-
nasta. Menetelmaa kaytettdessa halutaan vertailla vuokratyontekijéiden kokemuk-
sia, selittda, mitka asiat vaikuttavat heidan mielipiteisiinsa tyonantajan toiminnasta ja

tyonantajamielikuvasta ja kartoittaa tyonantajamielikuvan nykytila.

Kvantitatiiviseen tutkimusmenetelmaan tarvitaan pohjalle taustatietoa tutkittavasti
aiheesta. Tutkittaessa maaralliselld menetelmalld on tarkeaa osata maarittaa tutkit-

tavana olevat asiat oikeanlaisiksi ennen kyselylomakkeen lahettamista vastaajille.
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(Téahtinen ym. 2011, 14.) Teoriatietoon ja tietoperustaan tutustuminen ja sen kasaa-
minen antavat pohjan tutkimukselle ja raamit tutkittaville asioille (Kananen 2008, 28)
vhdessa liiketoimintajohtajan haastattelun kanssa. Maarallisen menetelman kaytto
vaatii huolellisen taustatyon ja perehtymisen taakseen, jotta tulos on onnistunut. Ky-
selylomaketta kaytettdessa lomaketta ei voi muuttaa enaa ldhettamisen jalkeen, jo-
ten kysymyksia, niiden asettelua ja muodostamista tulee harkita tarkasti, jotta niilla

saadaan tietoon oikeita asioita. (Kananen 2008, 42.)

Maarallisen tutkimuksen haasteet tulevat otantajoukon mennessa pieleen, kyselylo-
makkeen epamaaraisilla kysymyksilld, vastauskadolla ja suppeammalla aineiston
saannilla verrattuna laadulliseen tutkimusmenetelmaan (Tahtinen ym. 2011, 13-21).
Ketdan ei voi pakottaa vastaamaan kyselyyn, mutta vastausprosentin kasvattamista
varten vastaajia houkutellaan palkinnolla, jonka arvontaan voi osallistua jattamalla
vhteystietonsa kyselylomakkeen loppuun sille tarkoitettuun kohtaan. Myos kyselylo-
makkeen (liite 1) kysymykset ja vastausvaihtoehdot on suunniteltu mahdollisimman
selkeiksi, loogiseen jarjestykseen ja helposti ymmarrettaviksi, jottei tutkimus mene
niiden takia pieleen. Suppean aineiston valttamista varten maarallisen menetelman
kanssa kdytetdan yhdessa myos laadullista menetelmaa, jotta vastauksia voidaan sy-

ventaa.

Laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimusmenetelmallad halutaan saada syventavampi
katsaus tyénantajamielikuvaan maarallisen tutkimusmenetelman tueksi. Nimensa
mukaisesti laadullisessa tutkimuksessa pyritaan laadukkaaseen ja syvalliseen analyy-
siin yksiloiden kokemuksista. Laadullista tutkimusmenetelmaa kaytettaessa halutaan
kokonaisvaltaisesti ymmartaa tutkittavaa ilmiota. (Alasuutari 2011.) Laadullisella tut-
kimuksella pyritadn nimenomaan laatuun, ja tutkimuksessa pyritdan saamaan syvalli-
sid vastauksia, jotka ovat oikeasti hyodyllisia tutkimuksen tuloksen analysoinnissa.
Laadullisessa tutkimuksessa analyysi ei perustu millaan tavalla tilastoihin tai nume-
raalisiin faktoihin, vaan siind pyritdaan ymmartamaan kokonaisvaltaisesti yksildiden
nakemyksid (mt). Tarkoituksena on ymmartdaa miten ja mitka asiat vaikuttavat tutkit-
tavaan ilmi6on, sen sijaan, etta etsittaisiin selityksia asioille. Laadullisen tutkimuksen
ei ole tarkoitus yleistda ajatuksia vaan keskittya henkil6kohtaisiin kokemuksiin

(Tuomi & Sarajarvi 2018, 86) ja siksi vastaajiksi valikoidaan vahemman vastaajia,
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mutta heidat pyritdaan valitsemaan ajatuksen kanssa, jotta vastaukset ovat mahdolli-
simman syvia, laadukkaita ja tietoa antavia, eli mahdollisimman hyodyllisia tutkimuk-
sen kannalta. Tarkeda on osata valita huolellisesti henkil6t, joiden kokemuksia tutki-
muksessa hyodynnetdan (Kananen 2008, 37). Haastattelujen vastaajiksi valikoidaan
henkil6ita, jotka ovat tyoskennelleet Total-Henkilostopalveluiden vuokratyonteki-
j6ind jo pidemman aikaa ja nain heille on pidemman tyosuhteensa aikana muodostu-
nut varmempi kuva siitd, minkalainen tyonantaja Total-Henkilostopalvelut on erilais-
ten kanssakdaymisten ja toimintojen kautta. Maarallisesta tutkimuksesta eroten laa-
dullisessa tutkimuksessa ei keskitytd numeraaliseen mittaamiseen, vaan ihmisten
omiin, aitoihin kokemuksiin asioista (Raisamo 2006).

Laadullisella tutkimuksella voidaan vastata kysymyksiin: “miten”, "miksi” ja “mitd”
(Toiviainen 1998, 509). Sen tarkoituksena ei ole niinkdaan taustamuuttujien, esimer-
kiksi ian tai sukupuolen, vaikutuksia tutkittavaan aiheeseen ja sita, miten ajatukset
muuttuvat taustamuuttujien mukaan, vaan tutkia kokonaisvaltaisesti jotakin tiettya
ilmiota tai aihetta, ja saada siihen perusteellista, syvallista ja merkityksellista tietoa,
ja tata kautta ymmartaa ilmiota. Tutkimusotteen avulla saadaan syvillinen nako-
kulma vuokratyontekijoiltd tydnantajan toimintatapoihin liittyen. Laadullinen mene-
telma on hyodyllinen myos siksi, etta aihetta ei ole aiemmin tutkittu ja se on ilmiéna
viela hyvin tuntematon (Kananen 2008, 30) tutkimuksen koskettaessa Total-HenkilOs-

topalveluiden tyénantajamielikuvaa.

Laadullista tutkimusmenetelmaa kaytettaessa tutkijan taytyy unohtaa kaikki esiolet-
tamukset ja luulemansa asiat, ja kohdattava tutkiminen uteliaalla otteella, jossa ai-
dosti haluaa tutkia ja tietda, mita aiheesta ajatellaan ja tata kautta tuottaa puoluee-
tonta tutkimustulosta. Haastattelutilanteessa johdattelu voi pilata koko tutkimuksen
tulokset, jos tutkija vie haastateltavaa liikaa johonkin suuntaan. (Kananen 2008, 28,
122.) Taman vuoksi haastattelukysymykset suunnitellaan niin, ettd ne kysytaan mah-
dollisimman neutraalissa muodossa. Laadullinen tutkimus kuitenkin jattaa paljon ti-
laa tutkijan omille tulkinnoille, joita han keskusteluistaan ja haastatteluistaan ihmis-

ten kanssa saa (Raisamo 2006).



19

Laadullisten haastattelujen vahyys ja tata kautta kysymykset siitd, voidaanko aineis-
toa yleistdaa koskemaan koko henkil6stomaaraa, voivat tuottaa luotettavuuden kan-
nalta ongelmia (Raisamo 2006), mutta tata ongelmaa pyritdan minimoimaan yhdista-

malla tutkimuksessa seka laadullista ettda maarallista tutkimusotetta.

Aineistonkeruu

Laadullisen aineiston kerdamisessa tutkija on paaroolissa, aineiston saaminen tapah-
tuu paaasiassa hdanen johdollaan koko keruun ajan. Laadullista aineistoa voidaan ke-
rata havainnoimalla yksiloita tai ryhmia, haastattelemalla henkil6ita tai tutkimalla eri-
laisia dokumentteja, joissa tutkija kaikissa on aktiivisessa roolissa koko aineiston saa-
misen ajan. Maarallisen aineiston kerddmisessa sen sijaan tutkijan rooli tapahtuu val-
mistelevassa tyossd, mutta esimerkiksi kyselylomakkeen tayttamisen aikana osallistu-
mista ei tapahdu, vaan vastaajat omatoimisesti tayttavat kyselyn. (Kananen 2008, 25,

57.)

Total-Henkiléstopalveluiden tydnantajamielikuvan tutkimisessa kaytetaan laadullista
tutkimusmenetelmaa haastattelemalla seka méaarallista menetelmaa kyselylomak-
keella, jotta ilmiosta saadaan mahdollisimman syvallinen kuva. Ensimmainen laadulli-
nen haastattelu tehdaan Total-Henkil6stopalveluiden liiketoimintajohtajalle, Petri Pa-
loniemelle. Hanelta saadaan yrityksen nakékulma tydnantajamielikuvaan ja siihen,
minkalaisena tyonantajana yritys haluaisi ndyttaytya tyontekijéilleen. Paloniemen
kertomien asioiden pohjalta laaditaan maarallinen kyselylomake, joka lahetetaan kai-
kille nykyisille vuokratyontekijoille, ja vastauksia syvennetaan viela laadullisilla puhe-
linhaastatteluilla. Kyselylomakkeella kerataan siis kvantitatiivinen aineisto laajasti To-
tal-Henkil6stopalveluiden vuokratyontekijoilta ja sitd syvennetdan viela pidempiai-
kaisten vuokratydntekijoiden laadullisilla haastatteluilla. Nain asiaa lahestytaan eri
nakokulmista ja eri menetelmin, ja saadaan syva, luotettava ja kattava kasitys ai-

heesta.

Kyselylomake on perinteinen tapa kerata maarallista aineistoa, ja se on tutkimusta-
valtaan helppo ja selkea tapa. Kyselylomake tehdaan verkkoalustalle, jonka linkki 13-

hetetdan tyontekijoille. Linkki lahetetdaan saatekirjeen kanssa, jossa korostetaan tut-
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kimuksen tavoitetta, taustaa seka vastaajan henkil6llisyyden salassapitoa, joilla moti-
voidaan otokseen paatyneitd henkiloitd vastaamaan kyselyyn. Saatekirjeessa myos
esitelldaan tutkimuksen tekija ja sen tarve, jotta vastaajat tietdavat, mihin heidan vas-
tauksensa paatyvat ja mista tutkimuksessa on kyse. (Tahtinen ym. 2011, 24-25.)
Kvantitatiivinen kyselylomake rakentuu siis teoriatiedon, seka liiketoimintajohtajan,
Petri Paloniemen, haastattelun pohjalta. Teoreettinen viitekehys antaa hyvan yleis-
katsauksen aihepiiriin ja Paloniemen haastattelun avulla kyselylomakkeeseen pysty-
taan nostamaan esille juuri oikeat asiat, joita yritys haluaa painottaa. Kyselylomake
on tarkea suunnitella ja rajata niin, etta silla tutkitaan oikeita asioita (Kananen 2008,
74) ja liiketoimintajohtajan haastattelu antaa hyvan pohjan viisaiden kysymysten

muotoiluun.

Kyselylomake rakentuu monivalintakysymyksistd, matriisikysymyksista, seka kah-

desta avoimesta kysymyksesta. Avoimet kysymykset ovat tyollistavimpia analyysivai-
heessa, mutta niista voi saada myos kaikista antoisimmat vastaukset (Valli 2015, 71).
Avoimet kysymykset jatetdan kyselylomakkeelle ”ei pakollisiksi” -kysymyksiksi, jolloin
niihin vastaaminen ei ole pakollista, ja ne eivat syo vastaajan motivaatiota. Tutkimus-
kysely lahetetdan vuokratyontekijoille intran kautta jokaiselle séhkodpostilinkkina saa-

tekirjeen (liite 2) kera.

Tutkimuksen kohdistuessa Total-Henkilostopalveluiden vuokratyontekijoiden mielipi-
teisiin, ajatuksiin ja kokemuksiin tyénantajamielikuvasta oli luonnollista valita tutki-
muksen perusjoukoksi Total-Henkilostopalveluiden vuokratyontekijat. Yksinkertainen
satunnaisotanta, jossa kaikilla on mahdollisuus pdasta vastaamaan kyselyyn (Valli
2015, 22) soveltuu henkilostovuokrausalan kasvavalle pk-yritykselle, jolla tyonteki-
joita ei vield ole valtavaa maaraa. Aineisto pysyy kohtuullisena, vaikka kaikki vastaan-
ottajan vastaisivatkin. Perusjoukko on kuitenkin suhteellisen pieni, jolloin yksinkertai-
nen satunnaisotanta sopii siihen kaytettavaksi, erityisesti, kun kyse on yhden yrityk-
sen tyontekijoista (Valli 2015, 24). Otokseksi, eli tutkimukseen mukaan valittavaksi
joukoksi (Téahtinen ym. 2011, 14), valitaan Total-Henkilostopalveluiden kaikki vuokra-
tyontekijat, joille kyselylomake lahetettiin linkkina verkkokyselyyn. Vuokratydnteki-

joiden maara on maltillinen, joten kysely lahetetaan kaikille. Otantatapa vastaa koko
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joukkoa ja on ndin myos mahdollisimman luotettava (Tahtinen ym. 2011, 14). Kysely-
lomakkeen haasteena on kuitenkin korkean vastausprosentin saaminen seka vas-
tauksien jaaminen suppeaksi, silla kysymykset ovat lomakkeella sellaisenaan, ja niita
on vaikea syventaa entisestaan. Naiden haasteiden vuoksi maarallisen menetelman
rinnalla kdytetadan myos laadullista tutkimusmenetelmaa syvempien vastausten saa-

miseksi.

Laadullista menetelmaa kaytettaessa oleellisinta ei ole se, kuinka paljon aineistoa on
ja montaako ihmista ollaan haastateltu, vaan tarkeinta on saatujen vastauksien laatu
ja niiden tulkinnasta saatu tulos (Eskola & Suoranta 2003, 67). Keskittyminen kohden-
netaan huolellisesti valittuun pienempéaan kohderyhmaan, joilta koetaan saatavan
parhaiten tietoa aiheesta. Pienemmalta otokselta pyritdan saamaan mahdollisimman
syvallista ja tarkkaa tietoa, jota saattaa lopulta kertya jo yhdeltédkin vastaajalta val-
tava maara. (Alasuutari 2011.) Laadullisessa osuudessa haastatellaan seka liiketoi-
minta Petri Paloniemead yrityksen nakokulmasta tyonantajamielikuvaan, ettd kahta
vuokratyontekijad, jotka ovat tyoskennelleet pidemman aikaa Total-Henkilostopalve-

luilla, syvallista tyontekijoiden ndkdkulmaa varten.

Laadullisessa tutkimuksessa vastaajien valintaan kaytetaan vakaata harkintaa, ja tar-
koituksena on saada vastauksia sellaisilta henkil6ilta, joilla katsotaan olevan aiheesta
laadukkainta tietoa ja kokemuksia asiasta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98). Taman vuoksi
puhelinhaastatteluihin vastaajiksi pyydetaan pidempiaikaisesti Total-Henkilostopal-
veluilla tyoskennelleita vuokratyontekijoita. Pitkdaikaisemmilla tyontekijoilla on
enemman kokemusta ja ajatuksia aiheesta, silla he ovat pisimpaan olleet tekemisissa
yrityksen kanssa. Heilla on kokemusta kommunikoinnista yrityksen kanssa, ajatuksia
siitd, millaista on tydskennellad yrityksessa seka kokemuksia erilaisista tilanteista liit-
tyen positiivisiin tai negatiivisiin asioihin. Pidempiaikaisilla tyontekijéilla on kuitenkin
jonkinlaisia kokemuksia yrityksen kanssa toimimisesta ja vuorovaikutustilanteista, ja
heille on muodostunut selkeampi mielikuva yrityksen eri toimintatavoista ja mieliku-
vasta tyonantajana, kun tyosuhde on kestanyt aikaa. Heidan haastatteluillaan siis sy-
vennetaan aineistoa. Tutkimuksen tulokset ja johtopaatokset muodostetaan haastat-
telujen vastausten perusteella (Tuomivaara 2005, 33) yhdessa kyselylomakkeen vas-

tausten kanssa.
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Luottamuksen ilmapiirin luominen on tarkeaa laadukkaiden haastatteluvastauksien
saamiseksi. Luotettavalla vastausmateriaalin kasittelylla ja sen painottamisella myos
vastaajille saavutetaan luottamuksellisempaa ilmapiiria ja ndin saadaan myds syvem-
paa aineistoa vastaajilta, kun heilld on luottamus tutkijaa kohtaan. Joskus negatiivis-
ten asioiden kertominen voi pelottaa, joten luottamuksellisen ilmapiirin luominen on
tarkead, ja erityisesti tulee painottaa sitd, ettei vastauksia yhdisteta henkil6ihin mil-
ladn tavalla, vaan annettuja vastauksia kasitelldan taysin anonyymisti (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 27). Tallaista ilmapiiria pyritdaan luomaan mahdollisimman avoimella ker-
tomisella tutkimuksen toteuttamisesta, mitd varten se toteutetaan ja esittelemalla

my0s tutkija itse.

Aineisto kerataan puolistrukturoidulla haastattelulla. Haastattelun tukena voitaisiin
triangulaation keinoin kayttad muutakin aineistonkeruumenetelmas, esimerkiksi ha-
vainnointia (Tuomi & Sarajarvi 2018, 83), mutta se ei kyseisen tutkimuksen kannalta
ole aiheellista tai tietoa tuottavaa. Triangulaatiota toisaalta kdytetdan myos maaralli-
sen ja laadullisen menetelman yhdistamiselld, jolloin luotettavuus kasvaa jo tata
kautta. Puolistrukturoidulla haastattelulla tarkoitetaan sitd, ettd kysymykset on muo-
toiltu etukateen ja kaikille haastateltaville esitetdan samat tutkimuskysymykset,
mutta vastausmahdollisuudet ja niiden kautta eteneminen ei ole maariteltya (Kana-
nen 2008, 73). Puolistrukturoitu haastattelu toteutetaan mahdollisimman keskuste-
lunomaisesti ja ennakkoon suunnittelut kysymykset esitetaan kaikille haastateltaville.
Haastattelu voi kuitenkin mukautua haastateltavan henkilén mukaan ja haastattelun
lomassa on helppo esittdaa tasmentavia lisakysymyksia. Puolistrukturoitu haastattelu
on ohjatumpi kuin avoin haastattelu, mutta sita ei ole kuitenkaan tiukasti rajattu,
vaan haastattelun aikaiset muutokset ovat mahdollisia haastateltavan henkilén mu-
kaan (Eskola & Suoranta 2003, 85, 88). Avoimessa haastattelussa valmiita kysymyksia
ei olisi lainkaan, ja tdysin strukturoitu haastattelu etenisi ainoastaan suunniteltujen
kysymysten mukaan, eikda mitdan poikkeamia haastattelun aikana tulisi eri vastaajien
kohdalla. Teemahaastattelun piirteitd nousee esiin myo6s, kun haastateltaville on etu-
kateen kerrottu keskusteltavia teemoja ja aihepiireja, jolloin he voivat hieman val-
mistautua haastatteluun (Kananen 2008, 73). Ndihin teemoihin he voivat itse etuka-
teen miettida omia kokemuksiaan, jolloin aineistosta saadaan myds syvempaa ja laa-

dukkaampaa.
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Haastattelut toteutetaan puhelimitse valimatkan, seka ympariston rentouden vuoksi.
Tutkittavilta henkil6ilta saadaan laadukkaampaa tietoa, kun ymparistd on haastatel-
tavalle sopiva. Puhelinhaastattelut danitetaan, jolloin haastattelija pystyi keskitty-
maan keskusteluun, haastateltavan kuuntelemiseen ja lisakysymysten esittamiseen,
kun keskittyminen ei kohdistu vastausten yl6s kirjoittamiseen, muistamiseen ja ana-
lysoimiseen haastattelun aikana. Adnitteen avulla keskusteluun palaaminen onnistuu
erityisesti analyysivaiheessa, kun litterointi tehdaan tallenteen kautta (Kananen
2008, 79). Tama auttaa myos luotettavuuden arvioinnissa, kun danite on tallessa, ja

siihen voi palata, mikali silta tuntuu.

Analyysimenetelmit

Laadullisen aineistoon analysoimiseen voidaan kayttaa esimerkiksi ajatuskarttoja,
joilla asioita ryhmitelldan ja jaotellaan. Muita tapoja ovat koodaus, jolla laajaa aineis-
toa saadaan tiivistettyd helpommin ldhestyttavampaan ja muotoon tai kvantifiointi,
jolloin analysointi tapahtuu luokittelemalla asioita. Teemoittelemalla asioita muodos-
taen erilaisia teemoja aineistosta nousevista asioista ja jakamalla asioita naiden alle

(Kananen 2008, 59, 89-91).

Laadullisia analyysitapoja on myds monenlaisia: sisalldnanalyysi, aineistolahtdinen
analyysi, teorialahtdinen analyysi seka abduktiivinen analyysi. Sisdllénanalyysi kertoo
aineiston sisallon yleisesti, aineistolahtdinen analyysi nimensa mukaisesti lahtee ai-
neiston yksittdisista asioista eteenpain luoden niista yhtenevan teorian, kun taas teo-
rialahtdinen analyysi luo yksittdisia nakemyksia yleisesta, jo olemassa olevasta teori-
asta. Abduktiivinen analyysi yhdistelee aineistoa ja teoriaa toisiinsa koko analyysin

ajan. (Kananen 2008, 90-94.)

Tyonantajamielikuvan tutkimuksen aineiston analysointiin liittyy vahvasti aineistoista
esiin nousevien vastausten keskindinen vertailu. Vastauksista pyritdaan |6ytamaan yh-
tenevat asiat, mutta myos huomattavat poikkeukset ja eridvat mielipiteet. (Makela
1990, 44.) Tarkoituksena on luoda yhteista ja yleistettdvaa teoriaa aineiston pohjalta,
joten kdytdssa on aineistoldhtdinen sisallonanalyysi (Kananen 2008, 90). N&in saa-

daan luotua vuokratyontekijoiden kertomien asioiden perusteella oma teoria koskien
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Total-Henkil6stopalveluiden tyonantajamielikuvaa perustuen aineistoon, joka on

saatu haastatteluista ja kyselylomakkeiden vastauksista.

Sisdllonanalyysilla pyritddan kuvaamaan tutkimuksen kohteena olevaa aihetta mah-
dollisimman hyvin ja selkedsti. Aineisto pyritdan saamaan tiiviseen muotoon, sailyt-
tden sen asiasisalto kuitenkin samanlaisena. (Raisamo 2006.) Tata varten avuksi kay-
tetaan koodausta, klusterointia eli teemoittelua ja abstrahointia (Kananen 2008, 94),
jotta aineistosta saadaan karsittua pois turhat ja ylimaaraiset asiat, jotka eivat ole
oleellisia aiheen kannalta. Analysoimisessa tarvitaan erityista huolellisuutta ja tark-
kuutta, ettei tiivistamisessa poisteta vahingossa mitaan tutkimuksen kannalta oleel-

lista tietoa, vaikka tekstia karsitaankin.

Haastatteluaineiston analysoiminen aloitetaan aina haastattelujen litteroimisella, eli
nauhoitetut haastattelut saatetaan kirjalliseksi. Kirjallisessa muodossa niiden kasitte-
leminen ja analysointi helpottuvat. Yleiskieliselld litteroinnilla puheesta poistetaan
erilaiset murteeseen ja muuhun puhekieleen liittyvat asiat, kuten tdytesanat. Yleis-
kieliseen muotoon litteroimalla saadaan selkea ja helpommin analysoitava tekstiver-
sio keskustelusta. Sanatarkkaa litterointia voidaan kayttda myos tukena, mikéli kes-
kustelusta nousee esiin joitakin tiettyja tilanteita, joissa dannahdyksilla on oma mer-
kityksensa. (Kananen 2008, 80—81.) Koodaamalla aineisto saatetaan tiiviimpaan muo-
toon ja pyritaan tekemaan siita yksinkertainen versio. Koodaamisella halutaan myds
|6ytaa aineistosta teemoja ja yhdenmukaisuuksia, joiden alle esiin tulleita asioita ja-
otellaan, ja ndin tehdaan saatu aineisto ymmarrettavammaksi. Teemoittelulla muo-
dostettaan erilaisia aiheeseen liittyvia teemoja, joiden alle saatuja vastauksia ja ai-
neistoa jaotellaan (Valli 2018, 219). Koodauksen kanssa taytyy kuitenkin toimia huo-
lellisesti, silld sen tarkoituksena ei ole karsia aineistoa, vaan saattaa sen muotoon,
jossa sita on helpompi kasitella. Eli se niin sanotusti uudelleen jarjestelldan. (Kananen
2008, 89.; Valli 2018, 219). Abstrahoinnin avulla pyrittiin karsimaan lopullisesti epa-
oleellinen tieto pois, ja nostamaan esille ne asiat, joilla on merkitysta asian kannalta.

(Kananen 2008, 90-94.)
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Nauhoitetut puhelinhaastattelut siis kirjoitetaan auki Word-tiedostoon, joka tuloste-
taan paperiseen versioon. Talléin merkintdjen tekeminen helpottuu ja aineiston ka-
sittely on selkedmpaa. Aineisto luetaan ensin lapi useampaan kertaan, jotta sen sisal-
|6sta saadaan kokonaiskasitys, ja aineiston kimppuun on helpompi kdyda. Koodausta
tehdaan alleviivaamalla asioita aineistosta ja korostamalla ilmauksia tata kautta. Li-
saksi sivuille jatetaan tilaa, jotta koodauksen avulla alleviivattuja asioita voi kirjoittaa
ylos itselleen muistiinpanoiksi. Koodaamalla saadaan karsittua jo epaolennaisia asi-
oita pois, nostettua esille oleellisia asioita ja selkeytettya aineiston sisadltod. Teemoit-
telulla koodatut asiat jaetaan yhtenevien teemojen alle (Valli 2018, 60), josta niiden
sisdltdé hahmottuu selkeammin ja niitd on helpompi kasitelld. Syntyneet teemat esi-
telldan tuloksien yhteydessa. Teemoiteltu aineisto abstrahoidaan viela lopuksi, jolloin
siitd karsitaan viimeisimmatkin epaoleelliset asiat pois, ja jaljelld jatetdan vain oleelli-
simmat asiat tyOnantajamielikuvaa ajatellen. Aineisto kaydaan lapi moneen kertaa,
jotta siitd ei vahingossa poisteta mitdaan oleellista ja varmistetan myos se, etta kaikki

tarkeat asiat tulivat mukaan.

Laadullisen aineiston haastattelun analysoinnissa kdytetdaan usein kylladntymista ai-
neiston luotettavuuden arvioinnissa. Kylldadntyminen tarkoittaa sita, ettd eri haasta-
teltavien kertomat asiat toistavat toisiaan, ja henkildiden vastaukset ovat samankal-
taisin (Makela 1990, 52). Kaksi haastattelua ei kuitenkaan anna tarpeeksi materiaalia
siihen, etta kylladntymista voitaisiin kayttaa luotettavuuden arvioinnissa, mutta sen
piirteita voidaan silti havaita. Mikali kaikki alun perin suunnitellut haastattelut olisivat
toteutuneet, olisi kyllaantymisen piirteitda todenndkdisesti voitu jo huomata ja hyo-
dyntaa. Kun kaikki edellda mainitut vaiheet on suoritettu, tehddan aineistosta varsinai-
set paatelmat ja tulkinnat nostamalla esiin oleellisimmat asiat aineistosta (Valli 2018,
220-221). Sisallonanalyysi sisaltdd monia vaiheita, mutta huolellisella tydoskentelyta-
valla se on antoisa analyysimenetelma. Analysoinnissa kaytettiin myo6s induktiivista
paattelya, jonka mukaan yksittadisista esiin nousevista asioista edetdan yleisen teorian

ja tuloksien koostamiseen (Kananen 2008, 25).

Maarallisen aineiston analysointi alkaa aina kyselyn vastauksien tarkastelulla (Valli

2018, 209). Maarallista aineistoa voidaan analysoida tunnusluvuilla, ristiintaulukoin-
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neilla ja erilaisilla riippuvuuksia tarkasteluilla eri muuttujien kesken ja tuloksia saa-
daan tutkimalla maaria, syy-seuraussuhteita seka riippuvuussuhteita eri asioiden kes-
ken (Kananen 2008, 51). Maarallisessa menetelmassa kdytetaan todennakoisyyslas-
kentaa selvitettdessa sattumien vaikutukset saatuihin havaintoihin (Johdatus tilasto-
tieteeseen — 1.2.1 Kuvaileva tilastotiede ja tilastollinen paattely n.d.). Yksityiskoh-
taista tietoa ei voida saada kaikkien muuttujien avulla, mutta erilaiset kertoimet ja
todennakdisyyslaskenta antavat suunnan sille, voidaanko tulokset yleistda koske-
maan kaikkia. Perusolettamus on, ettd maarallisellda menetelmalld saadaan yleistetta-
vaa tietoa, kun otanta on madaritelty huolellisesti ja kyselyn vastausprosentti on ollut
tarpeeksi korkea. (Johdatus tilastotieteeseen — 1.2.2 Perusjoukko ja tilastollinen malli
n.d.). Pintapuolinen korrelaatioiden ja regression toteaminen eivat kuitenkaan riita
syvillisen paatelmien muodostamiseksi, vaan syvillistd analyysia varten vastauksiin
taytyy paneutua huolellisesti, niitd taytyy peilata teoriaan ja yhdistdad muiden tehty-
jen havaintojen, kuten laadullisten haastattelujen ja niiden tulosten, kanssa (Tilasto-
jen ABC — 3.5 Tilastojen analyysi n.d.). Numeroiden perusteella analysointi on haas-
teellisempaa ilmididen taustojen tutkimiseksi (Johdatus tilastotieteeseen — 1.2.1 Ku-
vaileva tilastotiede ja tilastollinen paattely n.d.), joten maarallinen tutkimusmene-
telma toimii hyvin yhdessa laadullisen kanssa, tuoden monipuolisuutta ja lisda ha-

vaintoja ja ndakdkulmia aiheeseen.

Kyselylomakkeen tiedot syotetaan alkutarkastelun jalkeen Exceliin analysointia var-
ten, ja tdssa vaiheessa tehddaan myos muuttujien maarittely (Heikkila 2014, 70). Tu-
lokset avataan prosenttimaarin, kuten maarallisen aineiston analyysissa kuuluukin
tehda (Kananen 2008, 52). Tuloksiin lahdetdan tutustumaan frekvenssijakaumien
kautta maaritellen my6s taustamuuttujat (Heikkila 2014, 70), eli ika ja tyoskentely-
aika Total-Henkilostopalveluilla. Kyselylomakkeiden vastaukset kirjataan tarkastelua
varten taulukkoon, niin kutsuttuun havaintomatriisiin, jossa varsinaiset tutkimuskysy-
mykset sijoitetaan pystyriveille ja vastaajien antamat vastaukset vaakariveille (Vilkka
2015, 110-112). Havaintomatriisin lisdksi tuloksia analysoidaan my®os tilastomittarilla,
joka on tutkimuksen maarallisen osion tarkein analysointikeino. Tilastomittarilla tar-
kastellaan maaria ilman erindisia muuttujia ja toisiinsa vertailuja. Silla tutkitaan esi-
merkiksi sitd, kuinka moni on mitakin mielta jostakin tietysta asiasta ja vertaillaan ja-

kaumia mielipiteista. (Tilastojen ABC- 4.2 Jakauma n.d.). Tilastomittarin tutkiminen
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on yksi suurimmista analyysimenetelmista tydnantajamielikuvan tutkimisessa, kun
halutaan saada selville, miten mielipiteet jakautuvat. Tilastomittarin avulla todettu-
jen vastauksien laajuutta voidaan tarkastella vaihteluvalin avulla. Se kertoo siis sen,
kuinka laajalle alueelle vastaukset ovat sijoittuneet mitta-asteikolla. Keskihajonnan
avulla taas ndhdaan mihin pisteisiin ja milla tavalla tulokset keskittyvat. Tata varten
tulee selvittda ensin vastausten keskiarvo ja keskihajonnalla katsotaan, miten keskit-
tyneita vastaukset tdhan pisteeseen ovat tai miten laajalle alueelle ne ovat levinneet.
Vaihteluvalin ja keskihajonnan avulla voidaan seurata sitd, miten vastauksia voidaan

yleistaa koko perusjoukkoon. (Tilastojen ABC — 4.5 Hajonnan kuvaaminen n.d.).

Total-Henkilostopalveluiden tydonantajamielikuvaa tutkittaessa kiinnostuminen ei
kohdistunut niinkdan siihen, kuinka taustamuuttujana ika tai tyoskentelyaika vaikutti-
vat vastauksiin, vaan tutkiminen kohdistui enemman siihen, kuinka moni kokee asiat
tietylla tavalla. Tall6in tilastomittarin kdyttd on viisainta. Lisdksi tarkastellaan myos,
miten eri asiat vaikuttavat tydnantajamielikuvaan tutkimalla syy-seuraussuhteita eli
kausaliteetteja (Johdatus tilastotieteeseen — 4.3.3 Syy-seuraussuhteesta n.d.). Tall6in
huomiota kiinnitetadn tuloksien esiintuomiin regressioihin, joilla tarkastellaan eri
muuttujien riippuvuuksia toisista muuttujista, eli millaisia asioita tapahtuu, kun
muuttujan arvo vaihtelee (Johdatus tilastotieteeseen — 4.5 Regressio n.d.). Muuttu-
jien riippuvuuksia toisistaan voidaan arvioida korrelaation avulla (Johdatus tilastotie-
teeseen — 4.3 Korrelaatio n.d.). Korrelaatiota tapahtuu silloin, kun kaksi muuttujaa
keskenaan nousevat vastauksissa esiin yhdessa yhdistyessa toisiinsa (Tilastojen ABC —

3.5. Tilastojen analyysi n.d.).

Grounded theory -mallin mukaisesti tutkimuksen taustaksi tutustutaan tyonantaja-
mielikuvan teoreettiseen tietoon, mutta varsinainen analyysi tehdaan kuitenkin ai-
neistolahtoisesti (Kananen 2008, 90-91). Tutustumisen jalkeen perehdytaan kerat-
tyyn aineistoon ja tehdaan siita havainnot. Havaintojen jalkeen saatuja vastauksia ja
havaintoja peilataan taas alussa tutustuttuun tietoperustaan ja paatelmia vertaillaan
myos niihin: mitka asiat vastasivat ja toimivat teorian mukaisesti ja mitka taas poikke-
sivat teoriasta. (Valli 2018, 213.). Laadullisen ja maaréllisen tutkimusmenetelmien

avulla saatuja vastauksia peilataan taas liiketoimintajohtajan esiin tuomiin asioihin,
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joita yritys kertoo toteuttavansa ja verrataan vuokratydntekijoiden antamia vastauk-
sia ndihin asioihin. Peilaamalla asioita toisiinsa saadaan selville, miten yrityksen omat

odotukset ja nakemykset oikeasti toteutuvat tyontekijoiden kokemuksissa.

2.5 Luotettavuuden varmistaminen

Luotettavuuden varmistamista varten taytyy tehda kriittista pohdintaa siitd, minka-
laisia toimenpiteitad sen eteen tehdaan, jotta tutkimuksen luotettavuudesta voidaan
varmistua. Yhdistamalla laadullista ja maarallista menetelmaa voidaan kompensoida
molempia menetelmien tuomia heikkouksia ja saada monipuolisempaa nakemysta
tyonantajamielikuvasta. Lisdksi Total-Henkilostopalveluiden liiketoimintajohtajan
haastattelulla saadaan yrityksen ndakokulmaa aiheeseen, ja haastattelujen seka kyse-
lylomakkeen kysymyksid osataan kohdentaa tutkimaan liiketoimintajohtajan esille
tuomia asioita. Haastattelut litteroidaan, joten ne ovat tallessa koko tutkimuksen
ajan, jolloin niihin palaaminen onnistuu hyvin, mikali asioita halutaan varmistaa.
Kaikki tutkimuksen aineisto sailytetdan huolellisesti koko tutkimuksen ajan. Kyselylo-
makkeen linkin ldhettaminen intran kautta suoraan tyontekijoiden sahkodpostiin on
myo0s paras tapa kyselyn ldhettamiselle, silla ndin se nakyy lahetettyna yrityksen ni-
missa, jolloin se todennakdisesti myds avataan varmemmin, kuin suoraan tutkijan 13-
hettamana. Lisaksi viitekehyksen aineisto pyritdaan kerdaamaan ajankohtaisista lah-
teistd, joiden tieto ei ole vanhentunutta, vaan relevanttia viela tanakin paivana. Tut-
kimuksen aikana saatuja tuloksia arvioidaan kriittisesti eli vastaavatko ne tutkimusky-
symyksiin ja tutkimusongelmaan. Sen lisaksi tuloksia esitellaan toimeksiantajan suun-
taan jo ennen tutkimuksen valmistumista, jotta heidan suunnaltaan saadaan myds

nakokulmaa siihen, vastaavatko tulokset tavoitetta.

3 Tyonantajamielikuva

Tyonantajamielikuvan tietoperusta avaa tarkemmin teemoja ja aihepiireja, mitka

tyonantajamielikuvan taustalla vaikuttavat. Tietoperustassa esitetyt asiat tulisi
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nousta esille my6s haastatteluissa seka kyselylomakkeessa, jotta tutkimus on loo-
ginen. Grounded theory -mallin mukaan tarkoituksena on luoda niin sanotusti uusi
teoria koskien Total-Henkilostopalveluiden tyonantajamielikuvaa (Eskelinen & Karsi-
kas 2014, 76), mutta tietoperustaa on kaytetty silti hyvaksi tutkimuskysymyksien
muodostamisessa, keskusteltavien teemojen pohtimisessa, seka tutkimustuloksien

tarkastelussa.

Tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan sitd, millaisena tydnantajana ja tyopaikka tyon-
tekijat kokevat organisaation ja millainen kasitys henkilostolla on yrityksesta tyonan-
tajana tai mitad potentiaaliset tulevat tyontekijat ja tyonhakijat yrityksesta ajattelevat
(Kauhanen 2012, 69). Tarkein kysymys tyonantajamielikuvan kannalta on se, miksi ih-
miset haluavat tehda toita juuri tdssa yrityksessa (Building Your Employer Brand
n.d.). Tyénantajamielikuva kertoo siis siitd, millainen paikka yritys on tehda to6ita ja
millaisena tydnantajana se koetaan. Mielikuva koostuu tyontekijoiden omista koke-
muksista sekd heidan kertomuksistaan. Tyontekijoilla on omakohtainen kokemus yri-
tyksen toimintatavoista ja muiden sidosryhmien mielikuva perustuu kuultuihin puhei-
siin ja kertomuksiin ja heiddn lukemiinsa asioihin yrityksesta. (Rantanen 2017.) Orga-
nisaation johtamistapa seka huolehtiminen tydntekijoiden hyvinvoinnista ja jaksami-
sesta tyossa rakentavat tyOnantajamielikuvaa muiden tekijoiden ohella. Tyontekijat
ovat se asia, minka varaan yrityksen toiminta rakentuu, joten heidan tyytyvaisyydes-

tdan on tarkeaa pitaa huolta (Kauhanen 2012, 227).

Perusajatus toimivalle yhteistyolle tydnantajan ja tyontekijéiden valilla on kommuni-
kointi ja luottamus (Rouvinen-Wilenius 2008, 16). Muita olennaisia asioita tyonanta-
jamielikuvan rakentumisen kannalta ovat myds johtamistapa, huolehtiminen tyonte-
kijoiden hyvinvoinnista ja jaksamisesta tydssa, arvostus, kannustaminen ja tukemi-
nen, toiminnan ja odotuksien selkeys, toimintatavat ristiriita- ja ongelmatilanteissa
seka palautteen antaminen ja vastaanottaminen (Kesti 2014, 70; Kauhanen 2012,
70). Nama asiat kiteytyvat hyvin neljan perusteeman alle, joista tyonantajamielikuva
ja -brandi koostuvat: olemassaolon syy, organisaatiokulttuuri, toimintatavat ja vies-
tinta. Taustalla tarkeimpana vaikuttavat yrityksen toiminta-ajatus ja arvot, niiden si-
saistamien ja toimiminen niiden mukaisesti. Arvot myds nakyvat ulospain ja ne voivat

olla yhdistava tekija joidenkin sidosryhmien kanssa yhtenevien ajatuksien ja arvojen
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suhteen. Organisaatiokulttuurin tulisi mukautua arvoihin ja strategiaan, ja ndiden tu-
lisi olla jokapaivaisen toiminnan pohjana, ja edelleen nakya toiminnassa tyonteki-
joille. Organisaatiokulttuuri kulkee kasi kddessa arvojen ja strategian kanssa, ja yh-
dessd ne muodostavat organisaation yhteiset toimintatavat, joiden tulisi ndakya kai-
kessa toiminnassa ja olla kaikilla yrityksen toimijoilla yhtenevat. Kaikkien naiden asi-
oiden toimiessa ja kaikkien niita toteuttaen tuodaan myds tyytyvaisyytta tyonteki-
joille yhteneville, avoimilla ja selkeilla toimintatavoilla. (Sinclair 2018.) Yhtendinen ja
arvoihin pohjautuva toiminta tuo luottamusta tyontekijoille. Kaikissa tilanteissa toi-
miminen vaikuttaa tyonantajamielikuvaan, ja siksi on tarkeaa, etta se on yhteneviai ja
kunnioittavaa. Hyva tydnantaja on luotettava, arvostaa tyontekijaa tukemalla ja
kuuntelemalla hanta, viestimalla hanelle seka toimimalla kunnioittavasti arvostavasti
niin hyvissa kuin ongelmallisissakin tilanteissa. Luottamuksellinen ilmapiiri myos kas-
vattaa palautteenvaihdon kulttuuria: tydnantajana palautetta on elintarkeda antaa
tyontekijalle niin onnistumissa kuin kehityskohdissa, jotta tyojalki on hyvaa. Rakenta-
valla tavalla annettu palaute myos kasvattaa tyontekijan luottamusta ja kasvattaa
tyonantajamielikuvaa oikein hoidettuna. Luottamuksellisessa ilmapiirissa myos tyon-
tekijat uskaltavat antaa rohkeasti palautetta tyonantajan suuntaan, jolloin toimintaa

voidaan kehittada tatakin kautta.

Hyva tydnantaja siis (Kauhanen 2012, 16)

on houkutteleva ja kiinnostava tyénantaja niin nykyisille kuin tulevillekin
tyontekijoille

e sitouttaa tyontekijoita yrityksen palveluksessa tyéskentelemaan: motivoida,
kannustaa ja tukea hyvien tydsuorituksen tekemisessa

e palkitsee onnistumisista
e panostaa tyokyvyn kehittamiseen ja yllapitamiseen jatkuvasti

o tukee tyontekijoita koko tydsuhteen ajan

Hyvien kokemuksien luominen heti alusta alkaen on tarkeaa positiivisen tydnantaja-
mielikuvan taustalle (Chignell 2016). Vuokratydlld on aiemmin ollut kyseenalainen

maine, jota yritetdan vieldkin parantaa ja alan kilpailu on kovaa. Talloin on tarkeaa
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heti ensimmaisesta hakemuksen ldhettamisesta asti luoda henkildlle positiivista ku-
vaa, ja varmistaa ettd toiminta on laadukasta ja hakijan kautta sana leviaa entises-
taan ja ihmiset kiinnostuvat yrityksesta hyvan maineen ja mielikuvan kautta. Tyonan-
tajamielikuvan ollessa negatiivinen tyontekijat eivat puhu tyonantajastaan tai pahim-
massa tapauksessa levittavat sanaa siitd, ettei yritykseen kannata hakeutua toihin.
Huonoa tyonantajakuvaa kasvattaa tyOssa viihtymattomyys, huono viestinta ja epaoi-
keudenmukainen kohtelu tybnantajan puolelta ja tallaisten kokemusten levidminen
ulkopuolelle tekee huonoa yrityksen mielikuvalle tyonantajana seka sen imagolle, ja
estaa potentiaalisia tyonhakijoita hakeutumasta yritykseen (Honkala ym. 2017, 107).
Hyva mielikuva taas saa aikaan sen, etta tyontekijat suosittelevat paikkaa tuttavil-
leen, kertovat hyvia kokemuksiaan siita ja saavat positiivisen sanan kiertdmaan ja te-
kee yrityksesta kiinnostavan ja haluttavan tyonantajan. Positiiviset kokemukset tuo-
vat lisdarvoa ja parhaassa tapauksessa kilpailuetua, jos kilpailijoista pystytaan erot-

tautumaan huomattavasti (Rantanen 2017).

Tyonantajamielikuvan kehittamista varten on tarkeaa kysellad tyontekijoiden mielipi-
teitd ja heidan tuntemuksiaan, eikd tehda vain oman mielen mukaisia muutoksia.
Minkalaisten piirteiden he kokevat olevan tarkeitd hyvalle tyonantajalle, minkalai-
sena he nakevat nykyisen tilan ja minkalaisten asioiden he toivoisivat kehittyvan tai
muuttuvan tulevaisuutta ajatellen. (Chignell 2016.) Tyontekijoiden haastatteleminen
ja asian tarkastelu heidan nakékulmastaan on ainut vaihtoehto tyénantajamielikuvan
parantamiseen silloin, kun halutaan sisdista nakékulmaa asiaan ja parantaa nykyisten
tyontekijoiden oloja. Huono tyénantajamielikuva ja siind epdaonnistuminen voivat
johtua esimerkiksi siita, etta asiaa ei koeta tarpeelliseksi, jolloin siihen ei panosteta,
tai ei osata keskittya oikeisiin asioihin, ei ymmarreta tehda toimenpiteita tai yli-

padnsa ei tiedetd mitd, ja miten pitdisi tehda (Kauhanen 2012, 16).

3.1 Maine

Kokemukset ja tarinat muodostavat maineen. Sidosryhmien, kuten henkilostén, tyon-

hakijoiden tai asiakkaiden, kokemat asiat, vuorovaikutustilanteet ja kuulopuheet syn-
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nyttavat maineen, joka voi olla positiivinen tai negatiivinen. Hyva maine syntyy vas-
tuullisesta toiminnasta yrityksen jokaisella osa-alueella (Honkala, Kortetjarvi-Nurmi,
Rosenstrom & Siira-Jokinen 2017, 102—-103), ollessa tekemisissa niin sisdisten kuin ul-

koistenkin sidosryhmien kanssa.

Maineen kannalta on oleellista osata ajatella myds pidemmalle. Kokemuksia on nyky-
paivana helppo jakaa esimerkiksi sosiaalisen median kanavissa tai ympari internetia,
ja varmistaa niiden leviaminen suurelle joukolle. (Heinonen 2006, 22-23) Tyonteki-
jan negatiivinen kohtelu ei siis jaa ainoastaan tyontekijan tietoon, vaan se on helppo
saada suuren vakijoukon tietoon, ja varmistaa se, ettei yrityksen palvelukseen haluta
hakea. Ristiriita- ja ongelmatilanteissa tarvitaan siis ammattitaitoista otetta niiden
selvittamiseen, ja osapuolia on kohdeltava reilusti ja tasavertaisesti. Sana levida no-
peasti, ja tyontekijoiden kokemuksien kautta syntyy myos yrityksen maine siita, mil-
lainen tyonantaja he ovat. Kuulopuheet ja verkostoista saadut tiedot levidvat ja muo-
dostavat kasityksen tydnantajasta silloin, kun omakohtaista kokemusta ei ole (Aula &

Heinonen 2011, 185).

Positiivista mainetta on hankalampi levittda, kuin negatiivista. Huonot kokemukset
usein kerrotaan ja ne muistetaan, kun asia tulee jossakin yhteydessa esiin. Hyvien ko-
kemuksien levittamiseksi sen sijaan tarvitaan pikemminkin jotain erityista kohtelua,
perus hyva toiminta ei riita, mikali maineen halutaan leviavan isolla volyymilla. Tal-
|6in tarvitaan jotain erityisia panostuksia, huippuja kilpailuetuja tai erityislaatuisia ko-

kemuksia, joista halutaan kertoa eteenpain.

Maineen nelikentta

Maineen nelikentdssa (Heinonen 2006, 29) on nelja kategoriaa: erinomainen maine,
mainettaan parempi, huono maine sekda mainettaan huonompi. Erinomainen maine
saavutetaan silloin, kun tyontekijoiden kokemukset tydnantajasta ovat hyvia, ja hei-
dan oma mielikuvansa tyonantajasta on hyva. Mainettaan parempi tarkoittaa sita,
ettd aiemmat mielikuvat yrityksesta ovat olleet heikompia, mutta omien kokemuk-
sien myota mielikuva on parantunut, jolloin se yllattaa positiivisesti. Pdinvastoin ti-
lanne, jolloin tyontekijan aiempi mielikuva yrityksesta on hyva, mutta huononee

omien kokemuksien kautta, tekee yrityksestda mainettaan huonomman ja tuottaa
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pettymyksen. Huono maine syntyy huonon mielikuvan ja huonojen kokemusten

myota.

Hyva
kokemus

Hyva Huono
mielikuva mielikuva

Huono

kokemus

Kuvio 3 Maineen nelikentta

Erinomainen maine saa ihmiset hakeutumaan yrityksen lahelle, kiinnostumaan siella
tyoskentelysta ja mahdollisesti myos kertomaan yrityksesta ja omista kokemuksis-
taan eteenpdin. Mainettaan parempi sen sijaan tuottaa positiivisia yllatyksia, joita ko-
kiessaan ihmiset saattavat kertoa niista eteenpain. Talldin yrityksesta kiinnostutaan
kuultujen positiivisten kokemuksien kuulemisen myota. Mainettaan huonompi sen
sijaan tuottaa huonoja tuntemuksia ja kokemuksia, joista varmasti kerrotaan eteen-
pain. Pettymykset ja huonosti hoidetut tilanteet kantautuvat useiden ihmisten kor-
viin, jolloin karkotetaan pois sellaisetkin ihmiset, jotka eivat edes itse ole vield olleet
yrityksen kanssa tekemisissa. Talloin kuitenkin jotkut haluavat vield antaa tilaisuuden
ja testata itse ensimmaista kertaa ja luottaa siihen, ettd paremmankin kokemuksen

voi vield saada, ja haluavat kokeilla vield uudestaan. Tilanne ei kuitenkaan ole viela



34

niin paha kuin huonon maineen kohdalla. Huonomaineisella yrityksellad ei ole muuta
suuntaa kuin ylospain. Talldin tilanteet on hoidettu huonosti, kommunikaatio on
huonoa, ja kokemukset yleisesti yrityksesta ovat negatiivisia. Yritysta ei suositella
eteenpadin, mahdollisesti siitd ei kerrota mitdan tai jos kerrotaan, niin huonot koke-

mukset, kun hyvia ei ole.

Henkilostovuokrauksessa ja rekrytoinnissa tulee miettia pohjasyita, mikali esimerkiksi
tydhakemuksia avoimiin paikkoihin ei saada. Tama patee toki kaikkiin muihinkin yri-
tyksiin. Tilanteen taustalla saattaa olla muutakin kuin huonosti valitut julkaisukanavat
tai heikosti kirjoitetut tyopaikkailmoitukset. Mikali markkinointi on kohdennettu oi-
kein ja kaikki muutkin asiat tuntuvat olevan kunnossa, kannattaa tyénantajamielikuva
ottaa lahempéaan tarkasteluun, ja pohtia, voisiko syy johtua siita, etta jotain tehdaan
vaarin ihmisten kohtelussa ja tyonantajana. Tallaisia tilanteita varten toimenpiteita
tulee tehda jatkuvasti ja tydonantajamielikuvaan panostaa joka paiva. Kun paivittaiset
toimintatavat ovat kunnossa, ne nakyvat positiivisesti tyontekijoille ja tata kautta
myos ulkopuolella (Von Hertzen 2006, 96). Mikali tilanteeseen herdatdan myohassa, ei
jo huonoksi mennyttd mainetta paranneta millaan muulla kuin toiminnalla (Heinonen
2006, 30). Lupaukset taytyy pitad, ulospdin esitettyja arvoja ja niiden mukaisia toi-
mintatapoja taytyy noudattaa ja olla luotettava yhteistyokumppani ja tydnantaja.
Tyonantajamielikuvaa tutkittaessa kasitelladgn ihmisten kokemuksia, tunteita ja aja-
tuksia. Talloin esiin nousee maine, joka koostuu ihmisen kertomista tarinoista yrityk-
sesta, eli tarinamaine. (Heinonen 2006, 26.) Talloin tyontekijoiden tuntemukset hei-
dan kohtelustaan, viestinnasta yrityksen kanssa, vuorovaikutustilanteet seka heidan
kokemuksensa ovat se, mista yrityksen tyonantajamielikuva koostuu. Mikali aiemmat
odotukset ja kuulopuheet ovat eivat ole hyvia ja lupaavia, voi tydnantajamielikuva
kohota ja yllattaa ihmiset positiivisesti, kun toiminnan kehittamiskohdat tunnistetaan

ja niihin panostetaan ja korjataan toimintaa (Von Hertzen 2006, 96).

Jokaisella yrityksessa toimijalla on vastuu siita, millaista kuvaa he valittavat eteenpain
omilla toimintatavoillaan (Aula & Heinonen 2011, 61). Yrityksen sisélla jokainen tyon-

tekija on siis omalla toiminnallaan vastuussa vuorovaikutuksestaan, lupauksistaan ja
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muista toiminnoistaan, jotka valittyvat eteenpain yrityksen vuokratyontekijoille. Jo-
kaisen osallisen tulisi omalla toiminnallaan vastata yrityksen toiminta-ajatukseen, ja

toimia yrityksen arvojen mukaisesti kaikissa tilanteissa.

3.2 Arvot

Arvojen tulisi olla osana yrityksen henkildiden jokapaivadista toimintaa. Ne antavat
suuntaa sille, mihin toiminnassa pyritaan ja millaisia asioita ja periaatteita toimin-
nassa halutaan toteuttaa. Arvojen ei pitdisi olla olemassa vain siksi, ettd ne ovat pa-
kollinen paha keksia ja nayttavat hyvalta ulospain sidosryhmille, vaan niiden tulisi oi-
keasti ohjata tekemista ja toimintoja paivittdin. (Aula & Heinonen 2011, 143.) Toimin-
tatapojen tulisi olla arvoihin pohjautuvina yhtenevig, ja kaikki yrityksen toimijat to-
teuttavat samanlaisia arvoja ja asioita toiminnassaan. N&in luodaan ulospéin kuvaa
luotettavasti, vakaavasta ja ennustettavasta toiminnasta. (Aula & Heinonen 2011,
140.) Arvoihin pohjautuva toiminta tuottaa kaikille sidosryhmille tyytyvaisyytta, viih-
tyisyytta ja hyvia tuloksia (Von Hertzen 2006, 49). Arvolupaukset voivat olla pohjana
asiakassopimuksille seka tyontekijasuhteille, jolloin niiden toteutumattomuus kay-
tannossa heikentda luotettavuutta ja voi tuottaa ristiriitoja ja negatiivisuutta eri si-
dosryhmien valisiin suhteisiin, esimerkiksi tydnantajan ja tyontekijan suhteeseen. Mi-
kali yritys on maaritellyt arvokseen esimerkiksi avoimen toiminnan ja tyontekijoihin
panostamisen, ndiden puuttuminen tai niiden vastainen toiminta luo negatiivista il-
mapiiria, epaluottamusta tyénantajaa kohtaan ja saa pahimmassa tapauksessa hyvat
tyontekijat kaikkoamaan yrityksen palveluksesta ja levittdmaan sanaa, jolloin tulevat-

kaan potentiaalit eivat halua hakeutua yrityksen lahelle.

3.3 Tyotyytyvaisyys

Saavutukset, tunnustuksen saaminen, tyo itsessaan, vastuun saaminen ja etenemi-
nen ovat Frederik Herzbergin 1960-luvulla toteuttaman tutkimuksen mukaan asiat,

jotka vaikuttavat tyotyytyvaisyyden kokemiseen (Kauhanen 2012, 110).



Kuvio 4 Tyotyyvaisyyden koostuminen

Hyvilla tyontekijoiden ja tyonantajan viélisilla suhteilla pidetaan ylla motivaatiota ja
hyvinvointia tydssa. Tyontekijan tyytyvaisyys nakyy myos asiakkaalle tyontekijan mo-
tivaation kautta. (Kesti 2014, 87.) Esimerkiksi vuokratyossa asiakkaalle vilitetty ah-
kera ja motivoitunut tyontekija tekee hyvaa jalkea, johon asiakas on tyytyvdinen ja
tama kasvattaa asiakkaan tyytyvaisyytta henkilostopalvelua tarjoavaa yritysta koh-
taan. Asiat mitka nakyvat ulospain asiakkaille henkildstévuokrauksessa ovat toimimi-
nen asiakkaiden kanssa seka yrityksen valittamat tyontekijat. On tarkeaa panostaa
vuokratyontekijoiden tyytyvaisyyteen ja motivaatioon, silla he ovat se nakyvin osa
henkilostovuokrausyrityksessa. Mikali tyontekijat tekevat huonoa jalked, saa heidat
valittanyt yritys syyt niskoillensa siita, etta tyontekijat ovat huonoja, jolloin asiakas
siirtyy kayttamaan toista yritysta. Tydnantajamielikuva vaikuttaa siis myés muuhun-
kin kuin tyontekijoiden tyytyvaisyyteen: se leviada myos asiakkaille ja vaikuttaa taten
yrityksen koko liiketoimintaan. Ty6honsa ja tydnantajaansa tyytyvdinen tyontekija on
myo6s tuottavampi halutessaan tydskennella yrityksen yhteisen tavoitteen eteen ja

sen toimintamallin mukaisesti.
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Tyytyvdinen tyontekija kokee olevansa hyvaksytty ja tarpeellinen, tuntee olevansa
tasa-arvoinen ja arvostettu ja kokee ilmapiirin hyvana ja turvallisena (Rouvinen-Wile-
nius 2008, 20). Tallaiset kokemukset kasvattavat tyontekijan tyytyvaisyytta tyohonsa,
motivaatiota, sitoutumista yritykseen ja tydhonsa seka naiden kautta myds hanen

tuottavuuttaan tyotehtavissaan.

Sitoutuminen

Hyva tyonantaja sitouttaa nykyisia tyontekijoita ja tekee itsestaan houkuttelevan
tyonantajan potentiaalisia kandidaatteja ajatellen (Heinonen 2006, 40). Sitoutuminen
syntyy tahtotilan kautta, ja tahtoa tyoskennella yrityksessa ja sen tavoitteiden eteen
edeltda hyva kohtelu ja kasitys hyvasta tyonantajasta. Tyontekijan sitoutumiseen
vaaditaan tyon mielekkyyttd ja palkitsevuutta ja tyopaikan ja tyonteon tulee olla tyy-
dyttavaa, jotta tyontekija haluaa pysya yrityksessa. (Aula & Heinonen 2011, 70, 191.)
Sitoutumiseen tarvitaan myos ymmarrys strategiasta ja yrityksen tavoitteista, ja ha-
lua niiden toteuttamiseen (Kesti 2014, 62). Sitoutuminen tekee myods tydnteosta it-
sestaan mielekasta ja tyon mielekkyys sitouttaa ihmisia yritykseen. (Rouvinen-Wile-
nius 2008, 36). Nama asiat toimivat siis laheisesti kiinni toisissaan, joten on tarkeaa
pyrkia tekemdan tyostd mielekasta, toimimaan itse luottamuksellisesti ja pyrittava
siihen, etta tyontekijoilla on mahdollisimman hyvat olot tyota tehdessaan. Nailla asi-

oilla kasvatetaan tyon mielekkyytta ja saadaan tyontekijat sitoutumaan yritykseen.

Ymmartamisen ja ymmarretyksi tulemisen tunne on tarkeaa tyontekijan tydnantajan
valisessa suhteessa. Hyvan kokemuksen saaminen ja kokemus ymmarretyksi tulemi-
sesta vaatii aitoa vuorovaikutusta, seka ymmartamista ja halua ymmartaa. Jotta tyon-
tekija voi tuntea olevansa tarkea, tarvitsee han tunnetta siita, ettda han tulee ymmar-
retyksi ja hanta kuunnellaan niin mielta painavissa asioissa kuin asioissa, mita han ha-
luaa. (Aula & Heinonen 2011, 158-159.) Kunnioitus, avoimuus ja aito kiinnostus tyon-
tekijoiden asioihin no siis yksi avainasioista, mita tulee hyvan tyontekijakokemuksen
syntymiseksi ja tydnantajamielikuvan kasvamiseksi ja yllapitamiseksi. Ihminen tarvit-
see sitoutuakseen tunteen ja kokemuksen siitd, ettd han on tarkea ja hdnen tyotaan
arvostetaan. Reilut, rehelliset ja avoimet toimintatavat seka tyontekijéiden kunnioit-
taminen ja arvostava kohtelu ovat arvostettavan ja hyvan tydnantajan piirteita (Aula

& Heinonen 2011, 45). Ldheinen ja avoin kanssakdyminen, kommunikointi ja sita
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kautta tuttavallisuuden kasvaminen tyonantajan ja tyontekijan valilla lisaavat sitoutu-
neisuutta (Rouvinen-Wilenius 2008, 35). Valinpitamattomyys ja epdoikeudenmukai-
nen kohtelu sen sijaan heikentdvat sitoutuneisuutta (mts. 41) ja saavat pahimmassa
tapauksessa hyvatkin tyontekijat etsimaan uutta tyota jostain muualta, mikali tilanne

karjistyy pahaksi.

Motivaatio

Omien tehtdvien ja tydpanoksen ymmartaminen ja sen kokeminen tarkeaksi kasvat-
tavat motivaatiota. Oman roolin tarkeys ja tunnustuksen saaminen sen suhteen myos
ylemmalta tasolta vaikuttavat tyon mielekkyyteen ja sita kautta tuottavuuteen. Mi-
kali taas oma rooli on hieman pimennossa, sita ei koe itse tarkedksi eika koe viihty-
vansa yrityksessd, on hankala |6ytda motivaatiota tyontekoon. (Honkala ym. 2017,

107.)

Rahapalkka ohjaa ulkoista motivaatiota ja sisdisen motivaation ldhteena ovat positii-
viset tunteet, luottamuksen ilmapiiri ja tyon henkinen palkitsevuus ja mielekkyys
(Kesti 2014, 133-134). Motivointia voidaan tehda palkitsemisella, tunnustuksen anta-
misella tai kannustamalla tyontekijoita tyontekoon. Jokaisella on omat motivaatiokei-
nonsa, ja tydnantajan tulisi myos tunnistaa ne, jotta tydntekijan motivaatiota voi-
daan yllapitaa. Motivaatioon vaikuttaa kuitenkin aina yksilon oma elamantilanne, ika,
sukupolvien valiset erot seka esimerkiksi koulutustaustan ja kulttuurien valiset erot.
Vaikkakin jokaisen henkilén oma tausta jo itsessdan vaikuttaa motivaatioon, vaikutta-
vat myos tydnkuva ja sen sisaltd seka organisaatiolta tulevat motivoinnin tavat ja tuki

edelleen siihen, kuinka motivoinut tydntekija on. (Kauhanen 2012, 113, 147.)

Hyva tyonantaja ymmartaa tyontekijoiden motivaation lahteet ja pyrkii tukemaan
niita parhaansa mukaan. Motivaatiolla on valtava merkitys tuottavuuteen, sitoutumi-

seen ja tydssa viihtymiseen, ja siksi sen tarkeytta tulee muistaa vaalia.
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3.4 Luottamus

Luottamus on yksi tarkeimmista asioista kaikissa vuorovaikutussuhteissa eri sidosryh-
mien valilld. Luottamuksella tarkoitetaan sitd, etta eri osapuolien toiminta on ennus-
tettavaa (Rouvinen-Wilenius 2008, 17) eli voidaan siis olettaa ja luottaa siihen, etta
osapuolet toimivat tietylla tavalla. Luottamus on ensiarvoisen tarkeaa, oli kyse mista
tahansa toiminnasta. Tyontekijoille taytyy pystya luomaan luottamuksellinen ilma-
piiri, jossa uskalletaan tuoda esiin my06s ikdvammat asiat, esimerkiksi ristiriita- ja on-

gelmatilanteet tai kriittisen palautteen antaminen. (Kesti 2014, 123.)

Luottamus rakentuu aidolla lasnaololla, kuuntelulla ja huomioinnilla seka toiminnan
ennustettavuudella ja pysyvyydelld samanlaisena (Rouvinen-Wilenius 2008, 18), eli
silla, ettd voidaan luottaa siihen, ettd toimintatavat pysyvat samanlaisia ja muuttu-
mattomina, ja ne ovat yhtenevat kerta toisensa jalkeen kaikilla yrityksen toimijoilla.
Toiminnan jatkuva muuttuminen ja esimerkiksi erilaiset toimintatavat tyonantajan
edustajien puolesta syovat uskottavuutta ja luottamusta. Luottamuksen ilmapiirin
vallitessa uskalletaan myos antaa palautetta, kertoa toiveita ja esittaa kehitysehdo-
tuksia. Virheiden tekeminen ja erehtyminen voi pelottaa, mutta luottamuksen lasna
ollessa uskaltaa tehda ja kokeilla, kun voi luottaa siihen, etta virheet ovat sallittuja.
(Rouvinen-Wilenius 2008, 43.) Tyontekijan pitdisi voida luottaa siihen, etta virheet ei-
vat ole maailmanloppu ja tydnantajan pitaisi kannustavassa hengessa osata kertoa
tyytymattomyys ja keskustella virheiden tekemisesta. Avoimella keskustelulla ja kehi-
tysta tukemalla kasvatetaan luottamusta ja parannetaan tyonantajan ja tyontekijan

valista suhdetta.

Luotettavilla toimintatavoilla eri sidosryhmien valilla kasvatetaan yhteisty6ta ja tyyty-
vaisyytta yhteiseen toimintaan (Rouvinen-Wilenius 2008, 17). Kun toiminnot tehdaan
luotettavasti ja pidetaan kiinni asioista, kasvatetaan lahes huomaamatta sidosryh-

mien keskindista luottamussuhdetta, ja sitoutetaan toimijoita toisiinsa luottamuksel-

lisen toiminnan ansioista.
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Tyonantajamielikuva heikkenee, mikali lupaukset ja arvoihin ja sovittuihin asioihin
liittyvat odotukset eivat pida paikkaansa (Von Hertzen 2006, 96). Pettymykset, epa-
selvyydet ja lupauksia vasten toimiminen heikentavat luottamusta tyonantajaa koh-
taan ja pahimmassa tapauksessa myds karkottavat tyontekijat pois tydnantajan pal-
veluksesta. Sana epaluotettavasta tyonantajasta myos kiirii eteenpain verkostojen
kautta, mika saattaa estdd myos uusien tyontekijoiden hakeutumisen tydnantajan

piiriin.

3.5 Vuorovaikutus

Vuorovaikutustilanteita tulee joka paiva tydnteon yhteydessa. Tilanteita voivat olla
esimerkiksi keskustelu esimiehen ja tyontekijan valilla, tyontekijoiden valinen keskus-
telu tai asiakkaan kanssa keskustelu. Naissa kohtaamisissa kuunteleminen, kertomi-
nen, keskittyminen toiseen seka aito lasndolo ja toisen arvostaminen ovat padasioita.
Hyva keskustelukumppani kuuntelee toista, antaa puheenvuoron ja arvostaa mielipi-
teitd, kertoo myos omia ndkemyksiaan ja mielipiteitdadn, kunnioittaen kaikkia keskus-
telun osapuolia ollen tasapuolinen, eikd tuo ainoastaan itsedan esille omine nakdkul-
mineen. Kuuleminen ja kuunteleminen ovat eri asioita. Kuuntelemiseen vaaditaan ai-
toa kiinnostusta ja halua asian ymmartamiseen, jotta jotain voidaan muuttaa tai
asiaa tehda paremmaksi. Kuulemiseen riittaa keskustelu, mutta keskusteltavan asian
eteen ei tehda mitaan eika toisen ajatuksia oteta huomioon tai kasitella niita sen
enempaa. Kuunteleminen kuitenkin kasvattaa ymmarrysta, luottamusta ja arvostusta
(Honkala ym. 2017, 174-175.) Toisen tarpeiden kuunteleminen ja huomioiminen
ovat avainasioita tyytyvaisyyden kasvattamisessa ja onnistuneiden asioiden tekemi-

sessa.

Viestinta

Viestintd, kommunikointi ja vuorovaikutustilanteet parantavat yrityksen tuottavuutta
(Kesti 2014, 70). Viestinta ja kommunikaatio koostuvat siitd, miten tieto kulkee, mi-
ten pidetaan yhteyttd, miten viestitdan ja miten ymmarrettavasti ja l[apinakyvia kom-

munikoinnissa ollaan (Rouvinen-Wilenius 2008, 18). Sen tulisi olla samassa linjassa
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yrityksen strategian, mission, vision ja arvojen kanssa (Honkala ym 2017, 103). Jokai-
nen yrityksen toimijan tehtavana on myos viestinta, kohderyhmat voivat olla erilaisia,
mutta yrityksen edustajana on tarkeda, millaisen kuvan antaa muille. Enaa vain yksi

henkil6 ei vastaa viestinnasta, vaan se on jokaisen vastuulla.

Sisdinen viestinta

Sisdinen viestinta tapahtuu yrityksen sisalla, esimerkiksi tyontekijoiden keskuudessa,
tai johdon ja tyontekijoiden valilla. Sisdinen viestinta kasittaa viestintatilanteet niin
kirjallisessa kuin suullisessa muodossa eri tilanteissa. (Honkala ym. 2017, 103-104.)
Sisdinen viestinta vaikuttaa tydnantajamielikuvan muodostumiseen sen avoimuuden,
tasa-arvoisuuden, kielenkayton ja rehellisyyden kautta. Hyvalla ja kunnioittavalla
viestintatavalla kasvatetaan luottamusta ja tyytyvaisyytta toimintaa, huono viestinta

taas aiheuttaa negatiivisia kokemuksia ja luo tyytymattomyytta tyoyhteisossa.

Ulkoinen viestinta

Ulkoisessa ymparistossa ovat esimerkiksi asiakkaat tai tyonhakijat. Viestinta sosiaali-
sessa mediassa ja yleisessd mediassa sekd mainokset ovat ulkoisen viestinnan kei-
noja. Ulkoisille sidosryhmille viestimalld vaikutetaan tyonantajamielikuvaan, yrityk-
sen imagoon, seka kasvatetaan sen tunnettavuutta ihmisten silmissa. (Honkala ym.
2017, 103-104.) Aktiivinen toiminta eri kanavissa, ajankohtaiset mainokset ja jar-
keva, omaperdinen ja mielenkiintoinen viestintatapa kasvattavat eri sidosryhmien
kiinnostuneisuutta yrityksesta, ja tekee yrityksen kiinnostavan sijoituskohteena, yh-

teistydkumppanina tai potentiaalisen tyénantajana.

Tyodnantajan viestinta

Yrityksen luotettavuutta ja positiivista tydnantajamielikuvaa rakentaa avoin viestinta
ja sen pitaisi olla kaiken toiminnan lahtékohtana (Aula & Heinonen 2011, 136). Vies-
tintatapoja on monenlaisia, hyvia ja huonoja. Paras tapa, uskottavuutta ja luotta-
musta kasvattava viestintatapa on viestia aktiivisesti ja suunnitelman mukaan ja toi-
mia my0s viestittyjen asioiden mukaan. Onnistuneita asioita voidaan saada aikaan,
mutta niita tehdessa unohtuukin kommunikaatio ja viestintda matkan varrella. Tama

vahentaa luottamusta ja saattaa jopa vieda organisaatiota kauemmaksi sidosryhmis-
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taan. Organisaation voi tehda myds nakymattémaksi toiminnalla, jossa ei viestitd mi-
taan, mutta ei myoskaan tehda mitdan. Tallaisissa tapauksissa yritys pysyy hyvin ma-
talassa profiilissa, eika silla todenndkdisesti ole eika tule suurta kysyntaa markki-
noilla. Pahin vaihtoehto on viestid, hehkuttaa ja tuoda jatkuvasti asioita esille, mutta
jattaa ne kuitenkin tekematta tai jopa tehda taysin painvastaisesti. Talla tavalla saa-
daan luottamus murennettua ja epaluotettavuuden kokemukset levidvat helposti
eteenpadin, jolloin organisaatio kadottaa nykyiset sekda mahdollisuuden tuleviin po-

tentiaalisiin sidosryhmiin. (Aula & Heinonen 2011, 146-147.)

Heti tydsuhteen alkaessa viestinndn rooli on valtava: alkaen hakijakontakteista ja rek-
rytoinnin aikaisesta viestinndstd aina tyon aloitukseen ja tyosuhteen aikaiseen vies-
tintdan. Tyotehtavan ja tavoitteiden maarittely antaa raamit tyonteolla ja tekee tyon
aloituksesta ja tekemisesta selkeda henkilokohtaisella tasolla ja koko yrityksen asioita
viestiminen kasvattaa tyontekijoiden tietoisuutta toiminta-ajatuksesta, arvoista seka
siitd, minkalaista tyota halutaan tehda ja mita tyontekijoiltakin odotetaan. (Honkala

ym. 2017, 108-109.)

Tasa-arvoinen ja yhtadaikainen viestinta on tarkeda mielikuvan rakentumisen ja tyyty-
vaisyyden kannalta. Mikali toisille henkildille viestitdian enemman, laajemmin, anne-
taan tietoa aikaisemmin ja unohdetaan toiset tai kerrotaan asioista vihemman ja
my&hemmin, syntyy ristiriitatilanteita ja epdaoikeudenmukaisuuden tuntemuksia tyo-
yhteison sisalla ja epaluottamusta tydnantajaa kohtaan. Salailu ja huhupuheet ro-
muttavat luottamuksen tunnetta, ja aiheuttavat konflikteja tyontekijéiden keskuu-

dessa (Rouvinen-Wilenius 2008, 38, 43).

Palaute

Palautteen antamisen kulttuurilla on merkityksensa tyonantajamielikuvan muodostu-
misessa, niin positiivisen kuin negatiivisen palautteen suhteen. Palautteenannon
kulttuuria pitaisikin vaalia ja pitda isossa huomiossa. Positiivista palautetta ei voi an-
taa liikaa: kiitokset ja kehut tyosuorituksista ovat merkityksellisia kelle tahansa, ja nii-
den maaraa ei tulisi vahatella lainkaan. Vield hienompaa on se, mikali positiivisen pa-

lautteen voi antaa julkisesti niin, ettd muutkin ihmiset ovat tietoisia siitd, etta joku on
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onnistunut tehtdvassaan loistavasti. Negatiivinen tai rakentava palaute sen sijaan tu-
lee antaa henkilokohtaisesti sille ihmiselle, jolle se on suunnattu. (Piha & Poussa
2012, 63.) Perustelut annetulle palautteelle ja kehittamisideoista keskustelu yhdessa
kasvattaa luottamusta, ja on tarkeda, etta epaonnistumisista voi oppia ja ensi kerralla
voi tehda paremmin. Virheiden tekemista ei pitdisi pelatd, vaan ne tulisi kasitella hy-
vassa hengessa, jotta niista voi oppia. Ison yleison edessa annettu kritiikki voi tuoda
hdpean tunteita ja olla kovakin paikka joillekin, siksi erityisesti rakentavan palautteen
antamisen kohdalla tulee olla erityisen hienovarainen ja huomioida sen vastaanot-
taja. Kritiikin tarkoituksena ei ole nolata ketdan ja tuottaa huonoa mieltd, vaan antaa
mahdollisuus kehittymiseen. Rakentavaa palautetta tulee antaa ja kehittymiskohdat
taytyy selvittaa, jotta tyontekija voi kehittya ja tehda parempaa jalkea vastaisuudessa
(Lencioni 2016, 213). Mikali esimerkiksi asiakas kertoo tyytymattomyydestdan tyojal-
keen, on tarkead, ettd tydnantajana tama palaute kerrotaan edelleen tyontekijalle,
jotta han on tietoinen asiasta, ja voi panostaa siihen entistd enemman. Muutosta ei

voi tapahtua, mikali tyontekija ei tied, ettd hanen tyohonsa ei olla tyytyvaisia.

Empatia

Empatiakyky on ihmiselle tarked ominaisuus vuorovaikutustilanteissa. Se tarkoittaa
sita, etta pystyy asettumaan toisen asemaan, ymmartamaan toisen tunteita ja myo-
tdelamaan toisen kokemia asioita, niin hyvassa kuin pahassa (Honkala ym. 2017,
176). Taysin tunteettomasti toiseen suhtautuminen antaa epaluotettavaa kuvaa
(Honkala ym. 2017, 176), ja toisen ilosta tai surusta piittaamaton ihminen ei tuo kun-
nioittaa tai arvostavaa kuvaa toisia kohtaan, kun taas tunteita myoétaelavana paran-
taa yhteishenkea, tukee luottamuksen kasvua ja luo positiivisia suhteita ihmisten va-
lille. Tyoelamassa tulee vastaan suuria suruja seka iloja, mita suurempi henkiléston
maara on, sitd enemman vaikeita ja erilaisia asioita, elamantilanteita ja tapahtumia
tulee vastaan. Ty6nantajan on tarkeaa osata asettua tyontekijan asemaan ja pystya
kuvittelemaan ja ymmartamaan erityisesti haastavien eldamantilanteiden tuomat ne-
gatiiviset tuntemukset ja olla tyontekijan tukena niissa. Yksityiselaman tapahtumat
heijastuvat myds tyontekoon, joten naissa asioissa on tarkeaa olla tyontekijan tu-
kena. Haastavissa asioissa auttaminen ja tukeminen, seka painvastoin myods hyvista
asioista iloitseminen lahentavat tydnantajaa ja tyontekijoita ja kasvattavat luotta-

musta.
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3.6 Kilpailuetu

Hyva maine tydnantajana kasvattaa kilpailuetua ja houkuttaa potentiaalisia henki-
|6itd hakemaan toihin yritykseen sen hyvadn tyonantajamielikuvan tuoman houkutta-
vuuden vuoksi. Hyvalla maineella voidaan menna myds ohi kilpailijoista, silla hyva va-
littava tyonantajamielikuva ihmiset kiinnostumaan yrityksesta tyonantajana, ja ha-
keutumaan taman palvelukseen ennemmin, kuin muiden alan toimijoiden. (Heinonen
2006, 39.) Tyontekijoiden kohtelu vaikuttaa myds asiakkaisiin. Eettisesti toimiva asia-
kas haluaa tehda yhteistyota hyvamaineisen yrityksen kanssa, joka valittaa aidosti

tyontekijoistdan ja takaa hyvat tyoolot ja reilun kohtelun.

Positiivisella tydnantajamielikuvalla voidaan myos erottautua joukosta, kun potenti-
aaliset hakijat hakeutuvat yrityksen piiriin, eivatka kilpailijoiden. Tilanne voi olla myds
painvastoin, huonolla tydnantajamielikuvalla hyvatkaan tekijat eivat halua hakeutua
tyoskentelemaan sellaisen yrityksen palvelukseen, josta ovat kuulleet huonoja koke-
muksia. (Von Hertzen 2006, 96.) Nadiden asioiden vuoksi on erittdin tdrkeada panostaa
jatkuvasti tyonantajamielikuvan yllapitdmiseen ja sen positiivisena pysymiseen. Ny-
kyisetkaan tyontekijat eivat viihdy yrityksen palveluksessa, mikali lupauksista ei pi-
deta kiinni ja tyosuhdetta ei vaalita, eika tyontekijalle synny tunnetta siita, etta han
on arvokas ja tarkea tyontekija. Kun hyvat tyontekijan poistuvat yrityksen listoilta
tyytymattomyydestdaan tydnantajaa kohtaan, kertovat he todennakoéisesti siitd myods
eteenpadin, jolloin heidan paikkaansa ei saada taytettya edes uudella tekijalla, kun
huono maine tydnantajana on kiirinyt eteenpain. Tyénantajamielikuva ei vaikuta ai-
noastaan tydntekijoihin ja siihen, millaista yrityksessa on tydskennelld, vaan silld on
kauaskantoisemmat seuraukset myos asiakasrajapintaan ja asiakastyytyvaisyyteen
(Heinonen 2006, 85). Tyytyvadinen tyontekija tekee tydnsa tunnollisesti ja huolellisesti
ja on tuottava, minka kautta myos asiakas saa hyvaa palvelua ja laatua. Nadin ollen hy-
vat tyontekijat ovat siis myos yksi kilpailuedun lahde. Tyohonsa ja tydnantajaansa
tyytyvaiset henkilot ovat tuotteliaampia ja tekevat parempaa jalkea, mika nakyy
myo0s asiakkaille ja muille sidosryhmille positiivisessa valossa. Tyytyvadinen tyontekija
my0s sitoutuu organisaatioon ja haluaa toteuttaa sen toiminta-ajatusta. (Kesti 2014,

62.)
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Ty6suhde-edut

Tyosuhde-etuja kutsutaan epasuoraksi palkaksi. Esimerkiksi tydnantajan tukema lii-
kunta- ja kulttuuritoiminta, kouluttautumismahdollisuudet, tyontekijoille tarjottavat
vakuutukset, lounasetu tai henkilostolle tarjottavat edut ovat yleisia esimerkkeja

henkilostoeduista. (Kauhanen 2012, 119.)

Tyosuhde-edut voivat olla yksi houkuttelun keino. Tydmarkkinoilla asetelma on kaan-
tynyt paialaelleen: enaa tyontekijat eivat ainoastaan hae yrityksiin toihin, vaan myos
yritysten tdytyy panostaa omaan kiinnostavuuteensa ja houkuttavuuteensa, ja pa-
nostaa siihen, ettd ihmiset haluavat hakea heille toihin. Yritykset joutuvat itsekin te-
kemaan ponnisteluja sen eteen, etta heille halutaan hakea téihin. Tilanne on kaanty-
massa yha enenevissa maarin siihen, etta yritykset hakevat tyontekijoita toihin heille
ja kilpailevat hyvista tekijoista, kun ennen tilanne oli se, etta tyontekijoiden piti tehda
kaikkensa, jotta he paasevat yrityksen kirjoille. Tiukassa kilpailutilanteessa yrityksen
tarjoamat edut voivat nousta ratkaisevaksi tekijaksi. Kun yksi yritys panostaa huip-
puunsa siihen, etta tyontekijoille tarjotaan hyvia etuja, jotka oikeasti houkuttavat
myo6s hyvan tyon ohella, voi miettia, paatyyko kahden yrityksen valilla pohtiva yritys

tahan, vai toiseen, joka ei tarjoa juuri mitaan tyontekijalle itselleen tyénkuvan liséksi.

Tyonantajan puolelta on tarkeda muistaa kuunnella tyontekijoéiden tarpeita, ja osata
vastata niihin (Kauhanen 2012, 209). Kukaan ei hyody siita, etta tarjottava etu on sel-
lainen, jolla ei oikeastaan ole mitaan merkitysta kenellekaan. Organisaatio kayttaa re-
surssejaan siihen, etta he tarjoavat etuna jotain minka luulevat olevan hyva asia, ja

tyontekijat taas kaipaisivat jotain muuta, jolloin tarjolla oleva ei hyddyta ketaan.

Palkitseminen

Palkitsemisella on monia positiivisia vaikutuksia. Hyvilla palkitsemiskeinoilla voidaan
sitouttaa henkilost6a, olla kiinnostava yritys potentiaalisille hakijoille seka kasvattaa
tehokasta ja tuottavaa tyoskentelya, kun palkkiot ovat houkuttavia (Kauhanen 2012,
116). Tavoitteiden asettaminen ja kilpailuhenkisyys kasvattavat tehokkuutta ja tuot-
tavuutta, kun saavutettavat palkinnot ovat tavoittelemisen arvoisia. Aktiivisempaan

ja tehokkaampaan tyontekoon voidaan kannustaa hyvilla ja houkuttavilla kannusti-
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milla, onnistuneista tai odotukset ylittaneista tyosuorituksista voidaan palkita tai esi-
merkiksi kuukausittain voidaan palkita kuukauden tyontekija, joka on onnistunut te-
kemisissaan erityisen hyvin. Hyvalla palkitsemisjarjestelmalla voidaan innostaa henki-
|6st0ad toimimaan entistd paremmin ja tehokkaammin, kun he haluavat tehda darim-

maisen laadukasta tulosta tavoitellessaan hyvia palkintoja.

4 Tutkimuksen toteutus ja tulokset

Tutkimuksen taustalla oli siis kysymys: "Minkalainen on Total-Henkilostdpalveluiden
tyonantajamielikuva?” ja sita lahdettiin tarkastelemaan seuraavien tutkimuskysymyk-

sien avulla:

e millainen on tydnantajamielikuvan nykytila?
e mitkd asiat vaikuttavat tyOnantajamielikuvaan positiivisesti ja negatiivisesti?

e missd asioissa tyOnantajana voidaan kehittya?

Tutkimus toteutettiin yhdistamalla laadullista ja maarallista tutkimusmenetelmaa.
Laadullinen osuus toteutui Total-Henkildstopalveluiden liiketoimintajohtajan haastat-
telulla yrityksen nakokulmaa varten, seka kahden tyéntekijan haastattelulla. Laadulli-
sen menetelman lisaksi aihetta lahestyttiin maarallisella menetelmalla, kyselylomak-
keen muodossa, joka lahetettiin sen lahetyshetkella tyésuhteessa oleville vuokra-
tyontekijoille. Haastattelujen ja kyselylomakkeen pohjalta saatuja vastauksia peilat-
tiin liilketoimintajohtajan antamaan yrityksen nakékulmaan, jotta saatiin selville, mi-
ten hyvin ndiden kahden eri osapuolen nakékulmat kohtaavat. Naita asioita vertail-
tiin myos yhteen teoreettisen viitekehyksen antamiin aihepiireihin ja asioihin liittyen

tyonantajamielikuvaan.

4.1 Laadullinen ja maarallinen tutkimusote

Laadullisiin haastatteluihin osallistuvat henkil6t on mietitty tarkkaan ja valittu silla

perusteella, keiltd uskotaan saatavan laadukkainta tietoa tutkimusaiheen kannalta.



47

Vastaajiksi valikoituivat Total-Henkilostopalveluiden sellaiset vuokratyontekijat, jotka
ovat olleet yhtion palveluksessa jo pidemman aikaa, silla heilld on pisin kokemus yh-
teistyOsta ja toimimisesta Total-Henkildstopalveluiden kanssa. Tutkimus oli tarkoitus
alun perin toteuttaa kokonaan laadullisena ja niin, ettd haastateltavia olisi jokaisen
edustetun kaupungin tyontekijoistd, jotta vastaukset kattaisivat kaikkien kaupunkien
toimintaa. Haastatteluja oli sovittuna viisi kappaletta, mutta tutkijasta johtumatto-
mista syistd kolme haastatteluista peruuntui, ja aikataulu kavi lilan tiukaksi uusien
haastattelujen sopimiselle. Haastateltavaksi saatiin lopulta kaksi pitkdaikaisempaa
vuokratyontekijaa, joilta saatiin kuitenkin erittain laadukasta materiaalia ja omakoh-

taista kokemusta Total-Henkil6stopalveluiden tyénantajamielikuvaan liittyen.

Haastattelut toteutettiin puhelinhaastatteluina, jolloin tyontekijat saivat olla rauhalli-
sissa oloissa itselleen mieluisassa paikassa ja puhelimen valitykselld keskustelu oli su-
juvaa ja rentoa. Puhelut danitettiin analysointia varten. Vastauksien analysointi teh-

tiin seuraavalla tavalla:

1. litterointi nauhoitteelta kirjalliseen versioon

2. kirjallisen version tulostaminen ja lukeminen useampaan kertaan

3. aiheen kannalta oleellisien asioiden alleviivaus aineistosta

4. koodaaminen ja aineistosta esille nousevien asioiden yl6s kirjaaminen

5. esiin nousseiden asioiden teemoittelu paaryhmien alle

Aineisto lapikaytiin laajasti ja huolellisesti, jolloin tulokset alkoivat hahmottumaan
selkedammin ja loogisemmin. Paateemoiksi valikoituivat viestinta, arvostaminen,
kumppanuus, luottamus seka palkitseminen, joiden mukaan tuloksia myo6s kasitel-

|[dén seuraavassa alaluvussa.

Maarallinen kyselylomake lahetettiin kaikille sen hetkisille vuokratyontekijoille, lu-
kuun ottamatta kahta, jotka osallistuivat laadullisiin haastatteluihin. Kyselylomake oli
auki 10 paivaa, ja 3 paivaa ennen sulkeutumista tyontekijoille lIdhetettiin vield muis-

tutusviesti vastaamisesta. Tyontekijoéiden maara vaihtelee yrityksessa hyvinkin nope-
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asti ja toisinaan suurillakin luvuilla, mutta nyt kyselylomakkeen linkki Iahetettiin yh-
teensa 66 tyontekijalle, joista 10 henkil6a vastasi. Nain ollen vastausprosentiksi muo-

dostui 15,15 %.

Maarallisessa kyselylomakkeessa (liite 1) oli 12 varsinaista tutkimuskysymysta, seka
kohdat vapaalle palautteelle, seka yhteystiedoille, mikali vastaaja halusi osallistua
palkinnon arvontaan. Tutkimuskysymyksista 9 oli pakollisia monivalintakysymyksia, 2
vapaaehtoisia avoimia kysymyksia seka yksi sellainen kysymys, mika aukesi jatkokysy-
myksend, mikali erddseen kohtaan valitsi tietyn vaihtoehdon. Vaikka kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa yleisesti kehotetaan valttamaan kyselylomakkeen avoimia kysy-
myksid, saatiin niihin erinomaisia vastauksia, ja kaikki vastaajat olivat vastanneet nii-

hin.

Kysymyslomakkeella vastausvaihtoehdoissa kdytetdan Likertin asteikkoa, jossa on 4-
portainen asteikko, sekd neutraali vaihtoehto tai “en osaa sanoa” -vaihtoehto.
(Heikkila 2014, 38). Kaikkiin kohtiin on hyva antaa neutraali vaihtoehto my®és, etteivat
tutkimustulokset vaaristy, mikali vastaajalla on oikeasti olo, ettei han osaa sanoa
mielipidettdan tai osaa kumpaankaan, positiiviseen tai negatiiviseen, suuntaan (Valli

2015, 57).

4.2 Tulokset

Tuloksissa esitellaan haastatteluista ja kyselylomakkeesta saadut tulokset. Haastat-
telujen tuloksia lahestytdaan teemojen avulla, jotka nousivat esille haastatteluaineis-
ton analysointivaiheessa. Teemoiksi valikoituvat siis viestinta, arvostaminen, kump-
panuus, luottamus seka edut ja palkitseminen. Maarallisella menetelmalla kerattyjen
tuloksien analysointi toteutetaan paaasiassa tilastomittareiden tulkitsemisen avulla
saatujen lukujen perusteella, mutta mukana on my6s analyysia ja vertailua
taustamuuttujien kanssa. Toisiinsa vertaillut tulokset ja sita kautta tuloksien syvallis-
empi analyysi ja tydnantajamielikuvan nykytila ja kehittamistarpeet esitetdaan

tarkemmin johtopaatoksissa.


http://www.tilastollinentutkimus.fi/1.TUTKIMUSTUKI/KvantitatiivinenTutkimus.pdf
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Viestinta

Yleisesti tydnantajan toimintaa ajatellen yhteydenpidon tyontekijoihin kerrottiin ole-
van tarkeds, ja tuovan tunteen siitd, etta tydnantaja on kiinnostunut tyontekijoiden
asioista ja valittaa heista. Molemmat haastateltavat kertoivat tiedonkulun ja yhtey-
denpidon oleva todella sujuvaa Total-Henkilostopalveluiden kanssa. Yhteyshenkil6t
saa puhelimitse kiinni hyvin, ja mikali silla hetkelld ei pystyta vastaamaan, palataan
asiaan aina takaisin. Asioihin ja kysymyksiin saa nopeasti vastaukset, ja mikali jokin
asia ei heti ratkea, se selvitetdan kylla. Yhteydenpito on kuitenkin ollut vahaista tyon-
antajan puolelta. Kerran yhteydenotto Total-Henkilostopalveluiden paasta oli unoh-

tunut sovitussa asiassa, ja tyontekija oli itse joutunut soittamaan peraan.

Toiseen haastateltavaan ei oltu muutoin pidetty yhteyttd, kuin joskus satunnaisesti
kertomalla esimerkiksi poikkeustilanteista tuntilistojen palauttamisen kanssa. Toinen
haastateltava kertoi, ettd aiemmin hdaneen ollaan oltu kerran yhteydess3, jolloin ky-
seltiin siita, miten tyonteko on sujunut. Toiselle haastateltavalle vastaavaa ei ollut ta-
pahtunut. Yhteydenotto oli ollut positiivinen kokemus ja tuonut tunnetta siita, etta

hdnen asioistaan ollaan kiinnostuneita ja hanesta vélitetaan.

Myos palautteen saaminen koettiin tarkedana asiana tydsuhteessa. Sen avulla tietas,
missa pitaa parantaa ja missa korjata omia toimintatapojaan ja kehittaa itseaan, ja
positiivinen palaute tuo myds hyvan mielen ja kannustaa. Molemmat haastateltavat
totesivat, etta Total-Henkilostdpalveluiden suunnalta ei ole palautetta tullut. Toinen
on saanut palautetta asiakasyrityksen suunnalta, mutta toinen ei sieltdkdaan. Kumpi-
kin haastateltavista pohti, miten palautteen antaminen Total-Henkil6stopalveluiden
suunnalta onnistuisi, kun kdaytannon tyéntekoa ei siella paassa nahda, mutta kokivat
aiheen kiinnostavaksi, toiselle se oli erittain tarkeaa, toiselle ei niin paljoa, mutta
voisi silti tuntua hyvalta. Toinen haastateltavista toivoi juurikin, etta Total-Henkil6s-
topalvelut olisi asiakasyritykseen enemman yhteydessa, jotta sielta saataisiin tietoa
tyon sujumisesta, ongelmatilanteista ja siitd, miten téissa on mennyt, ja ndin tietaisi-
vat, miten heidan kauttaan tyollistyneilld tyontekij6illa menee tyotehtavissaan. Toi-
nen haastateltava ei kokenut palautteen saamista Total-Henkilostopalveluiden suun-

nalta niin tarkeana, silld saa palautetta suoraan tydomaalla. Hankin kertoi kuitenkin,
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ettd jonkinlaisia pienia tilannekatsauksia voisi olla hyva olla myds Total-Henkil6sto-

palveluiden kanssa, jolloin saisi tietda siltakin suunnalta, miten ty6t ovat sujuneet.

Arvostaminen

Haastatteluissa tuli ilmi, ettd tyonantajan pitaisi osata kannustaa, motivoida ja olla
kiinnostuneita tyontekijoiden asioista koko tyosuhteen ajan. Toiseksi tarkedksi sei-
kaksi tyonantajan toiminnassa koettiin tasa-arvoisuus ja tasavertainen kohtelu tyon-
tekijoiden valilla. Huomiointi ja valittaminen ovat myos tarkeitd asioita, seka pereh-

dyttaminen tyotehtaviin ja opastaminen kaytantoihin.

Total-Henkiléstopalveluiden suunnalta ei ole tullut erityistd motivointia tyontekijoi-
den suuntaan. Myo6skaan erityistd yhteydenpitoa ei ole ollut tyosuhteen aikana, toi-
seen haastateltavaan oli kerran otettu yhteytta Total-Henkilostopalveluiden paasta.
Erityisesti valittamisen tai kiinnostumisen tunteita tyontekijoitd kohtaan ei ole nous-
sut esille. Tama yksi yhteydenotto kuitenkin jatti tyontekijalle todella positiivisen
olon ja valittdmisen tunteen. Han kertoi myos, ettd useammat yhteydenotot, palave-

rit tai tilannetsekkaukset kasvattaisivat valittamisen tunnetta.

Molemmat haastateltavat kertoivat, etta ovat kokeneet olonsa yhdenvertaiseksi ja
tasa-arvoiseksi, mika on Total-Henkilostopalveluiden paamaaranakin: kohdella kaik-

kia samanarvoisesti ja tasavertaisesti.

Toinen haastateltavista myos kertoi, etta Total-Henkilostopalveluiden suunnalta oli
aikoinaan tullut aloite siihen, etta hanen tydsopimuksensa tehtaisiin pidemmaksi.
Tama toi myos valittamisen tunnetta ja ajatusta siita, etta Total-Henkilostopalvelut

edistaa pitkaaikaisia tyosuhteita, mika onkin heidan toimintansa mukainen arvo.

Negatiivinen kokemus oli syntynyt tilanteessa, jossa tyontekija olisi toivonut Total-
Henkilostopalveluiden kysyvan hanen mielipidettdaan asiassa, jossa arvioitiin hanen
tyonsa kuormittavuutta. Yrityksen suunnalta arvioitiin hanen tyonsa kuormittavuus
vahaiseksi, kun han itse koki tydnsa erittdin kuormittava ja raskaana. Tilanne oli tuot-

tanut tyontekijalle vahattelevaa oloa ja han olisi toivonut tydnantajan kuuntelevan
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enemman hanen nakemystaan asiassa, hanen itse tietdessadan oman tyonsa parhai-

ten.

Kumppanuus

Molemmat haastateltavat kertoivat, etta yhteistyo Total-Henkilostopalveluiden
kanssa toimii erittdin hyvin ja heilld on toiminnasta positiivinen kuva. Heti tydsuhteen
alkaessa Total-Henkilostopalvelut oli osoittanut asioiden toimivan, silla asiat etenivat

nopeasti ja sujuvasti ja tyon aloitus sujui jouhevasti.

Ennakkokasitys vuokratyofirmoista oli kummallakin kyseenalainen ja huonot koke-
mukset yleisesti alasta olivat kantautuneet heidan korviinsa, vaikkei omakohtaista
kokemusta ollut aiemmin. Tdma sai aikaan sen, ettd tyosuhteen alkaessa olo oli va-
rautunut. Total-Henkilostopalveluiden toiminta on kuitenkin ollut niin luotettavaa ja
toimivaa, ettd nama ennakkokdsitykset ovat karisseet. Total-Henkilostopalveluiden
kanssa yhteistyohon ja toimintaan ollaan oltu tyytyvaisia, eika ikavia kokemuksia yri-

tyksen toiminnasta ole kuultu muiltakaan.

Haastateltavat kuvailivat Total-Henkilostopalveluilta “toimivana” ja ”luotettavana”.
Molemmat myos suosittelisivat yritysta tydnantajana muille. Toinen haastateltavista
kertoi, ettd mahdollisuuksien mukaan tallakin hetkelld han vinkkaa Total-Henkil6sto-
palveluiden avoimina olevista tyopaikoista tuttavilleen, silla on ollut niin tyytyvadinen
toimintaan, etta mielelldan suosittelee hakeutumaan yrityksen palvelukseen. Toinen
haastateltava myds kertoi, ettd mieluummin tyéskentelee yrityksessa Total-Henkilos-
topalveluiden kautta, silla talloin saa tydsuhteeseensa kaksi eri osapuolta tukemaan.
Kokemusta on siitd, etta Total-Henkildstopalvelut on ongelmatilanteessa ollut yhtey-
dessa asiakasyrityksen suuntaan, ja ollut mukana ratkaisemassa tilannetta nain, osaa-

vana osapuolena HR- ja ty6suhdeasioissa.

Total-Henkil6stopalvelut ei kuitenkaan juurikaan nay tyosuhteen aikana, muuten
kuin palkanmaksajana. Enemmassa maarin yhteydenotot olisivat tervetulleita. Total-
Henkilostopalvelut nahdaan palkanvalittdjana, ja heista ajatellaan, etta heilla ei ole
kuvaa eika tietoa tyontekijoiden tydasioita kaytannon tyossa, jolloin tyontekijat nah-

taisiin enemmankin vain rahan ldhteena.
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Hankalaksi asiaksi toiminnassa nousi haastattelussa esiin nykyisten tuntilistojen tayt-
taminen. Erityisesti tyosuhteen alussa sen tayttaminen oli tuottanut ongelmia, mutta
selkiintynyt tyosuhteen jatkuessa eteenpdin. Monimutkainen kdytanto voi kuitenkin
arsyttad. Myos tyovaateasioissa oli ollut epaselvyyksia, kuka maksaa ja mitd. Tyonan-
tajan velvollisuudeksi kuuluisi tyoskentelyvarusteiden ja turvavarusteiden hankkimi-
nen ja ndissa esiin tullut epaselvyys koettiin ” pieneksi miinukseksi”. Lisaksi epdsel-
vyyksia on ollut siind, keneen tyontekijan tulee missakin asiassa olla yhteydessa: asi-

akkaan puolen esimieheen vai Total-Henkilostopalveluiden yhteyshenkiloon.

Luottamus

Luotettavuuden koetaan vaikuttavan siihen, kenen tyonantajan palvelukseen t6ihin
halutaan lahted ja yhtena tdrkeimpéana asiana tyonantajan luotettavuudessa pide-
taan sitd, ettd palkanmaksu sujuu, ja sovituista asioista pidetdan kiinni. Total-Henki-
I6stopalvelut on ollut luotettava tyonantaja, ja pitédnyt sopimuksista kiinni. Asiat ovat

sujuneet, eikd epaselvyyksid ole esiintynyt.

Vuokratydn kyseenalainen maine on tuonut ennakkokasityksid, mutta Total-HenkilGs-
topalvelut on osoittanut olevansa luotettava tyonantaja. Palkanmaksu on sujunut ja
lupauksista on pidetty kiinni. Haastateltavat kokivat Total-Henkilostdpalvelut reiluna

ja rehellisena tyonantajana ja se on turvallinen ja luotettava tyosuhteen osapuoli.

Negatiiviset kokemukset heikentavat luottamusta, mutta toisaalta negatiivisetkin ti-
lanteet hyvin hoitamalla voidaan puolestaan kasvattaa sita. Pienista negatiivista ko-
kemuksista huolimatta vastaajat eivat kokeneet, etta heidan luottamuksensa Total-
Henkildstopalveluita kohtaan olisi horjunut tai heikentynyt, vaan edelleen molemmat
olivat sita mieltd, etta Total-Henkilostopalvelut on luotettava yhteistyokumppani ja

tyonantaja.

Edut ja palkitseminen
Talla hetkella tarjottavia etuja ei ollut tiedossa, tai ne koettiin hankalina kayttaa
omaan tyohon liittyen. Nykyinen lounasetu tietyssa ravintolassa on hankala kayttaa

oman tyopaivan aikana, kun ylimaaraista aikaa ei ole, ja oma tydskentelykohde ei ole
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lahella. Tyontekijalla oli tiedossaan aiemmin tyontekijoille yhteiseksi jarjestetty lii-
kuntatapahtuma, mutta han koki osallistumisen hankalaksi, kun tilaisuus jarjestettiin
niin kaukana. Han koki, edut ovat mukavia ja hyodyllisia, mikali ne ovat kaytettavissa
niin, etta tyontekija pystyisi itse joustavasti esimerkiksi vapaa-ajallaan hyodyntaa
sitd. Esimerkiksi yleisesti kdaytdssa oleva liikuntaetu nousi esille kiinnostava etuna,
silla sita voisi kdyttaa omalla vapaa-ajalla sellaiseen asiaan, mista itse pitaa eika se

olisi suoraan suunnattu johonkin paikkaan.

Palkitsemisella koetaan olevan kannustava ja sitouttava asia ja se vahvistaa tyonanta-
jan ja tyontekijan valista suhdetta. Palkitsemisen tarkeys oman henkil6ston kohdalla
koettiin todella tarkedksi ja suureksi asiaksi, mutta kumpikaan haastateltavista ei pi-
tanyt palkitsemista Total-Henkilstopalveluiden puolelta erittdin tarkeand, vaan se
voisi olla mukava lisa, mika ilahduttaisi ja toisi valittamisen tunnetta tyontekijalle.
Vuokratydsuhteessa tyosuhde ja suhde ylipdansa tyénantajan ja tyontekijan valilld on
erilainen kuin perinteisissa tyosuhteissa, joissa tyollistytdan suoraan yrityksen omille
kirjoille, jolloin myos palkitsemisen periaatteet voivat nayttaytya eri tavalla. Molem-
pia mietitytti se, miten henkilostopalvelualan yrityksessa palkitseminen toimisi ja
minkalaisilla perusteilla sitd voitaisiin tehda tasapuolisesti. Palkitsemisen pohjalle kui-
tenkin tarvittaisiin tarkempaa tietoa siita, miten ty6ssa sujuu ja mita siella tehdaan,
jotta se on tasapuolista kaikille tydntekijoille. Virallisena palkitsemiskeinona toinen
haastateltava nosti esiin erityisesti rahallisen bonuskorvauksen. Toinen kertoi, etta
itse palkitsemista tarkeampaa olisi yhteydenpito ja esimerkiksi kuulumisien ja tyén

sujumisen kysely tyéntekijoilta.
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Maarallisen kyselylomakkeen vastaukset

Taustamuuttuja: Tyoskentelyaika Total-
Henkilostopalveluilla

vastaajia yhteensa: 10

60%

50%

40%

30%

20%

10% I
0%

0 - 2 kuukautta 3 -5 kuukautta 6 kuukautta - alle 1 yli 1 vuosi - alle 2 yli 2 vuotta
VUuosi vuotta

Kuvio 5 Tyoskentelyaika

Kuviossa 5 nahdaan ensimmaisena taustamuuttujana kysytty vastaajan tyoskentely-
aika Total-Henkilostopalveluilla. 20 % vastaajista on tyoskennellyt 0-2 kuukautta, 30
% 3-5 kuukautta ja 50 % on tyoskennellyt 6 kuukautta — alle 1 vuoden. Tydskentely-
aika voi vaikuttaa tyontekijoiden mielipiteisiin siten, etta pidemman aikaa tyosken-
nelleet henkilot tuntevat pidemmalta ajalta yrityksen toimintatavat eri tilanteissa, ja
lyhyemman ajan tyoskennelleet taas voivat ajatella asioista eri tavalla, kun heilla voi
olla tuoretta kokemusta esimerkiksi tyon aloituksen ja sen tuomien kysymyksien

kautta.

Taustamuuttuja: lka

vastaajia yhteensa: 10

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
alle 18 vuotta 18-30 31-40 41-50 51-60 yli 60
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Kuvio 6 lkdjakauma

Toisen taustamuuttujan, eli idn, jakauma vastaajien kesken nahdaan kuviossa 6. Vas-
taajat jakautuivat kahteen eri ikdluokkaan: 18-30-vuotiaisiin seka 51-60 -vuotiaisiin.
Eniten vastaajia on 18-30 -vuotiaissa, joita oli 60 % vastaajista ja 51-60 -vuotiaita 40
% vastaajista. Muissa ikdaryhmissa vastaajia ei ollut. Eri ikdiset ihmiset tarvitsevat eri-
laisia asioita ja heidan mielipiteensa voivat vaihdella asioiden suhteen. Eri sukupol-
vien valilla oleviin mielipide-eroihin vaikuttavat erilaiset elamantilanteet, vaihtelua
voi olla esimerkiksi siind, mita asioita tydnantajalta odotetaan ja vaaditaan. (Kilpailu-

kykya eri-ikdisten johtamisella — Opas ikastrategian laatimisen tueksi n.d., 7-8.)

Taustamuuttujia kdytettiin paaasiassa hahmottamaan sitd, minkalaisen henkil6t vas-
tasivat kyselyyn. Niiden vaikutusta vastauksiin tutkittiin pintapuolisesti, mutta niiden
vertailu ei ollut paaasia tutkimuksen kannalta, vaan tarkein tutkimusmetodina kay-

tettiin tilastomittaria ja tutkittiin tyytyvaisyyttd maarallisesti laadullisen tutkimuksen

tukena.
Kuinka tyytyvadinen olet Total-Henkilostopalveluihin

tydnantajana?
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Kuvio 7 Tyytyvaisyys tyonantajaan

Ensimmainen varsinainen tutkimuskysymys kasittelee tyontekijoiden tyytyvaisyytta

Total-Henkil6stopalveluihin tydnantajana. Kuviossa 7 nahdaan, etta kaikki vastaukset
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asettuvat tyytyvaisyyden puolelle, 30 % vastaajista on tdysin tyytyvaisia Total-Henki-
|6stopalveluihin tydnantajana, mutta parantamisen varaa loytyy silti, kun 70 % vas-
taajista on vain melko tyytyvaisia. Yleisesti katsoen siis kyselyyn vastanneet tyonteki-
jat olivat tyytyvaisia Total-Henkilostopalveluihin tydnantajana. Kaikki 51-60 -vuotiaat
vastaajat (4kpl) olivat melko tyytyvaisia Total-Henkilostopalveluihin tydnantajana, eli
heidan silmissdan jotain parannettavaa on. 18-30 -vuotiaiden vastaajien mielipiteet
jakautuivat 50/50 % taysin tyytyvdisen ja melko tyytyvaisen valilla. Ero tyytyvaisyy-
dessa, ja erityisesti siind, ettd 51-60 -vuotiaat tyontekijat olivat vain melko tyytyvai-
sia, voi johtua siitd, ettad iskkaammalla vaelld odotukset tydnantajaa kohtaan voivat
olla suuremmat ja toiminnan laatu yksityiskohtineen on tarkeampaa, kuin nuorem-
mille, joille tyopaikka voi olla vaikkapa ensimmainen laatuaan eika toiminnan laatuun

ei valttamatta kiinniteta viela niin paljoa huomiota.

Suosittelisitko tydnantajaa muille?

vastaajia yhteensa: 10
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Kuvio 8 Ty6nantajan suosittelu

Kuvio 8 kertoo siita, kuinka moni suosittelisi Total-Henkilostopalveluita tyonantajana.
90 % vastaajista kertoo, etta suosittelisi tydnantajaa. 10 % vastaajista oli kuitenkin

sitd mielta, ettei osaa sanoa mielipidettdan siita, suosittelisiko vai ei, joten jotain kor-
jattavaa loytyy toiminnasta tdmankin suhteen. “En osaa sanoa” voi kaantya kumpaan

tahansa suuntaan, mutta tyota on tehtdvana, jotta kaikki suosittelisivat tyonantajaa.
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Tyosuhde on vastannut sita, mita luvattiin

Vastaajia yhteensa: 10
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Kuvio 9 Tyosuhteen vastaaminen lupauksiin

Tyosuhteen vastaaminen lupauksiin ndhdaan kuviossa 9. 90 % vastaajista kertoo, etta
tyosuhde on vastannut sitd, mitd on luvattukin, mutta 10 % vastaajista kertoi, etta
tyosuhde ei ole vastannut lupauksiin. Mikali kysymykseen vastasi ei, avautui lomak-
keelle jatkokysymys, jossa kysyttiin: “Mikali vastasit ei, mitka asiat eivat ole pitdneet
paikkaansa”. Yksi 6 kuukautta — 1 vuoden tydskennellyt vastaaja koki, ettei tydsuhde
ole vastannut lupauksiin, mutta kaikki muut vastaajat kokivat, ettd tyosuhde on ollut
sen mukainen, mita on luvattukin. Asiat, mitka eivat olleet pitdaneet paikkaansa olivat

seuraavia:

e Tyonkuva oli paljon laajempi kuin annettiin ymmartaa

e Eiosattu kertoa, mita tyo on kaytannossa
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Miten olet saanut tukea ongelmatilanteissa?
Vastaajia yhteensa: 10
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Kuvio 10 Tuen saaminen ongelmatilanteissa

Kuviossa 10 ndhdaan saadun tuen laatu ongelmatilanteissa, kysymyksena oli “Miten
olet saanut tukea ongelmatilanteissa?”. 40 % vastaajista kokee, ettd on saanut erit-
tain hyvin tukea ongelmatilanteissa ja 60 % kokee saaneensa melko hyvin tukea. On-
gelmallisissa tilanteissa ollaan siis osattu vastata tyontekijoiden kysymyksiin, ja tukea

heita tilanteessa, jossa sita ollaan tarvittu.

Kysymykset 6 ja 7 olivat avoimia kysymyksia, ja ne olivat kysymyslomakkeella vapaa-
ehtoisia, etteivat ne syo vastaajien motivaatiota. Avoimiin kysymyksiin tuli kuitenkin
hyvin vastauksia, jotka ovat antoisia myos tutkimuksen johtopaatoksien ja kehitta-

misehdotuksia ajatellen.

Kysymys 6 oli: “Mita asioita Total-Henkilostopalvelut tekee hyvin tyénantajana?”, ja

siihen on vastattu seuraavia asioita:

e Auttaa tarpeen tullen ja ohjeistaa, jos ei itse osaa.

e Palkka tulee palkkapdivdnd ja tyén kesto on paperissa. Vastaavat viesteihin ja
puhelimeen.

e Yhteyshenkil6 on yleensd hyvin tavoitettavissa pdivdtyédaikana. Palkat tulee
ajallaan.
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e Ainakin tdhdn asti lupaukset pysyneet.
e Hyvd

e Tybsopimukseen, palkkoihin, tyén vaatimiin varusteisiin liittyvdt asiat. Jos on
ollut ongelmatilanne tai tullut mieleen kysymys, kommunikaatio on pelannut
ja saatu asiat ratkaistua.

e Tarvittaessa saa apua ja neuvoja, mutta niitd ei tyrkytetd niille, jotka ei niité
kaipaa. Erittéin ystdvdllinen ja rento meininki. Helposti Idhestyttdvié
tyontekijoitd.

e Yhteydenpito on sujuvaa ja aina saa avun ongelmatilanteisiin

e Jos on joku ongelma tai joku mietityttdd niin vastaus tulee todella nopeasti ja
ammattitaitoisesti

e [luotettava, palkat tulee ajallaan.

Kysymys 7 puolestaan kasitteli sita, missa asioissa Total-Henkilostdpalvelut voisi ke-
hittya tyonantajana. Siihen vastattiin “en osaa sanoa” tai “ei ole parannettavaa” -

vastausten lisdksi seuraavia asioita:

e Turvakengdit voisi olla kunnolliset. “Ei hapojakenkijé”.

e Palkanlaskennan kanssa ollut ongelmia. Myédskin sellainen tilannetarkistus
olisi hyva viililld. Tuntuu, ettéd kommunikaatio on aika katkonaista Totalin ja
asiakasyrityksen kanssa.

e Mahdollisesti enemmdn kontaktia tyéntekijéihin

e Tuntilistat ja niiden tdyttdminen/palautus olisi syytd pdivittdd tdhdn pdivddn.
Vaatetus myéds kaipaisi pdivitystd, tosin téhdn on jo vihdn parannusta tullut.

e Pakolliset kortit olisi hyvé saada tyénantajan kustantamana, mm. tyéturva-
kortti ja tulitybkortti, jos niitd tarvitaan.

Kysymys kahdeksan oli matriisitaulukko, johon yhdistettiin kahdeksan vaittamas, ja
vastaajat saivat taydentaa siihen vastauksensa vaihtoehdoista “pitda taysin paik-

kaansa”, “pitada melko hyvin paikkaansa”, “pitda melko vahan paikkaansa”, “ei pida

lainkaan paikkaansa” ja “en osaa sanoa”.



60

Total-Henkilostopalvelut tydnantajana
Vastaajia yhteensa: 10
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Kuvio 11 Total-Henkilostopalvelut tydnantajana

Kuviossa 11 nahtavista vaitteistd ensimmainen oli “houkuttava tyonantaja”. 40 %
vastaajista pitdd vaittamaa taysin paikkansa pitavana ja 60 % melko paikkansa pita-
vana. Yksikdan vastaaja ei ollut sitd mieltd, ettd Total-Henkilostopalvelut ei olisi hou-
kuttava tyonantaja, vaan kaikki vastaajat olivat sitd mielta, etta vaittama houkutta-

vasta tyonantajasta pitdd melko paljon tai taysin paikkansa.

Pitkaaikaisten tyosuhteiden edistaminen on yksi Total-Henkilostopalveluiden ar-
voista. Kuviossa 11 nahdaan, mita mielta vuokratyontekijat ovat siitd, edistaako To-
tal-Henkilostopalvelut pitkaaikaisia tydsuhteita. 50 % vastaajista on sita mieltd, etta
vaittama pitaa tdysin paikkansa ja 20 % kokee sen pitavan melko paljon paikkaansa.
Yksikdan vastaajista ei koe, etta vaittama ei pitaisi millaan tavalla paikkaansa. Epavar-
moja vastauksia sen sijaan on, silla 30 % vastaajista ei osaa sanoa. Vastauksissa nousi
selkedsti esille se, etta 6 kuukautta — alle 1 vuoden tydskennelleet vastaajat kokivat
Total-Henkilostdpalveluiden edistavan pitkdaikaisempia tydsuhteita, silla 80 % heista
vastasi vaitteen pitdvat taysin paikkaansa ja 20 % koki vaitteen pitdavan melko paljon
paikkaansa. 3-5 kuukautta tyoskennelleista vastaajista 33,3 % oli sita mielta, etta
vdite pitaa taysin paikkaansa, mutta 66,7 % ei osannut sanoa. 0-2 kuukautta tydsken-
nelleiden vastaajien mielipiteet jakautuivat 50/50 % melko paljon paikkaansa pitdavan

seka ei osaa sanoa -vaihtoehtojen vililla.
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Kuvio 11 kertoo myds, miten sujuvaa Total-Henkildstdpalveluiden toiminta on vuok-
ratyontekijoiden mielesta. 40 % vastaajista kokee, ettd sujuva toiminta on taysin
paikkansa pitdvaa ja 60 % mielesta melko paljo paikkansa pitavaa. Kukaan vastaajista

ei kokenut, ettd vaittama ei pitdisi paikkaansa.

Palkitseminen heratti monipuolisesti ajatuksia. Taulukossa 11 nahtavaa aihetta lahes-
tytaan vaittamalla “kaipaan enemman palkitsemista”. 20 % vastaajista kokee taysin,
ettd palkitsemista tarvittaisiin enemman ja 40 % ajattelee vaittaman pitdavan melko
paljon paikkaansa. 20 % kokee, ettei palkitsemista tarvita lainkaan enempaa, ja 20 %
vastaajista ei osaa sanoa. 6 kuukautta —alle 1 vuoden tyoskennelleet tyontekijat kai-
paavat enemman palkitsemista, kuin muut. 20 % heista koki vaitteen “kaipaan enem-
man palkitsemista” pitdvan taysin paikkaansa ja 60 % pitavan melko paljon paik-
kaansa. Pitkdaikaisemmilla tyontekijoilld palkitsemisajatuksiin saattaa vaikuttaa se,
ettd he ovat olleet yrityksen kirjoilla jo pidempéan, eivatka tyollisty esimerkiksi rekry-
tointikanavan kautta, tai lyhyessa keikkatyossa. Total-Henkilostopalvelut on heidan
virallinen tyénantajansa nyt seka tulevaisuudessa, eikd heidan tyosuhteessaan ole
optiota siirtya asiakasyrityksen kirjoille. Talloin varsinaisen tydnantajan suunnalta kai-
vataan palkitsemista, eika palkitsemattomuus ole vain véliaikainen tila odotettaessa
siirtymista toiseen yritykseen. Palkitseminen motivoi tydontekoon seka sitouttaa tyon-

tekijaa organisaatioon.

Total-Henkilostopalvelut tydnantajana
Vastaajia yhteensa: 10
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Kuvio 12 Total-Henkilostopalvelut tydnantajana
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Liiketoimintajohtaja Petri Paloniemi (2019) kertoi, etta yritys haluaisi olla tunnettu
siitd, etta he tarjoavat hyvia tyopaikkoja. Kuvio 12 kertoo vuokratydntekijoiden nako-
kannan asiaan. 30 % vastaajista kokee, etta vaittdma “tarjoaa hyvia tyopaikkoja” pi-
taa taysin paikkaansa ja 50 % kokee sen pitavan melko paljon paikkaansa. 20 % vas-
taajista ei osaa sanoa, mutta kukaan ei ole vastannut, etta vaite pitdisi melko vahan
tai ei lainkaan paikkaansa. 100 % 0-2 kuukautta tyoskennelleista vastaajista koki To-
tal-Henkilostopalveluiden tarjoavan hyvia tyopaikkoja, eli he ovat olleet tyytyvaisia
vastikdan alkaneeseen tyohonsa. 3-5 kuukautta tyoskennelleista vastaajista 33,3 %
koki Total-Henkilostopalveluiden tarjoavan hyvia tyopaikkoja, ja 66,7 % ei osannut sa-
noa. 6 kuukautta — alle 1 vuoden tyoskennelleet vastaajista 60 % koki vaitteen pita-
van melko hyvin paikkaansa, ja 40 % koki vaitteen pitdvan tdysin paikkaansa. Pitkaai-
kaisimmat vastaajat olivat siis vahviten sitd mieltd, etta vaite “Total-Henkilostopalve-
lut tarjoaa hyvia tyopaikkoja” pitda paikkaansa. Pitkdaikaisten tyontekijoiden koh-
dalla voidaan toki ajatella myds niin, etta mikali tyopaikassaan viihtyy pitkdan, on

tyopaikka todennédkdisesti tyontekijan mielestd myds hyva.

Kuvio 12 kertoo myos, kuinka hyvin tyontekijat on perehdytetty yrityksen omiin kay-
tantoihin tyosuhteen alussa, kuten tydterveyshuoltoon ja muihin kaytantéihin, miten
Total-Henkilostopalveluiden kanssa toimitaan. Suurin osa (80 %) kokee tulleensa hy-
vin perehdytetyksi, mutta 20 % kokee, etta vaittama pitaa melko vahan paikkaansa,
eli kaytannot ovat jonkin verran epaselvia. Kaikki 0-2 kuukautta tyoskennelleet vas-
taajat kokivat, ettd vaite pitdaa melko hyvin paikkaansa, 3-5 kuukautta tydskennellei-
den kokemukset jakautuivat niin, etta 33,3 % koki vaitteen pitavan taysin paikkaansa,
33,3 % koki vaitteen pitavan melko hyvin paikkaansa, mutta 33, % koki, etta vaite pi-
taa melko vahan paikkaansa. 6 kuukautta — alle 1 vuoden tydskennelleista vastaajista
60 % koki vaitteen pitavan taysin paikkaansa, 20 % melko paljon paikkaansa ja 20 %
melko vdahan paikkaansa. Tuoreimmat kokemukset ovat 0-2 kuukautta tyéskennel-
leilld, joilla on viimeisin kokemus kaytantoihin perehdyttamisestd, ja he kaikki koki-
vat, etta Total-Henkil6stopalvelut on melko hyvin perehdyttianyt heidat omiin kaytan-
toihinsa. Pidempiaikaisilla tyontekijoille vastauksiin saattaa vaikuttaa se, etta aloituk-
sesta, jolloin kdytannot on kerrottu, on jo aikaa ja asiat ovat unohtuneet, tai voi olla,
ettd niita ei ole silloin selvennetty ollenkaan. Selvaa kuitenkin on, etta kdytanteet ei-

vat ole tulleet selviksi kaikille kyselyyn vastanneille tyontekijoille.
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Tyontekijoiden mielipide tyoskentelyvarusteista nakyy myos kuviossa 12. 40 % kokee,
ettd Total-Henkilostopalvelut tarjoaa hyvat tyoskentelyvarusteet, 20 % kokee vaitta-
man pitdavan melko hyvin paikkansa, ja 30 % puolestaan kokee vaittaman pitavan
melko vdahan paikkaansa. 0-2 kuukautta tyoskennelleiden vastaajien vastaukset
jakautuvat selkeasti kahteen osaan: 50 % kokee, etta vaite hyvista tyosken-
telyvarusteista pitda taysin paikkaansa, kun 50 % kokee, etta vaite pitda melko vdahan
paikkaansa. 3-5 kuukautta tyoskennelleista vastaajista 66,7 % kokee vaitteen pitdavan
taysin paikkaansa ja 33,3 % kokee sen pitavdan melko hyvin paikkaansa. 6 kuukautta —
alle 1 vuotta tyoskennelleiden vastaajien mielipitessa on myos eroja, silla 20 % kokee
vaitteen pitdvan taysin paikkaansa, 20 % melko hyvin paikkaansa ja 40 % kokee vait-
teen pitdvan melko vahan paikkaansa. 20 % ei osannut sanoa. Liiketoimintajohtaja
Petri Paloniemi (2019) kertoi, etta tydskentelyvarusteiden suhteen on jo aiemmin
tehty parannuksia, mutta jotain muutoksia taytyy selkeasti tehda vieldkin. Vastausten
hajontaan voi vaikuttaa myos se, milld alalla vuokratyontekijat tyoskentelevit ja

minkalaista varustusta he tarvitsevat.

Kuviossa 12 ndhdaan myos tyontekijoiden ajatukset siitd, kokevatko he ylpeytta tyos-
kennellessdan Total-Henkilostopalveluilla. Liiketoimintajohtaja Petri Paloniemi (2019)
kertoi yrityksen puolesta, etta olisi hienoa, mikali vuokratyontekijat voisivat sanoa
kokevansa ylpeytta tydskennellessaan yrityksen palveluksessa. 30 % koki vaittaman
“koen ylpeytta tyoskennellessani Total-Henkilostdpalveluilla” pitavan taysin paik-
kansa, 40 % mielesta vaittama pitada melko paljon paikkaansa, 10 % kokee vaittaman

pitavan melko vahan paikkaansa ja 20 % ei osaa sanoa.
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Total-Henkilostopalveluiden viestinta
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Kuvio 13 Viestinta

Kuvion 13 taustalla otettiin kantaa Total-Henkilostopalveluiden viestintaan ja pa-
lautteenantoon. Ensimmaisena vaittamana oli “Total-Henkil6stopalvelut antaa palau-
tetta”. 20 % vastaajista koki vaittaman pitdvan taysin paikkaansa, 20 % melko paljon
paikkaansa, 10 % melko vahan paikkaansa ja 30 % ei kokenut sen pitavan lainkaan
paikkaansa. 20 % vastaajista ei osannut sanoa. Parannettavaa siis on ja palautteen
antamiseen taytyy selkedsti panostaa enemman. Lisdaa palautetta vastaajista haluaisi
saada 60 % kaikista vastaajista, joista 10 % kokee vaitteen “haluaisin saada enemman
palautetta” pitavan taysin paikkaansa ja 50 % melko paljon paikkaansa. 20 % kokee
vditteen pitavan melko vahan paikkaansa ja 10 % ei koe sen pitavan lainkaan paik-
kaansa. Selked vahemmisto on kuitenkin sita mieltd, ettei palautetta tarvitse antaa

enempaa.
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Kaikki vastaajat ovat sitd mieltd, etta yhteyshenkilot ovat helposti tavoitettavissa
(kuvio 13). 60 % kokee viitteen pitdvan taysin paikkaansa ja 40 % melko paljon paik-
kaansa, mutta tulos on todella hyva ja kertoo sen, etta yhteyshenkil6t saa kiinni.
Myos haastatteluissa nousi esille se, ettd yhteyshenkil6t saa hyvin kiinni ja mikali pu-
helimeen ei pystytad vastaamaan samantien, palataan asiaan aina soittamalla takaisin.
Tarpeeksi yhteydenpitoa kokee 80 % vastaajista, joista 50 % kokee vaitteen “minuun
pidetaadn tarpeeksi yhteyttd” pitavan taysin paikkaansa ja 30 % melko paljon paik-
kaansa. 10 % vastaajista kokee kuitenkin, etta vaite pitda melko vahan paikkaansa ja
toiset 10 % kokee, ettei vaite pida lainkaan paikkaansa. Yhteydenpidon maaran suht-
een tarvitaan siis jonkin verran lisdysta. Vastaajat, jotka kokivat ettei yhteydenpitoa
ole tarpeeksi ovat tyoskennelleet pidemman aikaa Total-Henkilostopalveluilla, kun
taas 0-2 kuukautta tyoskennelleet vastaajat kokivat kaikki, ettd yhteydenpitoa on
tarpeeksi. Samanlainen toive tuli esiin myos haastatteluissa, ettd yhteydenpitoa kai-
vataan enemman, vaikka tyosuhde onkin kestanyt jo pidemman aikaa. Yhteyden-
pidon maaraan tulisi siis panostaa, vaikka tyontekija olisi ollut jo pidemman aikaa
tyosuhteessa Total-Henkilostopalveluiden kautta. Tyosuhteen alussa toki tulee pidet-
tyd enemman yhteyttd, kun hoidetaan erindisia asioita liittyen tyosuhteen alka-
miseen, mutta yhteydenpitoa ei pitdisi unohtaa pidempiaikaisten tyontekijoiden

kohdalla.

Lahes kaikki kyselyyn vastanneet olivat sitda mielta, etta yhteydenpito on sujuvaa
(kuvio 13). 60 % kokee vaitteen pitdvan taysin paikkaansa ja 30 % melko paljon paik-
kaansa, mutta 10 % kokee myds vaitteen pitavan melko vahan paikkaansa.
Pidemman aikaa tyoskennelleiden (6 kuukautta — alle 1 vuosi) vastaajien vastauksissa
oli eniten hajontaa, silla 60 % heista koki vaitteen pitavan tdysin paikkaansa, 20 %

melko paljon paikkaansa ja 10 % melko vahan paikkaansa.

60 % koki vaitteen “Total-Henkilostopalvelut toimii lupauksiensa mukaan” pitavan
taysin paikkaansa ja 40 % melko paljon paikkaansa. Kaikki vastaajat siis kokevat, etta

Total-Henkil6stopalvelut toimii lupauksiensa mukaisesti.
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Total-Henkilostopalveluiden yhteyshenkildiden
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Kuvio 14 Yhteyshenkildiden toiminta

Kuvioissa 14 tarkastellaan Total-Henkilostopalveluiden yhteyshenkildiden toimintaa.
Motivoinnin suhteen 20 % vastaajista kokee Total-Henkilostdpalveluiden yhteyshen-
kiloiden motivoivan heitd, 70 % vastaajista kokee taman vaittaman pitaman melko
paljon paikkaansa ja 10 % ei osannut sanoa. Tukea kokee saavansa 80 % vastaajista,
joista puolet kokee tulleensa taysin tuetuksi ja toinen puoli melko tuetuksi. 20 %
kokee kuitenkin, ettd tuen saaminen pitdaa melko vahan paikkaansa. Lyhyen aikaa (0-
2 kuukautta) tyoskennelleista vastaajista kaikki kokivat saavansa melko paljon tukea,
kun taas muiden ryhmien (3-5 kuukautta seka 6 kuukautta — alle 1 vuoden tyosken-
nelleet) vastaajien dania jakautui niin positiiviseen kuin negatiiviseen suuntaan. Vasta
aloittaneet tyontekijat voivat kokea saavansa enemman tukea, mikali he ovat en-
emman yhteydessa tydnantajan suuntaan tyosuhteen alussa, ja nain ollen esittavat
myo6s enemman kysymyksia ja heidan kanssaan yhteydenpito on varmasti suurem-

paa.

Kuviossa 14 nahdaan, etta kaikki vastaajat kokivat Total-Henkilostopalvelut reiluna
tydnantajana. 40 % kokee vaitteen pitavan taysin paikkaansa ja 60 % melko paljon

paikkaansa. Arvostusta koki saavansa 80 % vastaajista joko tdysin (30 %) tai melko
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paljon (50 %), mutta 20 % vastaajista ei osannut sanoa. Asian suhteen on siis petrat-
tavaa, jotta kaikki tyontekijat tuntevat olonsa arvostetuiksi eika kenenkaan tarvitse

pohtia, arvostetaanko hanta vai ei.

Kaikki vastaajat kokivat Total-Henkilostopalveluiden yhteyshenkil6t luotettavina
(kuvio 14). Mielipiteet jakautuivat 50 % ja 50 % taysin paikkaansa pitavan ja melko
paljon paikkaansa pitdavan valille. Luotettavuus on siis hyvalla tasolla, mutta se 50 %,
jotka pitivat vaitteen pitavan melko paljon paikkaansa, olisi tarkea saada kokemaan

Total-Henkil6stopalveluiden yhteyshenkil6t taysin luotettavina.

Total-Henkilostopalveluiden yhteyshenkildiden

toiminta
Vastaajia yhteensa: 10

100%
80%
60%
40%
o RN N
. | | o [
Ovat kiinnostuneita Kohtelevat Ovat asiantuntevia Ovat ystavallisia
tyonteostani tasavertaisesti
W Pitaa tdysin paikkaansa M Pitaa melko paljon paikkaansa

B Pitaa melko vahan paikkaansa M Ei pida lainkaan paikkaansa

En osaa sanoa

Kuvio 15 Yhteyshenkildiden toiminta

Kuviossa 15 nahtadva vaittama “yhteyshenkilot ovat kiinnostuneita tyonteostani” jakoi
mielipiteita hyvin moninaisesti. 30 % vastaajista kokee vaitteen pitavan taysin paik-
kaansa ja 20 % melko paljon paikkaansa, mutta 20 % on myds vastannut vaitteen
pitavan melko vahan paikkaansa ja jopa 30 % ei osannut vastata. Vastauksien suht-
een hajontaa tapahtuu ilman taustamuuttujien vaikutusta niihin. Yhteyshenkildiden
kiinnostuminen tyontekijoiden tyontekoa kohtaan menee osittain samaan kategori-

aan yhteydenpidon kanssa, joka sekin nousi kehittamiskohdaksi. Kiinnostuminen
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osoitetaan pitamalla yhteytta, joten nama kaksi asiaa ovat vahvassa yhteydessa toisi-

insa.

Kuviossa 15 nahdaan tyontekijoiden kokemukset tasavertaisen kohtelun toteutumis-
esta. Taysin tasavertaista kohtelua koki saavansa 40 % vastaajista ja melko
tasavertaista kohtelua 40 % vastaajista. 20 % ei osannut vastata kysymykseen, mika
saattaa johtua siita, ettei esimerkiksi samassa tyoyhteis6ssa ole muita Total-Hen-
kilostopalveluiden tydntekijoita tai ei ole kuullut muiden kokemuksia, jolloin ver-
tailupintaa ei ole. Kaikki 0-2 kuukautta tyoskennelleet vastaajat kokivat tasavertaisen
kohtelun toteutuvan melko paljon, 3-5 kuukautta tydskennelleista vastaajista 66,7 %
koki tasavertaisuuden toteutuvan taysin ja 33,3 % ei osannut sanoa. 6 kuukautta —
alle 1 vuoden tyoskennelleiden vastaajien vastauksissa oli hajontaa molempien
positiivisten vaihtoehtojen suhteen, kun taas pidempiaikaisten vastaajien (3-5
kuukautta ja 6 kuukautta — alle 1 vuosi) vastauksissa oli hajontaa positiivisten
vaihtoehtojen ja “en osaa sanoa” vaihtoehdon vililld. Tasavertaisen kohtelun arvo

kuitenkin ndyttda paasaantoisesti toteutuvan tyontekijoiden mielipiteissa.

Kuvion 15 kolmannen vaittaman “yhteyshenkilot ovat asiantuntevia” koki 30 %
vastaajista pitavan taysin paikkaansa, 60 % melko paljon paikkaansa ja 10 % melko
vahan paikkaansa. Kokemukset asiantuntevuudesta tulevat yleensa tilanteista, joissa
Total-Henkiléstopalveluiden kanssa keskustellaan asioista, jotka liittyvat tyosu-
hdeasioihin, tyonkuvaan, yrityksen omiin kaytantoihin ja toimintatapoihin.
Tyontekijoille on yleensa oletus siita, etta tydnantajan puolelta osataan vastata tallai-
siin asioihin, ja mikali ei osata, heikentaa se kuvaa siita, etta toiminta koettaisiin

asiantuntevana.

Yhteyshenkildiden ystavallisyyden koki toteutuvan taysin 80 % vastaajista, ja melko
paljon toteutuvaksi 20 % vastaajista (kuvio 15). Nama lukemat ovat erinomaiset niin
yleisella tasolla kuin senkin suhteen, ettd Paloniemi (2019) kertoi, etta yrityksen

nakokulmasta toivotaan, ettd yhteyshenkil6t koetaan ystavallisiksi.
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5 Johtopaatokset

Total-Henkil6stopalveluiden sisdinen tydnantajamielikuva on tutkimukseen osallistu-
neiden tydntekijoiden mielikuvissa selkedsti hyvalla tasolla. Mielikuva ei ole taydelli-
nen, mutta monia asioita tehddan hyvin. Parannettaviakin asioita 16ytyy, mutta on

tarkeaa tunnistaa kehittdmiskohdat, jotta toimintatapoja voidaan parantaa, ja ndin

kasvattaa tyontekijoiden tyytyvaisyytta tydnantajaa kohtaan. Teoriaosuudessa tode-
taan, ettd hyvan tyonantajamaineen leviamiseksi perustoimintojen sujumisen lisaksi
tarvitaan myos jotain erityislaatuista, jotta yrityksen maine levida laajalle alueelle, ja
erottuu muiden joukosta. Taman vuoksi on tarkeda ottaa kehitystoimenpiteet kriitti-
seen tarkasteluun ja parantaa toimintaa niiden suhteen, jotta hyvalla tyonantajamai-

neella voidaan kilpailla ja saavuttaa etua sen suhteen.

Haastattelujen ja kyselylomakkeen vastausten perusteella 92 % koko tutkimukseen
osallistuneista henkil6ista, suosittelisi Total-Henkilostopalveluita tydnantajana. Ku-
kaan ei suoranaisesti vastannut, etta ei suosittelisi tydonantajaa muille, mutta mukaan
mahtui yksi “en osaa sanoa” -vastaus, joka on epdvarma ja voi tarkoittaa positiivista
tai negatiivista. Taman suhteen voidaan siis todeta, etta Total-Henkilostopalveluiden
maine on tutkimukseen vastanneiden tyontekijoiden mielesta hyva. Tama hyodyttaa
ulkoisten sidosryhmien kiinnostuksen herattamisessa, koska kuten teoriaosuudessa-
kin kerrotaan, muiden mielipiteet muodostuvat kuulopuheista ja verkostojen valityk-
sella. Talléin hyva maine omien tyontekijoiden kesken yhdistettyna tyontekijéiden
suosituksiin muille, kasvattaa tyonantajan kiinnostavuutta ulkopuolisten silmissa.
Kaikki vastaajat kertoivat myds olevansa tyytyvaisia Total-Henkilostépalveluihin tyon-
antajana. Yleisesti voidaan siis sanoa, etta opinndytetyon tutkimukseen osallistunei-
den, nykyisten tyontekijoiden nakokulmasta Total-Henkilostopalveluiden sisdinen
tyonantajamielikuva on hyva, mutta sita voidaan viela entisestdan parantaa panosta-
malla niihin kehittamiskohteisiin, joita tutkimuksen tuloksista nousi esille ja mita
tyontekijat toivoisivat viela enemman. Vuokratydn negatiivisesta maineesta ollaan
my06s onnistuttu irtaantumaan, silld luottamus ja erityisesti palkanmaksu korostuivat
onnistuneina asioina, mitka useimmiten ovat olleet juuri ne asiat, jotka ovat tuotta-

neet epaluottamusta vuokratyota kohtaan.



Perusasiat toimivat
Viestintatavat
Luotettava

Palkanmaksu

Vahaiset yhteydenotot

Palautteen anto
Henkilokohtaisuus

Kaytannon asioiden
selvittaminen

Tybvarusteet
Tuntilistat

Kuvio 16 Tyénantajamielikuvaa vahvistavat ja heikentadvat tekijat

70

Johtopéaatoksia tydnantajamielikuvan nykytilasta ja kehittamiskohteita tarkastellaan

tarkemmin haastatteluiden pohjalta herdanneiden teemojen avulla. Teemoina ovat
siis viestintd, arvostaminen, luottamus, kumppanuus seka edut ja palkitseminen, ja

ndiden teemojen alle on tuotu esille johtopaatokset, jotka syntyivat laadullisten

haastattelujen seka maarallisen kyselylomakkeen pohjalta. Johtopaatoksissa kasitel-

[aan myds sita, miten yrityksen nakokulma tydnantajamielikuvasta toteutui tyonteki-

joiden kokemuksissa.

5.1 Viestinta

Viestintaan ollaan selvasti tyytyvaisia. Total-Henkilostopalveluiden yhteyshenkilot saa

kiinni, tai mikali puhelimeen ei vastata heti, palataan asiaan myéhemmin ja soitetaan

takaisin. My6s suhtautuminen asioihin on se, etta otetaan selvaa, mikali jotain ei tie-

deta talla hetkella, eika jateta tyontekijaa oman onnensa nojaan. Ei tarvitse siis pe-

lata, etta asiat jaavat puolitiehen. Kuten teoriaosuudessa jo todettiin, kommunikaa-

tion toimiminen on yksi tarkeimmista asioista tydnantajan ja tyontekijan valisessa

suhteessa ja tdma asia toimii Total-Henkildstopalveluiden toiminnassa.
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Henkilokohtaisen yhteydenpidon maara nousi esiin selvdana kehittamiskohteena.
Tyontekijat kaipaavat sitd, ettad heidan tyostdan ollaan kiinnostuneita ja etta Total-
Henkilostopalvelut tietdad, miten heidan tyontekijoillaan toissa sujuu. Esille nousi
myo6s henkilokohtainen kokemus yhteydenotosta, jossa oli oltu yhteydessa tyonteki-
jaan ilman sen suurempaa syyta. Tama oli tuonut erittdin positiivisen olon tydnteki-
jalle, mika kertoo siita, etta henkilokohtaisiin yhteydenottoihin kannattaisi panostaa
jatkossakin. Ihmisille on tarkeaa kokea olevansa arvostettu ja teoriaosuus totesi
myo0s, ettd hyvin toimiva viestinta tyontekijoiden suuntaan kasvattaa luottamusta ja
tyytyvaisyytta tydnantajaa kohtaan. Tata tunnetta voisi edistaa silla, ettd yhteydenpi-
toon asiakkaan kanssa panostetaan ja kyselldan tyontekijoiden asioita, ja ollaan my0s

vhteydessa tyontekijoihin, esimerkiksi asiakkaalta saadun palautteen merkeissa.

Tyontekijat haluavat saada myds enemman palautetta tyostdan, ei vain asiakasyrityk-
seltd vaan myos Total-Henkilostopalveluilta. Palautteen saaminen myos kasvattaa
motivaatiota tyontekoa kohtaan. Teoriakin toteaa, etta palautteen antaminen on tér-
keda ja sen merkitys pitdisi muistaa, niin positiivisen kuin rakentavankin palautteen
suhteen. Tata varten taytyy kasvattaa yhteydenpitoa Total-Henkilostopalveluiden ja
asiakasyritysten valill, silla palaute tyontekijoiden tekemasta tyosta saadaan asia-
kasyritykselta. Yhteydenpito asiakkaan suuntaan ja palautteen kysyminen heilta tuo
tunnetta siita, etta tyontekijoiden tekemasta tyosta valitetaan ja ollaan kiinnostu-
neita heista, jotka ollaan itse tydhon valitetty. Yhteydenpidon tarkeys asiakkaan
suuntaan on tarkedaa myos tydnkuvaa maaritettdessa, jotta osataan kertoa todellinen
tyonkuva tyontekijalle, jolloin sadstytaan pettymyksilta, kun tydsuhde ei vastaakaan

luvattua ja valtytaan osittain myos virherekrytoinneilta.

5.2 Arvostaminen

Henkil6kohtaiset kohtaamiset ja yhteydenpito tuovat arvostamisen tunnetta tyénte-
kijoille, ja nama kohtaamiset pitdisi ottaa osaksi arkea. Yhteydenotot ja tilannekat-
saukset tuovat Total-Henkilostopalveluille kasitysta tyontekijoiden tydnkuvasta, tyon
sujumisesta ja antaa tyontekijoille mahdollisuuden tuoda esille mielessa olevia asi-

oita. Kuten teoriaosuudessakin kerrotaan, kiinnostuminen tyontekijoista kasvattaa
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luottamuksen tunnetta tyonantajan suunnalta, ja tuo tyontekijalle tunteen siita, etta

han on arvostettu.

Yksil6llisyys ja kuunteleminen nousevat esille tarkeina asioina, silla ne kasvattavat ar-
vostaminen tunnetta tyontekijoiden silmissa. Ennalta maaritettyja toimintatapoja tu-
lee valttaa, ja suhtautua kaikkiin yksil6ina, joille toimii eri asiat, ja jotka toivovat ja
odottavat erilaista kohtelua. Kuuntelu ja keskustelu tyontekijoiden kanssa tuo kasvat-
taa luottamusta ja yksilollisyytta, kun tyontekija itsekin osallistumaan hanta koske-
vaan asiaan. Teoriaosuudessakin puhuttiin empatia tarkeydesta joka tunteiden kasit-

telylla ja toisen kuuntelemisella tuo luottamusta.

Tyovaateasioihin taytyy myos tehda panostuksia. Asiassa olisi hyva kuunnella tyonte-
kijoita, minkdlainen varuste sopii kenellekin ja minkalaisia varusteita he toivoisivat.
On tarkeaa huolehtia siita, etta toihin lIdhteva tyontekija kokee olonsa turvalliseksi ja
hyvéksi tarjottavissa tyovarusteissa, eikd epamukava olo héiritse tyontekoa. Liiketoi-
mintajohtaja Paloniemi (2019) kertoi, etta tyovarusteisiin on aiemmin jo tehty paran-
nuksia siitd, mita ne alussa olivat, mutta selvasti edelleen niiden suhteen tarvitaan

muutosta.

5.3 Luottamus

Yritys koetaan luotettava tyonantajana ja jatkossakin tulee keskittya siihen, ettei
luottamus karsi. Luotettavalla toiminnalla ollaan onnistuttu rikkomaan negatiivista
ennakkokasitysta vuokratyofirmoista, joka osoittaa sen, etta luottamuksella on valia.
Teoriaosuudessa esiteltdvaan maineen nelikenttdaan suhteutettuna Total-Henkil6st6-
palvelut sijoittuisi henkilostopalvelualan maineen keskelld mainettaan parempaan
kategoriaan, silla se on tuottanut positiivisia kokemuksia tyontekijoille, vaikka henki-
|6stopalvelualan maine on ollut heikompi aiemmin. Yritys on omalla toiminnallaan
onnistunut rikkomaan alan ikavia ennakkoluuloja luotettavalla toiminnallaan ja tuo-
nut positiivisia yllatyksia ennakkoluuloihin verrattaessa. Luotettavuuden yllapidosta
ja sen lisdamisesta entisestaan tulee kuitenkin huolehtia. Palkanmaksun sujuminen

nousi pdaasiassa positiivisessa valossa esille. Palkka on tyontekijoille hyvin tarkea
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asia, ja sita tarvitaan elamiseen, joten on tarkeaa, ettd se hoituu. Asia nousi useasti
esille tutkimuksen aikana, joten se on selkeasti asia, jonka sujumista taytyy vaalia ja
huolehtia siitd, ettei mokia kay. Erds kokemus ongelmasta palkanlaskennan kanssa
on sattunut, mutta taman pohjalta tulevaisuudessa palkanlaskentaan taytyy kiinnit-
taa erityista huomiota, etta erityisesti erilaiset lisat ja korvaukset tulevat maksettua
oikein ja tunnit tulee kirjattua oikein. Luottamus tyonantajaa kohtaan heikkenee no-

peasti, mikali tdama perusedellytys ei suju, niin kuin on sovittu.

Kuten teoriaosuudessa kerrotaan, lupausten rikkominen heikentaa luottamusta tyon-
antajaa kohtaan, mutta Total-Henkil6stopalvelut on ollut luotettava yhteistyokump-
pani vastanneiden tyontekijoiden silmissa. Sovituista asioista on pidetty kiinni ja toi-
mittu lupausten mukaan, jolloin myos tyontekijat pitavat yritysta luotettava tyonan-

tajana.

5.4 Kumppanuus

Total-Henkiléstopalvelut koetaan hyvana yhteistyokumppanina, jonka kanssa asioi-
den hoitaminen sujuu ja joka on reilu tyontekijoita kohtaan. Vastaajista 92 % suosit-
telisi yritysta tyonantajana muillekin, joka kertoo siita, etta sisdainen tyénantajamieli-
kuva on hyvalla mallilla. Tavoitteena on kuitenkin aina saada 100 % suosittelemaan
tyonantajaa, joten kehittamistarpeita on. Suurin osa vastaajista tunsi, etta Total-Hen-
kilostopalvelut tarjoaa hyvia tyopaikkoja, mutta negatiivisten vastausten suhteen ko-
rostuu taas yhteydenpidon tarkeys, jotta yritys saa selville tydntekijoiden ajatuksia
tyotehtavasta ja tyon sujumisesta, ja pystyy varmistamaan sen, etta tarjottavat tyo-

paikat ovat hyvia.

Kaytannon asiat ja toimintatavat ovat tuottaneet epaselvyyksia, esimerkiksi tyoter-
veyskdytdanndissa ja sairastapauksissa. Tyon aloituksessa suullisesti kerrotut asiat ei-
vat valttamatta muistu mieleen, mikali myéhemmin tyésuhteen aikana tuleekin jokin
tilanne eteen. Teoriaosuuteen viitaten epaselvyydet voivat heikentaa luottamusta

tyonantajaa kohtaan, joten asioiden olisi tarkeaa olla selkeita. Tdaman vuoksi olisi
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hyva toteuttaa kirjallinen opas siitd, millaiset ovat Total-Henkilostopalveluiden maa-
rittelemat toimintatavat eri tilanteissa, ja miten tyontekijan tulee toimia missakin ti-
lanteessa. Tuntilistat tulisi myos paivittaa nykyaikaisempaan versioon. Téalla hetkella
suurimmalla osalla tyontekijoista on kaytossaan paperinen tuntikirjaus, johon merka-
taan tunnit ja ne kuitataan asiakkaan puolelta. Yritys on aiemmin kokeillut sahkdista
tuntikirjausta, mita ei kuitenkaan otettu vield saannoélliseen kaytto6n. Muutosjohta-
misella ja huolellisella paneutumisella asiaan voitaisiin keksia kuitenkin uusi keino,
joka palvelee seka tyontekijoita etta Total-Henkilostopalveluita, ja joka olisi helppo-
kayttoinen. Uusissa asioissa tarvitaan aina tietyn ajan laskeutuminen, perehtyminen

ja uuden asian opettelu, mutta muutos tuntilistoihin on kaivattu asia.

Myos asiantuntevuutta taytyy kehittaa, jotta yritys nayttaytyy kaikkien silmissa asian-
tuntijalta HR-asioissa. Suurin osa oli jo tyytyvaisia, mutta vastauksia tuli myos negatii-
viseen suuntaan. Tyonantajalta odotetaan asiantuntevia vastauksia tyosuhdeasioihin,
palkanmaksuun ja muihin kdytantoihin liittyen, joten on tarkeaa osata myos antaa
niitd ja olla perilla asioista. Maineen suhteen teoriaosuudessakin todetaan ammatti-
taitoisen otteen tarkeys ja vaikutus tyonantajamielikuvaan, ja siihen panostamalla

voitaisiin kasvattaa tyontekijoiden tyytyvaisyytta.

5.5 Edut ja palkitseminen

Edut ja palkitsemisjarjestelma kaipaavat suunnittelua ja toteutusta. Nama asiat moti-
voisivat ja sitouttaisivat tyontekijoita, ja voisivat saada myds uusia henkiloita hake-
maan Total-Henkilostopalveluille toihin, kun sana hyvista tyontekijaeduista levidisi.
Etujen suhteen kaivataan etua, jolla voisi panostaa tyén vastapainoon ja omaan hy-
vinvointiin ja jonka kdytto on joustavaa eika paikkasidonnaista. Tiettyyn paikkaan lii-
tetyt edut eivat palvele kaikkia yhta helposti, ja siksi ne saattavat jaada myos kaytta-
matta, vaikka tyonantaja kokisikin edun hyvana. Teoriaosuudessakin todettiin tyon-
antajalle tarkedksi piirteeksi se, etta tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseen ja kehit-
tdmiseen panostetaan ja ndita asioita voitaisiin tukea tarjottavilla eduilla, jotka kiin-

nostaisivat ja hyodyttdisivat myos tyontekijoita.
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Palkitsemisjarjestelmalla olisi motivoiva ja sitouttava vaikutus tyontekijoihin, mutta
se taytyy suunnitella niin, ettd se on tasapuolinen kaikille. Vaikka osa koki, ettei pal-
kitseminen vuokratyofirmassa ole niin oleellista kuin suoranaisessa tydsuhteessa, on
silld silti motivoiva ja kannustava rooli ja osa kaipaa sita. Erityisesti pitkdaikaisemmilla
tyontekijoilla palkitsemisen tarkeys korostuu, silla lyhyemman aikaa tyoskentelevat
tai rekrytointikanavaa pitkin asiakasyritykseen tyollistyvat tyontekijat eivat valtta-
matta koe niin suurta sitoutuneisuutta Total-Henkilostdpalveluihin. Palkitsemisjarjes-
telman ja palkitsemisperusteiden tulee kuitenkin olla kaikille tasavertaisia. Teoria-
osuudessakin todetaan palkitsemisen merkitys motivaatiokeinona ja aktivoijana
tyontekoon. Jarjestelman toteuttamiseksi tarvitaan myos enemman yhteydenpitoa
asiakkaan ja Total-Henkilostopalveluiden vilille, jotta tiedetdan, miten tyontekijalla

tyossadan menee, ja onko han suoriutunut tehtavastaan palkitsemisen arvoisesti.

6 Pohdinta

Muut tyonantajamielikuvaan ja henkilostopalvelualan yrityksen sitoutumiseen ja mo-
tivointiin liittyvissa tutkimuksissa nousi esille hyvin samankaltaisia asioita, kuin mita
taman tutkimuksen tuloksien pohjalta voidaan todeta. Paapiirteittdin siis tyontekijoi-
den odotukset tydnantajaa kohtaan ovat hyvin samanlaisia, tyénantajasta riippu-
matta. Hamaldisen (2012) henkildstotyytyvaisyystutkimus vuokratyontekijoille tuotti
myo6s toivomuksia suuremmasta palautteen maarasta ja sen tarkeydesta tyonteki-
joille, seka ylipaansa lisaantynytta yhteydenpitoa tyénantajan suunnalta vuokratyon-
tekijoiden suuntaan. Palkanmaksun sujumisen tarkeys nousi esille tarkedna asiana.
Myds etuja toivottiin enemman, kuten myds Heltimoisen (2017) tutkimuksen tulok-
sissa. Vaikkakin tutkimuksen kohteena oleva yritys olikin eri alaa kuin Total-Henkil6s-
topalvelut, korostui erityisesti liikunta- ja kulttuuriedun tarkeys tyontekijoille. Total-
Henkilostopalveluidenkin tyénantajamielikuvaan kohdistuneen tutkimuksen aineis-
tosta nousi esille kiinnostus liikkunta- ja kulttuurietua kohtaan, silla sita voisi jokainen
kayttaa henkilokohtaisesti itselleen mieluisaan asiaan, ja samalla se tukisi hyvinvoin-

tia ja ty6ssa jaksamista tydarjen vastapainona. Tallainen etu voi kuitenkin olla haas-
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tava toteuttaa henkilostopalvelualan yrityksessa, jossa tydsuhteet ovat niin moni-
muotoisia. Heltimoisen tutkimuksessa esille nousi myos palkitsemisen tarkeys, kuten
toisessakin tutkimuksessa seka Total-Henkilostopalveluiden tydnantajamielikuvan
tutkimuksessa. Oksasen (2018) tutkimus vuokratyontekijéiden sitoutumisesta ja mo-
tivoitumisesta nosti esille sen, ettd hyvalla toiminnalla oli onnistuttu padsemaan irti
vuokratyon negatiivisesta maineesta, samalla tavalla, kuten nousi esille myds Total-
Henkilostopalveluiden kohdalla. Total-Henkilostopalveluiden tyénantajamielikuvan
tutkimukseen vastanneet tyontekijat myos nostivat esille sen, ettd tydnantajan suun-
nalta toivottaisiin enemman kiinnostumista tydntekijéiden suuntaan, minka oli ko-
ettu olevan tarked asia myo6s Oksasen tutkimuksessa. Selkeasti kaikissa tutkimuksissa
nousi yhtenevasti esille se, etta tyontekijoille on tarkeaa kokea kiinnostuksen ja ar-
vostuksen tunne tydnantajan suunnalta sekd palautteen saamisen koettiin olevan
toivottu seka pidetty asia. Voidaan siis todeta, etta vaikkakin toimitaan eri aloilla ja
eri yrityksissd, toivovat tyontekijat silti hyvin samantyylisia asioita ja toimintoja tyon-

antajan suunnalta.

6.1 Kehitysideat

Tuloksista koostetaan vield toimeksiantajalle selkedampi ja tiiviimpi paketti tuloksista
ja kehityskohteista. Sen avulla asioita voidaan yrityksen kesken kayda lapi ja

hyodyntaa kaytannon tyossa.

Tyontekijoiden muistamista voitaisiin kasvattaa myds erilaisilla mobiilimainonnan ja
mobiiliviestinndn keinoin (Honkala ym. 2017, 128), esimerkiksi merkkipaivina. Teksti-
viestilla voitaisiin lahettaa kaikille tyontekijoille viesti esimerkiksi juhlapyhien aikaan,
joilla toivotetaan kaikille tyontekijoille hyvaa joulua ja uutta vuotta, seka kiitetdaan
siita tyopanoksesta, jonka he ovat antaneet Totalille vuoden aikana. Yhta lailla, kun
asiakkaille lahetetaan joulumuistamiset, voitaisiin se tehda tyontekijoillekin ja kasvat-
taa yhteydenpidon maaraa jo ndinkin. Yhteydenpitoon voitaisiin my6s panostaa
muistamalla tyontekijoitd, kun tydsuhde tavoittaa virstanpylvaita, esimerkiksi tasa-
vuosin. Talloin voisi muistaa tyontekijaa jollain pienelld asialla, vahintaan kunnon

henkilokohtaisella yhteydenotolla, mika varmasti ilahduttaisi tyontekijaa. Samalla
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talla toimintatavalla voitaisiin myos kannustaa pitkdaikaiseen tyosuhteeseen ja sitou-
tumiseen, kun pidemmasta tyosuhteesta muistetaan ja kiitetaan tyontekijaa. Myos
lopettavat tyontekijat olisi hyva huomioida, ja kiittda yhteisesta taipaleesta. Paatty-
misen jalkeen tyontekijaa voisi lahestya yrityksen puolelta, ja jutelle tuntemuksista,
tyon sujumisesta ja kiittaa siita, ettd tyontekija on halunnut antaa tyopanoksensa
kayttoon. Kiitokset toisivat arvostuksen tunnetta tyontekijalle, ja voisivat tuoda tun-

netta siitd, ettd han on ollut arvostettu tekija, vaikka tydsuhde olisi ollut lyhytkin.

Erityisesti tyosuhteen alussa olisi hyva varmistaa tyontekijan sopeutuminen uuteen
tyopaikkaan, sen yhteisoon ja tyotehtaviin. Tata voitaisiin toteuttaa puhelinsoitoilla
tai helposti myos tekstiviestilld. Yhteydenpitoa taytyy myos jatkaa tyosuhteen aikana,
vaikka se olisi kestanyt kauemminkin, joten aktiivista yhteydenpitoa puhelimitse li-

saa.

Palkitsemisjarjestelma vaatisi tiiviimpaa yhteistyota asiakasyritysten kanssa, mutta
silld voisi olla tuottavat vaikutukset tyontekijoiden tydopanokseen. Esimerkiksi kuu-
kauden tyontekijan valinta asiakkaiden palautteen perusteella voisi olla oiva keino
palkitsemisen aloittamiseen. Perusteet taytyy hioa kuntoon, ja miettiad ne niin, etta
ne palvelevat kaikkia samanarvoisesti ja kaikilla olisi mahdollista tulla palkituksi. Pi-
dempia tydsuhteita voitaisiin myds edistaa tyontekijoiden nakékulmasta silla, etta
saavutetuista virstanpylvaista, esimerkiksi vuodesta tai puolesta vuodesta jo saisi jon-
kinlaisen palkkion tai muistamisen. Pidempiaikaisille tyontekijoille palkitsemisella on
muutenkin suurempi merkitys, kuin lyhyemman aikaa tyoskennelleille. Tyésuhteiden
raamit tulevat kuitenkin asiakkaiden suunnalta, jolloin Total-Henkilostopalvelut ei
itse voi maarittaa tyosuhteen pituutta, joten toisaalta tallainen keino asettaa eriar-
voiseen asemaan vaen, koska kaikilla ei ole tahan mahdollisuutta. Mikali tallainen
keino otettaisiin kayttoon, voitaisiin sen rinnalle ottaa myds sellainen jarjestelma,

jonka avulla kaikilla on mahdollisuus palkitsemiseen, oli tyésuhde lyhyt tai pitka.

Tyoturvallisuus- ja muiden joillekin tydmaille vaadittavien korttien maksullisuus pu-

hututti myos tuloksissa. Kokonaan ilmainen kortti voi olla hankala, silld kortti jaa hen-
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kilokohtaiseen kayttoon, ja mikali tyontekija tyoskentelee vain lyhyen aikaa, voi tyon-
antaja jaada miinukselle kortista. Kortin hinnan kanssa voisi miettid, pystyisiko sen si-

tomaan jotenkin palkitsemisjarjestelmaan ja motivoida talla keinoin tyontekijoita.

Etujen suhteen voitaisiin kriittisesti tarkastella sitd, miten nykyisia etuja kaytetaan,
jos niistd on mahdollista saada jotain tilastoja. Olisi myos hyva miettia, miten tyonte-
kijoille voitaisiin tarjota joustavampaa etua, ja sellaista, joka palvelisi jokaista tyonte-
kijaa yksilollisesti, silla tata oli toivottu. Suositun lilkkuntaedun istumista yrityksen toi-
mintatapoihin voisi realistisesti miettid, silla se tukisi tyontekijoiden tyokykya ja olisi

varmasti mieluisa etu monille.

Tyovarusteiden paivittdmista voisi miettia vield, ja kyselld tyontekijoiltd enemman,
millaiset varusteet olisivat mukavimmat heidan mielestdan ja mitka tuntuisivat paalla
parhaimmilta. Tyontekijoiltd voisi tarkemmin selvittda mitka varusteet kaipaisivat
paivitysta, silld voi olla, ettd muuhun ollaan tyytyvaisia, mutta esimerkiksi kengét ai-
noastaan ovat heikot. Varusteet ovat yksi kustannusera, mutta ne takaavat myos tur-

vallisen tyoskentelyn.

Uuden tyontekijan opas olisi ollut myds yksi tutkimuksen tuloksien kautta syntynyt
kehittamisidea, mutta sen suunnittelu alkoi jo tutkimuksen tekovaiheessa. Oppaa-
seen olisi hyva kirjata ylos asiat, jotka liittyvat palkanmaksukaytanteisiin, tyoterveys-
kaytanteisiin, sairastapauksiin, tuntilistakaytantoéihin ja muihin perusasioihin, joita
tyosuhteen aikana voi tulla eteen. Nain yritys sadstaa omaa aikaansa, kun asiat ovat
valmiina tyontekijoiden tiedossa, ja tyontekijoille tulee myds varmempi olo, kun asiat

on helppo tarkastaa olemassa olevasta oppaasta.

Paperisen tuntilistajarjestelman paivittdaminen nykyaikaiseen versioon tulee ottaa
kriittiseen tarkasteluun. Sahkoéinen tuntikirjaus voi olla hankalaa aluksi, mutta muu-
tosjohtamisella voitaisiin saada apua tahan. Kaikille toki sopivat erilaiset tavat, mutta
jokin yhtendinen joustava ratkaisu olisi hyva olla olemassa, joka olisi modernimpi
kuin perinteinen paperiversio, mutta myos helppokayttdinen kaikille. Tai olisiko tyon-
tekijoiden mahdollista itse valita, mika tyyli heille sopii parhaiten? Nykyaikainen ver-

sio olisi erityinen sovellus puhelimeen, johon omat tunnit voisi merkata ja lahettaa
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asiakkaalle kuitattavaksi ja eteenpdin tyonantajalle. Tallaisen sovelluksen luominen
vaatii kuitenkin taustatutkimusta ja perehtymista siihen, miten se saataisiin fiksusti

toiminaan.

Mikali asiantuntijuutta yrityksen sisalla halutaan entisestaan kehittaa, voitaisiin yri-
tyksen sisalla jarjestdaa omia koulutuksia henkildstolle tai antaa mahdollisuus itsensa
kouluttamiseen mahdollisesti jopa tydaikana, jotta he voisivat kasvattaa osaamistaan
HR-asioissa, ja osoittaa asiantuntevampaa otetta myos tyontekijoiden suuntaan. Asi-
antuntevuuden kasvattaminen edelleen voisi olla yritykselle myos valttikortti kilpai-
lussa, kun rekrytoinnin ja HR-asioiden ammattilaisina oltaisiin taysin perilla nykypai-
van trendeista jatkuvasti kouluttautuen. Tahan tarvitaan kriittista itsetutkiskelua To-
tal-Henkilostopalveluiden toimistohenkildiden suunnalta, jotta jokainen tunnistaa
omat kehittamiskohtansa ja voi kasvattaa osaamistaan silld saralla. HR-palveluiden
tarjoajana tama voisi antaa ammattimaisempaa kuvaa seka asiakkaille, etta

tyontekijoille.

Ajalliset ja taloudelliset resurssit toki vaikuttavat aina siihen, minkalaisia asioita pys-
tytdan tarjoamaan ja mihin pystytdan panostamaan. Yhteydenpitoon ei kuitenkaan
rahallista panostusta tarvita sen suuremmin, joten siihen ehdottomasti kannattaa pa-
nostaa aikaa ainakin jonkin verran. Etujen ja palkitsemisenkin suhteen kannattaa
pohtia ja laskea, minkalaisia asioita pystyttaisiin tarjoamaan, silla hyvat edut ja palk-
kiot tuovat tyytyvaisyytta tyontekijoille ja nostavat arvostusta tyénantajaa kohtaan.
Etujen ja palkitsemisen jarjestaminen ei kuitenkaan ole niin yksinkertaista henkil6sto-
vuokrauksessa, silla tydsuhteiden kestot vaihtelevat niin paljon, ja tyontekijoiden
vaihtuvuus voi olla valilla suurtakin. Toisinaan toki tyontekijoihin laitettu raha maksaa
itsensa takaisin, kun onnistutaan luomaan positiivisia asioita ja kasvattamaan tyonte-

kijoiden tyytyvaisyytta.

6.2 Luotettavuus

Alun perin tutkimus oli suunniteltu toteutettavaksi ainoastaan laadullisesta nakokul-

masta, mutta tutkijasta johtumattomista syista alun perin suunnitteluista laadullisista
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haastatteluista peruuntui kolme kappaletta, ja vain kaksi toteutui. Tata varten lisaksi
otettiin maarallinen menetelma, mutta kriittista aikaa oli kuitenkin menetetty jo jon-
kin verran opinndytetydn palautuspdivaa varten. Kyselylomake saatiin kuitenkin teh-
tya ja sen tekemiseen panostettiin huolellisesti ennen lahettamista, vaikka aikataulun

suhteen olikin pieni kiire.

Kyselyn vastausprosentti jai pieneksi 15,15 %, joka vaikuttaa tulosten yleistettavyy-
teen koko vuokratyontekijoiden joukkoon. Vastauksia kyselylomakkeeseen ei kuiten-
kaan todennakoisesti olisi tullut enempaa, vaikka vastausaikaa olisikin pidennetty,
silla tyontekijoita muistutettiin kyselysta uudella viestilla muutama paiva ennen kyse-
lyn sulkeutumista eikd taman jalkeen uusia vastauksia enaa tullut. Linkki kyselyyn 13-
hetettiin intran kautta sahkopostitse, mutta saatujen vastauksien maaraan voi vai-
kuttaa esimerkiksi se, etta jarjestelmassa voi olla vanhoja séhkdpostiosoitteita tai
henkilot eivat seuraa séhkopostejaan. Tatd varten olisi ollut hyva lahettdaa muistutus

myo0s tekstiviestitse, silla puhelin on kuitenkin Iahes kaikilla yleisesti kaytossa.

Validiteetti

Validiteetilla tarkoitetaan sitd, etta tutkittavana asiana on oikea asia, se, mika on
maaritelty tutkimuksen kohteeksi (Kananen 2008, 123). Tutkimuksen tulokset vastaa-
vat tutkimuskysymyksiin, jotka taas ratkaisevat tutkimusongelman. Tutkimuksen
avulla saatiin selville Total-Henkilostdpalveluiden tydnantajamielikuvan nykytila seka
siihen vaikuttavat asiat, joten voidaan todeta, etta tulokset vastaavat tutkimuksen

tarkoitukseen ja validiteetti tayttyy.

Reliabiliteetti

Reliabiliteetti tarkoittaa tuloksen pysyvyyttd, eli onko tutkimuksen tulos toistetta-
vissa, mikali joku toinen tutkija tekisi tutkimuksen samalla aineistolla (Kananen 2008,
123; Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen 2010, 27). Tutkimuksen toteutus on myos ku-
vattu tarkasti vaiheittain aineiston kerdamisesta analysoinnin tarkkaan kuvailuun. Ai-
neiston kerdamisessa haastattelut on danitetty ja litteroitu tarkasti, jolloin naihin mo-
lempiin oli helppo palata, mikali jonkin asian halusi tarkastaa. Samoin maaralliset ai-
neistot on tallennettu huolellisesti, ja niiden vastaukset on myds helppo tarkastaa

viela jalkikateen. Vastaajien maara on kuitenkin pienehko verrattuna koko otokseen,
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mutta ndista vastauksista saatiin kuitenkin analyysikelpoista aineistoa seka kattavia
vastauksia tydnantajamielikuvan tutkimiseksi. Vastausprosentin alhaisuus vaikuttaa

tosin reliabiliteettiin heikentden sita.

Triangulaatio

Aineistonkeruussa kaytettiin menetelmatriangulaatiota (Eskelinen & Karsikas 2014,
70), jolla tarkoitetaan sitd, etta tutkimuksessa on yhdistelty eri tutkimusmenetelmia
keskendan. Sen avulla neutralisoidaan eri menetelmien heikkouksia, joten kaytta-
malla kahden tutkimusmenetelman yhdistelmaa, vahvistetaan myos tutkimuksen
luotettavuutta (Kananen 2008, 32). Haastattelun vahyytta paikattiin kyselylomakkeen
tekemiselld, ja haastattelut taas toimivat tukena kyselylle, jonka vastausprosentti jai
alhaiseksi. Tutkimuksessa kaytettiin siis laadullisen ja maarallisen menetelman yhdis-
telmas, jolla saatiin laajempaa ja syvempaa aineistoa ja kompensoitiin kummankin
menetelman heikkouksia, jolloin triangulaation keinoin tutkimuksen luotettavuutta

parannettiin.

Tutkijan kokemattomuus haastattelutekniikassa seka kyselylomakkeen rakentami-
sessa saattavat vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen. Haastatteluja analysoidessa
nousi esiin asioita, joita olisi vield voinut tarkentaa tai kaivaa syvemmin, minka koke-
neempi tutkimushaastattelija olisi voinut huomata jo kesken haastattelun. Myds ky-
selylomake olisi voinut olla lyhyempi, ja jos se olisi pystytty tiivistamaan esimerkiksi
niin, etta se vastausaika olisi lyhentynyt selkeasti, olisi siihen voinut tulla enemman
vastauksia. Naista asioista huolimatta aineistoa saatiin sen verran, etta analysoidessa
esille nousi selkeasti tutkimuskohteen kannalta tarkeita asioita, joita toimeksianta-
jayritys voi hyédyntaa. Tutkijan nakékulmasta tutkimusta voidaan kuitenkin pitaa on-
nistuneena, kokemattomuudesta ja vastaajien vahyydesta huolimatta. Tutkimusten
tuloksista nousi kuitenkin selkedsti asioita, joihin ollaan tyytyvaisia, seka asioita, jotka
vaativat kehittamista. Esille tuli siis hyvia tuloksia, joiden perusteella tutkimusta voi-
daan pitaa onnistuneena. Tutkimuksen tuloksien hyddyllisyytta toimeksiantajalle
seka relevanttiutta tutkimusongelman kannalta varmistettiin siten, etta analysoituja
tuloksia esiteltiin liiketoimintajohtajalle kesken tutkimuksen tekemisen, ja han osoitti

tutkimuksen avulla I6ytyneen jo siind vaiheessa hyvia ja tarkeita asioita ja kehittamis-
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kohtia toiminnasta. Toimeksiantaja myos kertoi, etta tuloksia on jo hyddynnetty esi-
merkiksi asiakastapaamisessa, mika kertoo siitd, etta tuloksilla on oikeasti ollut mer-

kitysta ja ne ovat olleet hyodyllisia toimeksiantajalle.

6.3 Jatkotutkimusideat

Ulkoiset Lopettaneet

Tyonhakijat

sidosryhmat @ tyontekijat

Kuvio 17 Jatkotutkimuskohteet

Tutkimuksen keskittyessa tamanhetkisiin vuokratyontekijoihin, voisi tydonantajamieli-

kuvan tutkimista jatkaa keskittymalla

e tyonhakijoihin
e tdysin ulkoisiin sidosryhmiin

e |opettaneisiin tyontekijéihin.

Naihin kohderyhmiin keskittymalla tyonantajamielikuva saisi kokonaisvaltaisemman
ja syvemman lapikaymisen, joista voitaisiin 6ytaa viela uudenlaisia mielipiteita. Tyon-
hakijoihin keskittymalla voitaisiin tutkia rekrytointiprosessin aikaista toimintaa, vies-
tintaa hakuvaiheen yhteydenotoissa, rekrytointiprosessin aikaisen informaation ja
muun yhteydenpidon laatua ja toimintaa, seka yleisesti toiminnan laadun, nopeuden
ja sujuvuuden vaikutusta tyénantajamielikuvaan ja hakijakokemuksen muodostu-
mista ja laatua. Naita asioita tutkimalla voitaisiin parantaa hakijakokemusta, rekry-

tointiprosessia ja rekrytointimarkkinointia

Taysin ulkoisiin sidosryhmiin keskittymalla tutkimus voitaisiin kohdentaa henkil6ihin,
joiden kohderyhmaan Total-Henkilostopalveluiden esimerkiksi yleisimmat tyopaikat
sopivat. Mikali keskityttdisiin henkildihin, jotka eivat ole hakeneet tai tydskennelleet

Total-Henkil6stopalveluilla, saataisiin selville yleisesti vallitsevaa mielikuvaa Total-
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Henkilostopalveluista tydnantajana ja sen sijoittumista ja paikkaa henkilostopalvelu-

alalla.

Lopettaneiden tyontekijoiden ndakokulmia tutkimalla voitaisiin myos 16ytaa kehitta-
miskohtia, ja asioita, joita tehtiin hyvin. Lopettaneisiin tydntekijoihin voisivat kuulua
monipuolisesti henkil6t, jotka ovat itse lopettaneet tyot Total-Henkilostopalveluilla,
jotka ovat rekrytointikanavan kautta siirtyneet asiakasyrityksen kirjoille, keiden sopi-
mus on paattynyt madraaikaisena tai ketka on irtisanottu. Tydsuhteen paattymiseen
liittyy tunteiden kirjoa positiivisesta negatiiviseen, ja ndin voitaisiin saada tietoa irti
siitd, miten Total-Henkilostopalvelut on hoitanut oman roolinsa tydsuhteen paatty-
misessa tai paattamisessa, mutta myos tyonteon aikaisessa vaiheessa ja toiminnassa

tyosuhteen aikana.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake
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Jyviskylin ammattikorkeakoulu
JAMK University of Applied Sciences

TOTAL-HENKILOSTOPALVELUIDEN TYONANTAJAMIELIKUVA

1. Kuinka tyytyvdinen olet Total-Henkilostopalveluihin tyGnantajana?® *

() Taysin tyytyvdinen

() Melko tyytyvéinen

() En tyytyvdinen enkd tyytyméton
() Melko tyytymatdn

() Téysin tyytymatén

2. Suosittelisitko Total-Henkilostopalveluita tydnantajana? *

() Kylid
(Ei

(") En osaa sanoa

3. Tydsuhteeni on vastannut sitd, mitd minulle luvattiin =

(Cikeylis
(@Ei

4. Jos vastasit ei, mitkd asiat eivit ole pitineet paikkaansa?

3. Miten olet saanut tukea ongelmatilanteissa Total-Henkildstdpalveluilta? =

(Evittsin hywvin
(Ml hyvin
(CiMelko huonosti
{JErittsin huonosti

{JEi wle ollut ongelmatilantsita
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6. Mitd asioita Total-Henkildstopalvelut tekee hyvin tydnantajana?

7. Missd asioissa Total-Henkildstopalvelut voi kehittyd tydnantajana?

B. Miten hyvin seuraavat viittdmit kuvaavat Total-Henkildstdpalveluita® ®

Fitsd melke  Pitds melko Ei pid3 En
Pit3a tdysin paljon vihin lzinkaan o533
psikkaansa  psikkaansa paikkaanss  psikkasnsa sanos

Houkuttawva tydnantaja

O
O
O
O

Edistid pitkaikaisia tyGsuhteita
Toiminta on sujuvas

Kaipsan enemman palkitsemista
Tarjoaa hyvid tybpaikkoia

Perehdyttinyt minut Totalin cmiin
kiytantgihin tydsuhtesni alkasssa

Tarjoaa hy vt tydskentehyvanstest

Koen ylpeyttd tydskennellessani Total
Henkiléstopalveluills

OGO ONONS
OGO ONONS
OO0 O0O0C00O0
OO0 O0O0C00O0
OO 0O CO00O0

5. Miten seuraavat asiat pitdvit paikkaansa Total-Henkildstopalveluiden viestinngssa? *

Fitis melke  Fitdid melko Ei pidd En
Pitds taysin paljon vihan lzinkaan [EE]
paikksansa paikksansa paikksansa psikksansa  sanos

Antzs palautstta

Haluaisin saada enemmdn palsutetts
“hteyshenkilit ovat helposti tavoitettavissa
Minuun pidetidn tarpesksi yhieyttd
“hteydenpito on sujuvas

Toimii lupauksiensa mukaan

ONONONONON®
ONONONONON®
ONONONONON®
ONONONONON®
ONONONONON®



10. Miten seuraavat asiat pitdvit paikkaansa Total-Henkilgstdpalveluiden yhteyshenkildiden toiminnassa? *

Fitid meke  Pitd3d melko Ei pidd En
Pitds taysin paljon wihan lzinkaan 0533
paikksansa paikksansa psikksansa psikksansa  sanos

Maotivoivat minua

Tukewat minua tydsuhtesni sikana
DOwat reiluja

Arvostavat mines

Owat luotettavia

Owat kiinnostuneita tyonteostani
Hohtelevat tasavertsisesti

Owat asiantuntevia

ONONONONONONONONG)
ONONONONONONONONG)
ONONONONONONONONG)
ONONONONONONONONG)
CO0000000

Owat ystiviliisia

11. Wapss palsuls

12. Kausnioo olsd ollul Todsil Henilissispahvaiulily iS5 s57 *

(-2 oiemms
(a5 loscmuma
(e undenrma - 4 vuoe

[::).-II 1 o] - ke 2 wuoTa

l:::l’(ll 2 wuoTs

12 ey *

(e 12 o
(e
(atan
(Chatmn
=
(et wama

14. Yhieysiiadod, mikall hatust osallistus arvonizan

il yiosysThamor




Liite 2. Saatekirje

TOTAL-HENKILOSTOPALVELUIDEN TYONANTAJAMIELIKUVA

Tama kyselylomake kasittelee Total-Henkildstopalveluiden tydnantajamielikuvaa vuokratyontekijdiden nakokuimasta.
TyGnantajamielikuva tarkoittaa mielikuvaa yrityksesta tydnantajana ja tydpaikkana. Sen merkitys on tarked
tyontekijdiden motivaation, tyétyytyvaisyyden ja sitoutumisen kannalta. Tutkimuksen tavoitteena on saada arvokasta
tietoa Total-Henkildstopalveluille nykyisestd tydnantajamielikuvasta, ja taman kautta kehittaa toimintaa, jofta voidaan
olla entista parempi tyGnantaja.

Vastauksesi kyselyyn ovat erittain merkityksellisia, jotta tydnantajamielikuvan nykytila voidaan selvittaa ja tehda
parannustoimenpiteita tulevaisuutta varten. Vastauksesi ovat taysin luottamuksellisia, eiké niita voida yhdistaa
kehenkadan vastaajaan. Kyselyyn vastaaminen kestaa korkeintaan noin 10-15 minuuttia, ja sen voi tehda helposti
punelimella, tabletilla tai tietokoneella. Kyselyyn voit vastata 11.4.2019 klo 23:59 asti. Vastaamalla voit osallistua
arvontaan, jossa vastaajien kesken arvotaan 3kpl laadukkaita bluetooth-kuulokkeita. Yhteystietojasi kaytetéan
ainoastaan halutessasi osallistua kuulokkeiden arvontaan. Tahdella (*) merkityt kysymykset ovat pakollisia.

Kyselyn toteuttaa Jyvaskyldn ammattikorkeakoulun liketalouden opiskelija Amalia Leinonen osana opinnaytetydtéan
"Tydnantajamielikuva vuokratydntekijdiden nakdkulmasta: Total-Henkildstopalvelut Oy". Lisatietoja voit kysya

numerosta (Amalia Leinonen).

Iso kiitos ajastasi!
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