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VuokratyO on usein lyhytaikaista tyévoimaa, jossa tyontekija on tydsuhteessa henkildsto-
vuokrausyrityksen kanssa, joka vuokraa tydvoimaa muihin yrityksiin eli asiakasyrityksiin.
Vuokratyontekija tekee tyon asiakasyrityksessa ja henkilostonvuokrausyritys hoitaa tyosuh-
teeseen liittyvat asiat kuten palkanmaksun. Vuokratyonteko on yleistynyt viime vuosina
merkittdvasti, koska se on asiakasyritykselle riskittbmampaa, joustavampaa seka joissain
tapauksissa taloudellisesti kannattavampaa.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia keikkatyontekijoiden tyohyvinvointia henkilosto-
palveluyrityksessa X. Keikkatyontekija tekee vuokratyota, mutta hanelle ei ole maaritelty
tiettya viikkotuntimaaraa eli han voi tehda t6ita joustavasti riippuen, miten vuoroja on asia-
kasyrityksesta tarjolla. Keikkatyontekijoiden tyohyvinvointia ei ole tutkittu paljoa ja sen
vuoksi tassa tutkimuksessa kartoitetaan heidan tyohyvinvointinsa nykytilaa seka kysytaan
siihen parannusehdotuksia. Aihe valikoitui tutkijan mielenkiinnon seka aiheen ajankohtai-
suuden vuoksi. Tutkimuksen ajankohta sijoittui valille elo-marraskuu 2021.

Teoreettinen viitekehys on jaettu kasittelemaan henkilostonvuokrausta, sen syntya ja histo-
riaa seka etuja ja haittoja. Toisessa kappaleessa kasitelldan tydhyvinvointia monesta kul-
masta kuten tyontekijan tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden, sitoutuneisuuden, tyokyvyn
seka tyon merkityksellisyyden kautta. Tietoa kerattiin aiemmin toteutuneista tutkimuksista,
aihekirjallisuudesta seka artikkeleista.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena, jossa kaytettiin apuna
myos laadullisia menetelmiad. Lahes kaikki kysymykset olivat mitattavissa maarallisesti,
mutta laajempien tuloksien vuoksi kyselyyn haluttiin lisatda muutama avoin kysymys, jotka
ovat laadullisia. Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena ja luotiin Webropol- kyselylomak-
keen avulla. Kyselyyn vastattiin anonyymisti ja se lahti 836 keikkatyontekijalle. Kyselyyn
vastasi 50 keikkatyontekijaa. Kyselylomake julkaistiin syyskuun 2021 viimeisella viikolla ja
se oli auki vahan yli vilkon. Muistutusviesteja kyselysta ei pystynyt lahettamaan ja tutkija
uskoo, etta se vahensi hiukan vastaajamaaraa.

Tutkimuksen tuloksista pystyi paattelemaan, etta keikkatyontekijoilla oli paljon parannuseh-
dotuksia, mita tulee tyohyvinvointiin seka tyoskentelyyn keikkatyontekijana. Naihin paran-
nusehdotuksiin puuttumalla vuokratydn osapuolet pystyvat mahdollisesti vaikuttamaan
keikkatyontekijoiden tyohyvinvointiin ja lisdamaan heidan tyotyytyvaisyyttaan.
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1 Johdanto

2000-luvulla vuokratydvoiman kysynta ja tarjonta ovat olleet vahvassa kasvussa. Vuokra-
tyomarkkinoilla vaikuttaa monta osapuolta kuten vuokratyOvoimaa kayttavat yritykset,
vuokratyota valittavat yritykset, vuokratyontekijat seka ammattiliitot. Tyomarkkinoilla on li-
saantynyt pyrkimys saada henkildstdresursseihin joustavuutta ja helppoutta. Tama nakyy
vuokratyOvoiman kayton lisdantymisena, keikkatyosopimuksina seka toimintojen ulkoista-
misena. (Viitala, Vettensaari & Méakipelkola 2006, 10-11.)

Vuokratyon kasvun vuoksi on tarkeaa keskittya vuokratyontekijoiden tyohyvinvointiin ja
sen jatkuvaan kehittymiseen. Tyohyvinvointi toimii yrityksille myos kilpailutekijana ja ta-
man vuoksi asiakasyritysten ja vuokratyoyritysten tulisi panostaa vuokratyontekijoidensa
tyéhyvinvointiin ja sen edistamiseen. (Juuti 2010, 53.) Tutkimusten mukaan tyéhyvinvoin-
tiin panostamisella on merkittava vaikutus yritysten tuottavuuteen, tyontekijdiden pienem-

paan vaihtuvuuteen seka tyotyytyvaisyyteen. (Tyoterveyslaitos).

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa keikkatyontekijoiden tyohyvinvointia hen-
kilostopalveluyrityksessa X. Aihe on tutkijalle entuudestaan tuttu ja tutkijan koulutusoh-
jelma HR- ja esimiesty0 tukee aiheen valintaa. Keikkatyontekijoiden tyohyvinvointia on tut-
kittu suhteellisen vahan. Opinnaytetdita ja Pro Gradu- tutkimuksia 16ytyi muutamia vuokra-
tyontekijoiden tyohyvinvoinnista, mutta nimenomaan rajausta keikkatyontekijoihin oli har-
vassa tutkimuksessa. Keikkatyontekijoiden tyohyvinvointia onkin siksi kiinnostavaa tutkia

enemman.

1.1 Opinnaytetyon kohdeyritys ja tavoite

Opinnaytetyon toimeksiantajana ja kohdeyrityksena toimii henkildstopalveluyritys X. Yri-
tyksen nimea ei mainita opinnaytetydssa yrityksen toiveesta, joten tassa opinnadytetydssa
toimeksiantajayritysta kuvataan nimella Yritys X. Se kuuluu Suomen suurimpiin tyénanta-
jiin ja on myos yksi suurimmista henkildstopalveluyrityksistd Suomessa. Yritys X tarjoaa
eri tehtavatasoihin ja toimialoille erikoistunutta rekrytointipalvelua, personoituja HR-

kokonaisratkaisuja seka henkilostdvuokrauspalveluita. (Yritys X).

Yritys X toimii usealla paikkakunnalla ympari Suomen. Lisaksi yrityksella on yhti6ta kol-
messa eri Euroopan maassa. Yrityksen toiminta ulottuu usealle toimialalle. Naita ovat ho-
telli- ja ravintola-, erityis- ja vahittaiskaupan-, teollisuuden, logistiikan ja rakentamisen,

toimisto-, asiakaspalvelu-, ICT- seka turvallisuusalat. (Yritys X.)



Toimialojen laajuuden vuoksi rajaan opinnadytetydni siihen toimialaan, jossa itse tydsken-
telen eli erityis- seka vahittaiskaupan toimialaan. Tydskentelen itse yrityksessa X rekry-
tointiassistenttina. Tyonkuvaani kuuluu avustavat tehtavat rekrytoinneissa kuten hakemus-
ten lapikaynti, puhelinhaastattelut, tydsopimusten tekeminen seka perehdyttaminen yritys
X:n toimintaan. Minulla on kokemusta myds keikkatyontekijan roolista, silla ennen kuin
aloitin rekrytointiassistenttina yrityksessa X, tyoskentelin heilla keikkatyontekijana kaupan
alalla. Rajaan myds tutkimuksen kohteeni kaupan alan keikkatydntekijoihin eli en kasittele

koko kaupan alan vuokratyontekijoita.

Keikkatyontekijan ja vuokratyontekijan ero on yleisesti se, etta vuokratyontekijalla on ta-
kuutunnit. Keikkatyontekijalla ei taas ole takuutunteja vaan han voi itse paattaa ottaako
vastaan hanelle tarjottuja tydévuoroja. Keikkatydntekijaa ei mydskaan ole sidottu tekemaan
toita yhteen paikkaan vaan han voi olla vaikka joka paiva olla eri paikassa toissa. (Elinkei-

noelaman keskusliitto 2015, luku 4.)

Keikkatyontekijoiden tyohyvinvointia ei ole yksilOllisesti tutkittu viela paljoakaan, joten se
tuottaa yritykselle X arvokasta tietoa. Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, miten keikka-
tydntekijat kokevat nykyisen tydhyvinvointinsa seka 10ytada muutosehdotuksia tyéhyvin-
voinnin parantamiseksi. Tavoitteena on myds saada tietoa keikkatydntekijoiden kokemuk-

sista asiakasyrityksissa ja keinoja, miten heidan sitoutumistansa voisi parantaa.

1.2 Opinnaytetyon tutkimusongelma

Opinnaytetyon tavoitteena on |16ytaa vastauksia alla olevaan paakysymykseen:

e Miten voidaan parantaa keikkatyontekijoiden tyohyvinvointia henkilostonvuokraus-

yrityksessa X?

Tutkimuksen paakysymykseen etsittiin vastauksia alla ndkyvan peittomatriisin alakysy-
mysten avulla. LOytamalla vastauksia tutkimuskysymyksiin voidaan 10ytaa keinoja, jolla

parantaa keikkatyontekijoiden tyohyvinvointia ja sitoutuneisuutta.



Taulukko. 1. Peittomatriisi

Alakysymys Teoreettinen viite- | Kysymyslomak- | Tulokset (luvun
kehys keen kysymys numero)
1. Mika on tyohyvinvoinnin | 3.1, 3.2,3,3.3,4. |1,2,3,4,5,15 | 5.1

nykytila?

2. Minkalaisia muutoseh- | 3.2, 3.3, 3.4. 9,10 ,11 51,5.2,54,5.5
dotuksia tyontekijat antoi-
vat tydhyvinvoinnin paran-

tamiseen?

3. Miten voidaan parantaa | 2.3,3.2,3.5,3.6. |6,7,8,14 52,54,55
keikkatyontekijoiden sitou-

tuneisuutta?

Loytamalla vastauksia tutkimuskysymyksiin voidaan 16ytaa keinoja, jolla parantaa keikka-

tyontekijoiden tyohyvinvointia ja sitoutuneisuutta.

1.3 Opinnaytetyon keskeiset kasitteet

Keikkatyontekijalla tarkoitetaan henkil6a, jonka tydsopimuksessa ei ole maaritelty va-
himmaistybaikaa. Keikkatyontekijalla voi olla myo6s vaihteleva tybaika esimerkiksi 0—40
tuntia viikossa. Keikkatydntekija voi itse paattaa ottaako han vastaan tarjotun tyévuoron eli
tydsuhdemuoto on paljon joustavampi kuin ne, joissa on sovittu kiintea tydaika. Keikkatyd
on kaytannossa osa-aikainen tydsuhde ja tyontekijoilla on samat lainsaadannot kuin osa-

aikaisilla tyontekijoilla. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2015, luku 4.)

Vuokratyontekija on tyontekija, jolla on tydsuhde henkildstévuokrausyrityksen kanssa,
mutta henkilo tyoskentelee kayttajayrityksen palveluksessa seka valvonnan alaisena. Ha-

nelle on maaratty tydsopimuksessaan takuutunnit. (Hietala, Kaivanto & Schén 2014, 13.)

Henkilostovuokrausyrityksella tarkoitetaan tahoa, joka hoitaa rekrytoinnin ja jonka puo-
lesta tyontekijalle tulee tydsopimukset ja muut tydsuhteeseen liittyvat asiat. Tyontekijat
tydskentelevat henkildstdpalveluyrityksen kanssa sopimuksen tehneilla asiakasyrityksilla.
(Hietala ym. 2014, 13.)



Kayttajayritys on taho, jonka valvonnassa ja johdolla vuokratydntekija tekee tyonsa.
Kayttajayritysta voidaan nimeté myds asiakasyritykseksi tai tilaajayritykseksi. (Hietala ym.
2014, 13-14.)

Seuraavaksi siirrytaan tutkimuksen tietoperustaan, jonka ensimmaisessa kappaleessa ka-
sitelladn henkilostovuokrausta. Luvussa kerrotaan henkilostovuokrauksen historiasta-,
eduista ja haitoista. Luvussa kasitellddn myds keikkatyontekijoita vuokratydssa. Toisessa
tietoperustan luvussa kasitellaan tyohyvinvointia. Laajaan aiheeseen tutustutaan muun
muassa sitoutuneisuuden, tydkyvyn, perehdyttamisen ja merkityksellisyyden kautta. Seu-
raavaksi siirrytaan tutkimuksen toteutus lukuun, jossa kerrotaan opinnaytetyon suunnitte-
lusta, tutkimusmenetelmista ja tiedonkeruumenetelmista. Luvussa avataan myos, miten
tama tutkimus toteutettiin ja miten tuloksia tullaan kasittelemaan. Viidennessa kappa-
leessa analysoidaan tutkimuksen tuloksia taulukoiden ja kuvioiden avulla seka avataan
niitd sanallisesti. Tutkimuksen viimeisessa kappaleessa on tyon johtopaatokset, tutkimuk-

sen luotettavuus ja patevyys, jatkotutkimus- ja kehittdmisehdotukset seka tydn arviointi.



2 Henkilostovuokraus

Henkilostopalveluala tyollistaa merkittavan paljon suomalaisia ja luo sita kautta hyvinvoin-
tia kansalle. Henkildstdpalvelualan yritykset valittavat vuokratydvoimaa yrityksille ja autta-
vat yrityksia rekrytoimaan heille parhaimmat tekijat. Arvion mukaan ala tarjoaa vuosittain
toita yli 150000 tydntekijalle kattaen Iahes kaikki toimialat. (HPL.) Tilastokeskuksen mu-
kaan vuonna 2019 vuokratyontekijoiden osuus palkansaajista oli kaksi prosenttia. Tama

on hieman enemman kuin muissa pohjoismaissa (Tilastokeskus).

TyOntekijoita tarvitseva yritys tekee toimeksiantosopimuksen henkildstopalveluyrityksen
kanssa. Vuokratyontekijoita tilaavasta yrityksesta kaytetaan nimityksia asiakasyritys tai
kayttajayritys. Toimeksiannon perusteella henkildstdpalveluyritys etsii sopivia tyontekijoita
asiakasyritykselle. Henkilostopalveluyrityksesta kaytetaan myos nimea vuokratyoyritys.

(Palvelualojen ammattiliitto n.d.)

2.1 Vuokraty6 kasitteena

Vuokratydn osapuolet ovat (katso kuva 1.): vuokratydntekija, henkildstdpalveluyritys seka
asiakasyritys. Oikeushenkildiden valisia sidoksia syntyy myds kolme. Ensimmainen on
tyosuhde vuokrausyrityksen ja vuokratyontekijan valilla. Toinen on sopimus
henkilostopalveluyrityksen ja asiakasyrityksen kanssa. Kolmas on oikeussuhde

asiakasyrityksen ja vuokratydntekijan valilla. (Hietala, Kaivanto & Schon 2014.)

Vuokratyontekijalla on tydsuhde henkilostopalveluyritykseen, mutta han tekee tyonsa
asiakasyritykselle. Talloin vastuu tydon seuraamisesta ja valvomisesta siirtyy asiakasyrityk-
selle. Asiakasyrityksen tyon vastuu on maaritelty myods vuokratyontekijan tyosopimuk-
seen. Henkildstdpalveluyrityksen vastuuna on palkan maksaminen ja tydsuhdeasiat.
Asiakasyritys hoitaa kaikki kaytannon asiat liittyen kyseisen tyon tekemiseen.

(Palvelualojen ammattiliitto n.d.)

Tybvoiman vuokraustilanteissa ei siis ole kyse tavallisesta kahdenvalisesta tydsuhteesta
vaan suhdetta voidaan nimittaa kolmikantasuhteeksi, jossa oikeudet ja velvollisuudet

jakautuvat normaalista tydsuhteesta poikkeavalla tavalla. (Jarmas 4.4.2018.)

Kolmikantasuhtessa yhden osapuolen tekeminen vaikuttaa kaikkiin. Jos vuokratyontekija
laiminly0 tyotehtaviaan asiakasyrityksella ei ole tydvoimaa ja talldin vuokrayritys jaa ilman
ansiota. Jos taas asiakasyritys laiminlyd tyonjohtovelvoitteitaan tama nakyy alhaisempana
tydtyytyvaisyytena ja sitoutumisena ja sama tapahtuu, jos vuokrayritys laiminly®
velvoitteitaan. (Torka & Schyns 2011.)



Sopivat tydntekijan vuokrauksesta (nk. asiakassopimus)

kayttajayritys vuokrayritys
Johtaa ja valvoo
tyontekija

2 Tydsopimus
tydn tekemista

Kuva 1. Henkiléstovuokrauksen osapuolet (Ty6- ja elinkeinoministeri®)

2.2 Vuokratyon syntyminen ja historia

Vuokratyévoiman valitys alkoi Suomessa liiketoimintana 1960-luvulla, kun metalliteollisuu-
dessa oli tydvoimapulaa ja vuokratyovoimaa ryhdyttiin kayttamaan telakoilla ja tydmailla.
Vuokraty6ta ryhdyttiin pian kuitenkin saatelemaan, silla vuokratyoyritysten huomattiin jat-
tavan elake- ja sosiaalimaksuja seka toisinaan my0s veroja maksamatta. Henkiloston-
vuokraus maariteltiin luvanvaraiseksi vuonna 1985. Sen tarkoituksena oli estaa palkka- ja
tydsuhdemaaraysten kiertaminen ja vuokratyon kayttoon lisattiin myds ehto maaritella tila-

paisen ja lyhytaikaisen tydvoiman tarve. (Haapala 102, 2016.)

Saatelyita ryhdyttiin kuitenkin purkamaan 1990-luvulla. Luvanvaraisuus kumottiin ja kayt-
t66n tuli uusi tydvoimapalvelulailla. Talléin alalle tuli vapaa kilpailu ja markkinat. Vuokraty®

alkoikin yleistyd 1990-luvulta alkaen ja etenkin 2000-luvun aikana. (Haapala 103, 2016.)

Nykyisin vahintaan joka viides 15—24-vuotias tulee tydeldmaan vuokratydyritysten kautta.
Vuokratyé mahdollistaa tdiden teon lyhyemmissa jaksoissa, jolloin on mahdollista paasta
nakemaan usean eri yrityksen toimintaa. Keikkatydmuoto taas mahdollistaa todella jousta-
van tydmuodon tyontekijalle, jolloin tyon ja muun elaman yhdistaminen on helppoa. Vuok-
ratyontekijoiden maara on todennakoisesti todellisuudessa viela suurempi ja tulee kasva-

maan tulevaisuudessa. (Haapala 103, 2016.)



2.3 Vuokratyon edut

VuokratyOn etuna on se, etta sen kautta saadaan tydmarkkinoille henkil6ita, jotka eivat
valttamatta muuten saisi tai haluaisi vakituista ty6ta. Se tarjoaa myds kaytannon tyokoke-
musta uransa alussa oleville tydntekijoille. Se tuo etuja myos tydmarkkinoille, kun saa-
daan lisaa ihmisia toihin eri tydskentelymuotoja hyodyntaen. Vuokratyo voi tarjota tyonte-
kijalle mahdollisuuden itsedan kiinnostavaan yritykseen, tydbkokemuksen kartuttamiseen

sekd mahdollisesti vakituisen tydsuhteen. (Hietala, Kaivanto & Schoén 2014.)

Yli puolet vuokratyontekijoista tyoskentelee teollisuuden, kaupan, majoitus- ja ravitsemus-
toimen aloilla. Vuokratyontekijoita tyoskentelee kuitenkin monenlaisissa ammateissa ku-
ten terveydenhuollossa, taloushallinnon ammattilaisina seka asiantuntijatehtavissa. Vuok-
ratyd on yleisinta yksityisella sektorilla. Se on kuitenkin yleistynyt myds julkisella sektorilla
ja samalla maaraaikaisten sopimusten kayttd vahentynyt. Vuokratyontekijoiden kaytto
maaraaikaisuuksien sijasta johtuu siitd, ettd se tulee asiakasyritykselle edullisemmaksi ja

tekijan palkkaaminen lyhyeksi aikaa nopeutuu ja helpottuu. (Haapala 103, 2016.)

Vuokratydntekijat ovatkin pdaasiassa nuoria ja vuokratydn helpompi saatavuus seka mah-
dollisuus tutustua eri yrityksiin ja saada monipuolista tyokokemusta ovat paasyita vuokra-
tyontekemiselle. Vuokratyontekeminen onkin yleisinta alle 30-vuotiaiden keskuudessa ja

erityisesti 18—24-vuotiaiden keskuudessa (Hietala ym. 2014.)

Tyontekijan kannalta merkittavin vuokratyohon liittyva etu on tydaikojen ja paikkojen valit-
semisen vapaus. Osa kokee myds, etta heilld on vuokratydntekijéind mahdollisuus vaikut-
taa enemman tybaikoihin, vuoroihin seka tydn maaraan kuin kayttajayrityksen vakituisella
henkildkunnalla. Vuokraty® mahdollistaa myds lisdansiot ja erityisesti vanhemmat yli 60-
vuotiaat vuokratyontekijat ilmoittivat muita useammin tekevansa vuokraty6ta lisaansioiden
vuoksi. (Hietala ym. 2014.)

Keikkatydn tekeminen mahdollistaa tyontekijalle vielakin vapaamman eldman. Suuri osa
keikkatydntekijoista onkin 18—25-vuotiaita opiskelijoita ja haluavat tydnteon olevan va-
paampaa opintojen aikana. Opiskelijoilla ei valttamatta ole tarvetta saanndllisiin tuloihin,
jolloin satunnaiset keikkatydt ovat hyva lisatulon lahde. Keikkatydlla saa myds vaihtelua
elamaan ja tyévuorot voi mahdollisuuksien mukaan ottaa eri paikoista ja olla osana erilai-

sia tydyhteisdja. (Palvelualojen ammattiliitto n.d.)

Asiakasyrityksen nakodkulmasta vuokratyd muodostaa joustavan, nopean ja vaivattoman
lisatyovoiman lahteen silloin, kun yrityksen tydvoiman tarve muuttuu tai erityisosaamisen

tarve ilmenee. Lyhytkestoisiin asiantuntijatehtaviin voidaan vuokratyon kautta saada pa-



teva tekija ja tama vahentaa yrityksen oman henkiloston ylityon tarvetta ja keventaa tyo-
taakkaa. Vuokratyota kaytetaankin yleensa ruuhkahuippujen aikaan kuten jouluseson-
geissa seka sijaisuuksissa. Naiden lisaksi sita voidaan kayttaa yrityksen ydintoimintaan
kuulumattomissa erikoisosaamista vaativissa tehtavissa, jonka tekijalle ei yrityksessa ole
vakituista tarvetta. (Hietala ym. 2014.)

Asiakasyrityksen vakituisen henkilokunnan nakokulmasta etu on se, etta kysynnan tai
suhdanteiden muutokset henkildstdmaarissa voidaan joissain tapauksissa saavuttaa li-
saamalla tai vahentamalla vuokratydntekijdiden maaraa. Talldin muutokset eivat kohdistu
yrityksen vakituiseen henkilostoon. Kun tydvoiman tarve kasvaa vuokratyontekijat vahen-
tavat vakituisen henkildston tydkuormaa ja tarpeen vahentyessa pienentaa tydnantajan

tarvetta vakituisen henkiléston vahentamiseen. (Hietala ym. 2014.)

2.4 Vuokratyon haitat

Suurin vuokraty6hon liittyva ongelma on epavarmuus, pohdittinpa asiaa sitten tyontekijan,
tydyhteisdn tai kayttajayrityksen nakokulmasta. Kayttajayrityksen kannalta epavarmuuste-
kijat ovat liitoksissa lahinna vuokratyontekijoiden sitoutuneisuuteen seka osaamiseen.
(Hietala ym. 2014.) Kun tydntekija on sitoutunut, han parhaimmillaan samaistuu organi-
saatioon, sen tavoitteisiin ja arvoihin seka on halukas yllapitamaan tydsuhdetta tyonanta-
jaan. (Lampikoski 2005, 46).

Kayttajayrityksen kannalta haitaksi voi lukea myds tyévoiman vaihtuvuuteen liittyvat seikat
kuten tyontekijoiden perehdyttdminen seka tyohon ja tyopaikan kaytantoihin tutustuttami-
seen vaatimat resurssit. Nama vaativat aikaa ja alentavat joissain maarin tyon tuotta-
vuutta. Riskind on myos yrityksen toimintojen ulkoistaminen kokonaan vuokratyoyrityk-
selle. Vanhan tyopaikan ulkoistaminen vuokratyoyritykselle onkin yksi syista, miksi osa ih-
misista toimii vuokratyontekijoina. Nama tilanneet luovat epavarmuutta tyontekijoiden kes-
kuudessa ja voivat vaikuttaa asiakasyrityksen vakituisen henkildstdn asenteisiin vuokra-
ty6ta kohtaan. (Hietala ym. 2014.)

Vuokratyontekijan kannalta suurimmat vuokratyohon liittyvat riskitekijat ovat tydsuhteen
kestoon ja tarjolla olevan tydn maaraan liittyvat epavarmuudet. Epavarmuutta luo myos
vakituisen tydyhteisén puuttuminen ja palkkaan seka muihin etuihin liittyvat asiat. Henkista
kuormitusta vuokratyontekijalle tuo erityisesti tydsuhteen jatkuvuuteen ja toimeentulon riit-

tavyyteen liittyvat seikat. (Hietala ym. 2014.)

Rauramon (2012, 93-95) mukaan tydelamassa tapahtuvat muutokset aiheuttavat
turvattomuuden tunnetta, mika saattaa heikentaa tyohyvinvointia tyontekijoiden

keskuudessa. TyOsuhteen laatu on tarkea turvallisuuden tunnetta lisdava tekija: vakituinen



tydsopimus koetaan usein turvallisemmaksi vaihtoehdoksi kuin maaraaikainen tai osa-
aikainen tyésuhde. (Rauramo 2012, 99-100).

Tutkimusten mukaan vuokratyontekijat kokevat enemman yksindisyyden tunnetta tyopai-
koilla kuin asiakasyrityksen omat tyontekijat. He eivat koe kuuluvansa tyoyhteis66n
samalla tavalla, minka takia vuokratyontekijat kertoivat tuntevansa yhteen kuulumatto-
muuden tunnetta seka yksinaisyytta tydpaikalla. (Moens, Baert, Verhofstadt, Ootegem
2021.)

Moni vuokratydntekija on omasta halustaan lyhyemmissa ja osa-aikaisissa tdissa olles-
saan esimerkiksi opiskelija, mutta osalle vuokratyon tekeminen on ainoa tyollistymismah-
dollisuus. Talloin edelld mainitut vaikuttavat henkiseen hyvinvointiin entista enemman.
Vuokratyontekijat eivat useissa yrityksissa osallistu vakituisen henkildston tapaan koulu-
tuksiin, jolloin urakehitys ei ole samalla tasolla. Vuokratyontekijat tekevat myos usein asia-
kasyrityksissa sellaisia tydtehtavia, joita vakituinen henkildkunta ei mielelldan halua tehda.
(Hietala ym. 2014.)

2.5 Keikkatyontekijat vuokratyossa

Keikkatydn tekemisella on iso merkitys talouden nakdkulmasta. Se helpottaa yrityksia
palkkaamaan uutta tydvoimaa joustavalla tavalla. Keikkatydntekija voi mahdollistaa no-
pean tydévoiman saapumisen esimerkiksi sairastapauksissa. Se on merkittavaa etenkin
pienemmissa yrityksissa, joissa yhden tyontekijan poissaolo vaikuttaa paljon. Talla on po-
sitiivinen vaikutus tyollisyyteen, koska tyota on enemman tarjolla. Liséksi erilaiset tyosuh-
demuodot mahdollistavat ihmisten eri tarpeisiin sopivaa ty6ta. (Elinkeinoelaman keskus-
liitto 2015.)

Keikkatydsopimuksella tarkoitetaan sellaista tydsopimusta, jossa ei ole sovittu vahimmais-
tydajasta tai on sovittu vaihtelevasta ty6ajasta, jonka alaraja on nolla ty6étuntia. Keikka-
tyontekijat ovat siis kdytannossa osa-aikaisia tyontekijoita. Keikkatyosuhteissa tyontekija
voi itse paattaa ottaako han vastaan tyonantajan tarjoaman tyon. Ty6suhde on siis hyvin

joustava. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2015.)

Tilastokeskuksen mukaan keikkatoita teki viime vuonna 84 000 henkil6a. Kaikista tyosuh-
teista niita oli nelja prosenttia, ja ne olivat yleisempia 20—24-vuotiaiden ikaryhmassa. Keik-
katyontekijoista 70 % on ilmoittanut, etta ei halua lisda tytunteja. Suurin osa on siis tyyty-

vaisia tydon nykyiseen maaraan. (Tilastokeskus 2020.)



10

3 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi mielletaan tyypillisesti useiden tekijéiden summana ja termille 10ytyy Kir-
jallisuudessa lukuisia eri maaritelmia. Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvoinnilla
tarkoitetaan terveellista, turvallista ja tuottavaa ty6ta, jota osaavat tydntekijat seka
tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Kun tydhyvinvointi on aidosti
kunnossa tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tydnsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi. Se luo
ihmisille my06s tunteen, etta tyo tukee heidan elamanhallintaansa. Tyohyvinvoinnin
edistaminen ja yllapitaminen tapahtuu aina koko tydyhteison yhteistyona.

(Tyéterveyslaitos.)

Tyohyvinvointi tulisi rakentua paaasiassa tyon arjessa. Tyohyvinvointia ei saavuteta tyosta
irrallisina tyohyvinvointipaivilla kerran vuodessa. Hyvinvointia edistava toiminta tulee olla
pitkajanteista. Toiminnan tulisi kohdistua esimerkiksi henkilostoon, tydymparistoon,
tyoyhteisoon ja johtamiseen. Tyohyvinvointi vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn,
taloudelliseen tulokseen ja maineeseen. Hyvin suunnitellut investoinnit tydhyvinvointiin
voivat maksaa itsensa moninkertaisina takaisin. Tutkimusten mukaan tydhyvinvointiin pa-
nostamisella on merkittava vaikutus yritysten tuottavuuteen, tyontekijoiden pienempaan

vaihtuvuuteen seka asiakastyytyvaisyyteen. (Tyoterveyslaitos.)

3.1 Tyontekijan tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointia tulee pohtia my6s yksilon hyvinvointina eli jokaisen henkilokohtaisena tun-
teena. Siihen vaikuttaa kuitenkin suuresti koko tydyhteisdn ja ty6tiimin yhteinen ilmapiiri.
Tyohyvinvoinnin paatavoitteena on ihmisten ja tydyhteison jatkuva kehittaminen sel-
laiseksi, etta jokaisella on mahdollisuus onnistua tyossaan ja kokea tyon iloa. Tyohyvin-
vointia on vaikea kasitell3, silld se ei ole konkreettinen asia ja tarkoittaa yhdelle ihmiselle
toista ja toiselle toista. Yhdessa tyOyhteisdssa tulee laittaa enemman painoarvoa ihmisten
terveyden valvomiselle, kun toisessa on tarkeampaa vaalia ihmisten tyon iloa ja tarkkailla

tydyhteison ilmapiirin kehittymista. (Otala & Ahonen 2003, 28.)

Tyohyvinvointi on verrattain uusi kasite, joka on muotoutunut vasta 2000-luvulla. Toisaalta
kasitteen sisaltd on kuitenkin suhteellisen vanha. Turvallinen ja terveellinen tydymparisto
kuuluu nykypaivana jokaisen tyontekijan perusoikeuksiin. Pelkastaan fyysisesti turvalli-
nen tydymparisto ei ole riittava, silla tydyhteison psyykkinen ja sosiaalinen nakokulma
tulisi myos olla terveelld pohjalla. Tdma painottuu myds nykyisessa lainsdadanndssa,
kuten tydlainsdadanndssa. Tydhyvinvointi on aihealueena erittin laaja ja sitad voidaankin
tarkastella yleisen hyvinvoinnin tavoin useasta eri ndkodkulmasta; tekniikan, sosiaalipolitii-

kan, psykologian, lainsdadannon ja liiketaloustieteen nakokulmista. Tyoyhteisotasolla
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puhuttaessa voidaan kuitenkin todeta, etta erityisesti liiketaloustieteen nakdkulma yhdis-

taa suurimmaksi osaksi nama kaikki edellda mainitut ndkdkulmat. (Kauhanen 2016, 21.)

Tyohyvinvoinnin kasitteelle ei siis ole olemassa yleispatevaa maaritelmaa. Taman lisaksi
kasitteen sisallon painotukset vaihtelevat eri maittain, joka johtuu esimerkiksi
tydmarkkinoiden ja tuotannon rakenteiden eroista seka hyvinvointivaltion mittasuhteista.
Kehitysmaiden tyohyvinvointiin liittyvat ongelmat painottuvat pitkalti
ihmisoikeuskysymyksien toteutumiseen, kun taas teollisuusmaissa keskeisina aiheina

ovat usein tyon tuottavuus, tydssa jaksaminen ja tyourien pituus. (Pyoria 2012, 26.)

Suutarinen ja Vesterinen (2010, 24) kuvailee tydhyvinvointia henkilén kokonaisvaltaisen
fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen tasapainon tilana. Tyéhyvinvointia voidaan
yhdesta kulmasta pohtia myos tyon hallinnan tunteena, johon sisaltyy luonnollisesti
stressia siind maarin, ettei kuormitus vaarannan henkilon terveytta. Tyohyvinvointiin

vaikuttavat myos tyon ulkopuoliset tekijat, kuten esimerkiksi perhe ja elamantilanne.

3.2 Sitoutuneisuus yhteydessa tyohyvinvointiin

Viitala (2013, 15) kuvaa kirjassaan hyvaksi pohdinnaksi ihmiselle, etta tekisikd han juuri
sita tyota mita tekee, jos ei taloudellisesti olisi pakko. Tyontekijan voidaan katsoa olevan
sitoutunut, jos han jatkaisi t6itdan, vaikka se ei olisi valttamatonta. Sitoutumiseen vaikut-
taa kuitenkin moni muukin asia kuin lahtéherkkyys. (Viitala, 2013, 15.) Sitoutuneisuus

pohjautuu usein tunteisiin. Sitoutunut tyontekija kokee velvollisuuden tunnetta ja hanella
on korkea tydmoraali. Sitoutunut tydntekija haluaa pysya organisaation palveluksessa ja

on omaksunut yrityksen arvot, visiot seka strategiat. (Lampikoski 2005, 46.)

Sitoutuneisuuteen vaikuttaa olennaisesti tydhyvinvointi, joka pitda sisalladn muun muassa
palkitsemisen, muutosjohtamisen, toimivat prosessit seka organisaatiossa vallitsevan tyo-
kulttuurin. Tyotyytyvaisyys ei itsessaan aina kerro tydntekijan sitoutuneisuudesta. Sitoutu-
misen kautta saavutetaan todellista hyétya tehokkuuden ja tuottavuuden lisdannyttya.

Tyontekijan ollessa sitoutunut hanella on korkea tydmoraali ja han haluaa parantaa yrityk-

sen suorituskykya. (Leppanen 11.4.2015.)

Sitoutuneet tydntekijat ovat motivoituneita ja antavat tdyden panoksensa organisaatiolle.
Sitoutuminen organisaatioon edellyttda tydyhteisda, jossa on hyva ilmapiiri ja toimiva vuo-
rovaikutus. Siella tulee saada tarvittavaa palautetta, innostavaa palkkiota seka kannus-

tusta. (Michelsson, Kinnunen & Laaksonen 2017.)

Epaselvyytta ja sitoutuneisuuden laskua vuokratyodntekijalle voi luoda kahden organisaa-

tion kanssa tekemisissa oleminen. Vuokratyontekijoiden ty6 tapahtuu toisessa ja toisesta
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hanelle maksetaan palkka. Epaselvyys yhteydenpidossa seka irtonaisuus tydyhteisd6on
vaikuttavat vuokratyontekijoiden sitoutumiseen seka vuokratyoyrityksessa etta asiakasyri-

tyksessa. (Michelsson ym. 2017.)

3.3 Tyokyky

Tyokyky muodostuu ihmisen fyysisten ja psyykkisten voimavarojen tasapainosta. Tyoky-
vyn perustana on myo6s ihmisen fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Tyoky-
kyyn vaikuttaa suuresti myos henkilon ammattitaito seka asenne tyota kohtaan. Tyokyky
koostuu siis monesta asiasta ja muuttuu ihmisen elinaikana. Fyysinen puoli alkaa usein
heikentymaan ian myota ja siksi siihen tulisi kiinnittda huomiota. Fyysisen puolen heikke-
neminen ei valttamatta vaikuta tyokykyyn, silla tydkyvyn yllapitoon voi riittdd henkilon am-
mattitaidon kehittyminen ja osaamisalueiden laajeneminen. Tyokykya siis vahvistaa usein
kehittymisen mahdollisuus, jolloin fyysisen puolen heikentyminen ei valttamatta vahenna

tyokykya. (Tela.)

Tyontekijoiden tyokykya olisi hyva mitata sadanndllisin valiajoin. Tyokyvyn mittaaminen on
kuitenkin haastavaa, silla siihen ei riitd pelkka fyysisen ja psyykkisen puolen mittaaminen.
Mittaamisessa tulee ottaa huomioon tydntekijan ja tydtehtavien sopivuus toisilleen seka

mika olisi henkilon tydkyky toisenlaisissa tehtavissa. (Tela.)

Tyobterveyslaitos on kuvannut tydkykya nelikerroksisena talona (katso kuva 2.). Kolme
alimmaista kerrosta kuvaa henkilén henkilékohtaisia voimavaroja ja neljas kerros itse
tyéta. Ensimmaisessa kerroksessa on tydntekijan terveys ja toimintakyky. Fyysisen,
psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn kokonaisuudet muodostavat tydkyvyn perustan.
Osaaminen on toisessa kerroksessa ja se kattaa peruskoulutuksen ja ammatillisen osaa-
misen. Taman kerroksen merkitys korostuu jatkuvasti, silla uusia taitoja tulee oppia nope-
asti jokaisella toimialalla. Motivaatio, arvot ja asenteet ovat kolmannessa kerroksessa. Ta-
han kuuluu myds tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen. Omat asenteet ty6ta kohtaan
vaikuttavat suuresti tyokykyyn. Tyokykyyn vaikuttaa positiivisesti tydon mielekkyys seka
sen sopiva haastavuus. Ty0, joka ei anna onnistumisen tunteita ja on tekijasta pitkastytta-
vaa heikentaa tydkykya. Johtaminen, tydolot seka tydyhteisd ovat neljannessa kerrok-
sessa. Esihenkil6illa ja johtavissa asemassa olevilla henkiléilla on vastuu kehittaa jatku-

vasti tyokykytoimintaa. (Pehkonen, TTL.)

Kaikkia talon kerroksia tulee kehittaa tydelaman aikana. Yksilo on periaatteessa vas-
tuussa kolmesta ensimmaisesta kerroksesta ja niiden jatkuvasta kehittamisesta. Neljan-

nesta kerroksesta eli tydsta ja tydolosta on vastuussa esihenkild. Tyokykytalon ymparilla
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on yksilon perhe, sukulaiset ja ystavat. Tyokykyyn vaikuttavat myos yhteiskunnan raken-
teet seka saannot. Vastuu yksilon tyokyvysta jakaantuukin yhteiskunnan ja tyopaikan kes-
ken. (Pehkonen, TTL.)

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tyOyhteiso ja tyolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
Jja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

% " TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuva 2. Tyokykytalo (Tyodterveyslaitos)

3.4 Perehdyttaminen

Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niitéa toimenpiteita, joiden avulla uusi tyontekija op-
pii tuntemaan tydpaikkansa, tydkaverinsa, tavat, joilla toimia seka tydhon liittyvat odotuk-
set. Tyonopastukseen kuuluu taas asiat, jotka liittyvat itse tyon tekemiseen. Niita ovat tyon
kokonaisuuden hahmottaminen kuten mista ty koostuu ja mita tietoa se edellyttaa. Pe-
rehdytykseen on lain maaraama oikeus, kun aloittaa uudessa tydssa. Oikeus perehdytyk-
seen on myds lyhyemmissa keikkatydsuhteissa ja kesatdissa. Hyva perehdytys edistaa
tyontekijan aktiivisuutta, itsenaisyytta seka tyoturvallisuutta. Naiden lisaksi se valmistaa

tyontekijan tietoja ja taitoja tydssa. (Kangas ja Hamalainen 2007, 2-3.)

Kun puhutaan vuokratydta koskevasta perehdytyksesta, molempien osapuolien tulee nou-
dattaa tyoturvallisuuslakia ja sen koskevia saannoksia. Asiakasyrityksen on ennen tyon
aloitusta maariteltava tarkasti vuokratyon edellyttamat ammattitaitovaatimukset seka tyon
erityispiirteet ja ilmoitettava nama vuokratyOyritykselle. Rekrytoijan tulee varmistaa, etta
vuokratyotekijalla on riittdva ammattitaito, sopivuus seka kokemus tyohon. Asiakasyrityk-
sen tulee taas huolehtia perehdyttamisesta tyopaikalla tapahtuvaan tyéhon. (Palvelualojen

ammattiliitto n.d.) Lisaksi pidempaan jatkuvissa tydsuhteissa asiakasyrityksen on
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huolehdittava tydntekijan perehdyttamisesta tydsuojelun yhteistoimintaan seka

ty6terveyshuoltoa koskeviin jarjestelyihin. (Ty6- ja elinkeinoministerio, 2017.)

3.5 Palaute

Palaute ei ole yksiselitteinen kasite vaan siitd on olemassa monenlaisia maaritelmia riip-
puen mista nakokulmasta sita tarkastellaan. Palaute on todella téarked osa toimivaa tyoyh-
teis6a niin yksilon kuin yhteisonkin nakokulmasta. Palaute on merkki siita, etta tehty tyo
huomataan. Positiivinen palaute vahvistaa tyontekijan halua tehda tulevaisuudessakin
tydnsa hyvin. Se antaa ihmiselle hyvanolon tunnetta, innostaa ja vahvistaa kykya tuntea
tydnimua. On tutkittu, etta iloa ja innostusta kokevat henkilt ovat luovempia ja haluavat
kokeilla uusia asioita. Kannustava ja tarpeeksi usein annettu positiivinen palaute luo tyon-

tekijalle motivaatiota seka halua oppia uutta. (Hakanen 2017.)

Jos palautetta ei saa koskaan tydntekija ei valttdmatta ole varma tekeekd han oikeita asi-
oita. Palautetta jattaminen voi luoda ihmiselle tunteen, ettei hanen tekemilla asioilla ole
merkitysta. Tasta voi seurata kyllastyminen ja tyon mielekkyyden katoaminen. Yksikin pa-
lautteenanto voi pysya henkilon mukana jopa koko elaman ajan. Kriittinen palaute on
myos tarkeaa, silla monelle on tarkeaa kehittya toiminnassaan. Kriittisestakin palautteesta

voi saada voimaa, kunhan palautteen antaa oikealla tavalla. (Hakanen 2017.)

Huonosti annettu palaute lisaa ristiriitoja ja epavarmuutta. Palautetta ei pida antaa, jos ei
tieda, mista sitd annetaan. Taman vuoksi tydpaikan palautekaytannét tulisi olla selkeat.
Tyoyhteison tulisi tukea tydntekijdiden menestymista, mutta se voi luoda myds painvastai-
sen vaikutuksen. (Lohtaja-Ahonen 2017, 41.)

Suurin osa organisaation ongelmista ja onnistumisista on usein vain tyontekijoiden tie-
dossa etenkin, jos ne koskevat johtamista tai kdytannon tyota asiakkaiden kanssa. Taman
vuoksi tyontekijoiden antama palaute on viela tarkeampaa kuin esihenkildiden antama pa-
laute. Palautteen antamista ei siis pida jattaa pelkastaan kehityskeskusteluihin vaan sita
kannattaa antaa usein, silla ihmiset kaipaavat tietoa siitéd ovatko he toimineet oikein vai
vaarin. Hyva palautekulttuuri pitaa ihmiset ajan tasalla ja lisda vuorovaikutusta. (Lohtaja-
Ahonen 2017, 31-33.)

3.6 Merkityksellisyys

Tyon merkityksellisyyden tavoittelu on noussut l1ahivuosina suuresti. Jokainen meista kai-
paa sita, ettda oma oleminen, elaminen ja tekeminen ovat merkityksellista ja mieluista.
Merkityksellisena kokemamme asiat ovat hyvin yksildllisia, toiselle jokin asia on juuri se

mita hakee ja toiselle asia on aivan painvastainen. (Sahimaa & Nenonen 2020, 3.)
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Tybhon voidaan suhtautua monella tavalla. Ty6 voi olla vain ty6ta, joka mahdollistaa ela-
misen. Aikaisemmille sukupolville tdma saattoi olla ainoa tapa suhtautua tydéhon, ja sita
tyon kautta vaikuttamisen mahdollisuudet olivat pienet. Nyt tydelaman aloittavilla on paljon
suuremmat mahdollisuudet vaikuttaa tyon sisaltédn. Tydhodn voi suhtautua nakemalla se
urana, jossa voi jatkuvasti kehittya ja sitad kautta paasta elamassa eteenpain. Talla tavoin
kokee varmasti monia onnistumisen hetkia ja tayttymyksen tunteita. Vaarana tassa ajatte-
lutavassa on niin sanottuun oravanpyoraan joutuminen, jolloin pyritaan tavoitteesta toi-
seen tuntematta tayttymysta. Tyohon voi suhtautua myos nakemalla se oman tarkoituksen
toteuttamisena, joka tekee siita merkityksellistd. Kun tyo koetaan merkitykselliseksi, hen-
kilo pystyy toteuttamaan itseaan omien arvojen ja vahvuuksien mukaisesti, hanella on
mahdollisuus vaikuttaa maailmaan ja tehda hyvaa oman ndkemyksen mukaisesti. (Neno-
nen 2020, 30-32.)

Ihmisen perustarpeisiin kuuluu Maslow’n tarvehierarkian mukaisesti yhteenkuuluvuuden
tarve eli tydyhteis6ssa ei voida pelkastaan luottaa siihen, ettd ainoastaan tyon mielekkyys

tuo yksittaiselle tyontekijalle merkityksellisyytta. (Halsa 2020.)

Tyon merkityksellisyys on tarkeaa tydntekijan sitoutumisen, motivaation seka hyvinvoinnin
kannalta. Nykypaivana tyopaikkaa valittaessa ihmiset laittavat usein kriteeriksi sen, etta
he tekevat, jotain milla on merkitystd. TA&ma nousee usein jopa rahaa tarkedmmaksi kri-
teeriksi. Merkityksellisyys on noussut pinnalle juuri nyt useastakin syysta. Syita ovat en-
sinnakin automatisaatio ja digitalisaatio. Kun maarallisesti mitattavat rutiinitehtavat auto-
matisoidaan jaljelle jaa asiantuntijatehtavat, jotka vaativat usein laadukasta tekemista.
Maarallisia tydtehtavia on helpompi palkita, kun nakee konkreettisesti, kuinka paljon on
tuotettu. Laadullinen tekeminen vaatii enemman, jolloin tyon palkitseminen on haastavam-
paa ja tyolta vaaditaan enemman merkityksellisyytta. Toisen seikan tekee kova kilpailu ja
kansainvalistyminen. Kun palkka ei valttamatta enda ole ensimmaisen kriteeri tydbnhaussa
kuvaan tulee merkityksellisyys. TyOpaikan kriteerit voivatkin olla siind, kuinka paljon se

osuu hakijan omiin arvoihin. (Martela 2020, 8.)

Tybeldmassa tulee ottaa huomioon myds eri sukupolvet ja heidan suhtautumisensa tyo-
hoén. Karjistetysti suuret ikapolvet tekevat tyéta rahallisen ansion vuoksi. X-sukupolvi ha-
luaa pitda tydn- ja vapaa-ajan tasapainossa ja jattaa aikaa perheelle. Milleniaalit haluavat
tydn olevan paikka, jossa he viettavat mielelldan aikaa ja luovat vahvoja ystavyyssuhteita
tyokavereiden kanssa. Erityisesti milleniaaleille tyon merkityksellisyys on tarkea kriteeri.
(Browning 2018, 141.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimusmenetelman valinta on yksi opinnaytetyon tarkeimmista vaiheista. Valittua mene-
telmaa kayttdessa tutkijan tulee saada tarvittu tieto tutkimusongelmien ratkaisemiseksi.
Tutkimusongelman voidaan katsoa maarittelevan tutkimusmenetelman ja aineistonkeruu-
menetelma valikoituu tutkimusmenetelman mukaan. (Kananen 2015, 80.) Seuraavaksi
kayn lapi aineiston- ja tutkimuksenkeruumenetelmia seka niitd menetelmia mita kaytin

tassa tutkimuksessa.

4.1 Opinnaytetyon ja tutkimuksen suunnittelu

Opinnaytetyon tekeminen aloitetaan tekemalla tutkimusasetelma eli tutkimussuunnitelma
tulevasta tydsta. Se on kirjoitusprosessin runko ja ohjaa tyéta eteenpain. Tutkimussuunni-
telman laatiminen on tarkeaa tyon onnistumisen, etenemisen ja ohjauksen kannalta.
Suunnitelma tehdaan ennen virallisen opinnaytetyon aloittamista, mutta se voi muuttua
prosessin edetessa. Tutkimusasetelmasta tulee kayda ilmi tutkimusongelma, tutkimusky-

symykset ja tutkimuksen toteuttamiseen valitut menetelmat. (Kananen 2015, 85.)

Opinnaytety6 alkaa sopivan aiheen pohtimisesta. Aiheen alan tulisi olla opiskelijalle tuttu
esimerkiksi opintojen suuntautumisena tai alasta olisi hyva olla kokemusta muuta kautta.
Tutkimusaiheiden tulisi olla my0s sellaisia, joita on tutkittu suhteellisen vahan, jotta tutki-
mus toisi uutuusarvoa tutkittavalle aihealueelle. Opinnaytetyon aihe tulee pysyta peruste-
lemaan ja kertoa miksi aihe on kiinnostava, mita hyotya sen ratkaisemisesta on ja miksi se

on tarkea ratkaista. (Kananen 2015, 87.)

4.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusotteista puhuttaessa on kahdenlaisia menetelmia. Tutkimusmenetelma voi olla
kvantitatiivinen eli maarallinen tai kvalitatiivinen eli laadullinen. Se kumpi menetelma sopii
paremmin, riippuu tutkimusongelmasta seka tutkimuksen tavoitteesta. Nailla kahdella tut-
kimusotteella voidaan joissain tutkimuksissa my0ds taydentaa toinen toisiaan. Kvalitatiivi-
nen eli laadullinen tutkimus auttaa ymmartamaan tutkimuskohdetta, selittdmaan sen kayt-
taytymista sekd paatodsten syita. Siina on yleensa pieni maara tapauksia, jotka pyritaan
analysoimaan mahdollisimman tarkasti. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa voidaan hyodyn-
taa esimerkiksi psykologian ja kayttaytymistieteiden oppeja. Kvalitatiivista tutkimusta voi-
daan kayttaa markkinoinnin tukena tutkimalla kuluttajien asenteita ja arvoja. Silloin voi-
daan ymmartaa paremmin kuluttajan kayttaytymista ja reagointia asioihin. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa tutkimusaineistoa ei kerata yhta jasennellysti kuin kvantitatiivisessa tutki-
muksessa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineisto on usein tekstimuotoista. (Heikkila 14—
15, 2014.)
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Kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta voidaan kutsua myos tilastolliseksi tutkimukseksi.
Sita tutkimustyyppia kaytetaan usein silloin, kun halutaan selvittda lukumaariin tai prosent-
tiosuuksiin liittyviad kysymyksid. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulee olla riittadvan suuri

otoskoko. Aineiston keruun apuna kaytetaan yleensa tutkimuslomakkeita, joissa on valmiit
vastausvaihtoehdot. Asioita kuvataan numeraalisilla suureilla ja tuloksia havainnollistetaan

usein kuvien ja taulukoiden avulla. (Heikkila 15, 2014.)

Kvantitatiivinen tutkimus ei eroa kvalitatiivisesta tutkimusprosessiltaan tai rakenteiltaan
vaan suurin ero on tutkimuksen lahtokohdissa, jotka ovat erilaiset. Kvantitatiivinen tutki-
musaineisto keratdan usein kyselymenetelmalla ja tutkimus vaatii tutkittavan ilmién tunte-
mista, teorioita aiheesta sekd ymmarrysta, millainen kysely juuri siihen aiheeseen tulisi
tehda. Kyselyssa voi olla valmiiden vastausvaihtoehtojen lisdksi avoimia kysymyksia. (Ka-
nanen 263-267, 2015.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkitaan niita, jotka liittyvat jollain tapaa tutkittavaan ilmi-
0on. Kohderyhma tarkoittaa sita joukkoa, joka liittyy tutkimukseen ja jota tutkitaan. Maaral-
lisessa tutkimuksessa puhutaan kokonaistutkimuksesta, jos tutkimus kohdistuu koko tut-
kittavaan joukkoon. (Kananen 265-266, 2015.)

4.3 Tiedonkeruumenetelma

Opinnaytety6 tutkimus koostuu erilaisista menetelmista, niiden valitsemisesta ja kaytdsta.
Opinnaytety6ta voidaan kuvata menetelmien kokonaisuudeksi, jonka paamaarana on rat-
kaista tutkimusongelma uskottavalla ja totuudenmukaisella tavalla. Sen ratkaisemiseen
tarvitaan tietoa, jota kerataan eri aineistonkeruumenetelmilla, joiden tuloksena on aineis-
tot. Niita kasitellaan analysointimenetelmilld, jolloin saadaan tuloksia, jotka ratkaisevat tut-
kimusongelman. Maarallisen tutkimuksen yleisin aineistonkeruumenetelma on kysely, jota
tassakin tydssa kaytetdan. Taman lisdksi kyselyssa on muutama avoin kysymys, jotka
ovat laadullisia. (Kananen, 80-81 2015.)

4.4 Aikataulu ja aiheanalyysi

Opinnaytetyo aloitetaan 30.3 alkavalla kurssilla, jossa luodaan opinnaytetydsuunnitelma.
Toukokuussa aihetta ryhdytdan pohtimaan toimeksiantajan kanssa. Aihe muotoutuu kui-

tenkin viralliseen muotoon vasta kesan lopussa.

Alustava aikataulu, joka luotiin maaliskuussa eli ja kesan ajan opinnaytety6ta ei tyostetty
aktiivisesti. Toimeksiantosopimus allekirjoitettiin kesdkuussa, mutta itse opinnaytety6ta

alettiin tydstdmaan heindkuun 23. paiva suunnittelupalaverilla yritys X:n HR-paallikbn
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kanssa. Tutkijalla itselldan oli alun perin mielessa tehda tutkimus tyohyvinvoinnista ja en-
sin mielessa oli tutkia vuokratyontekijoiden tyohyvinvointia vuokratyoyrityksessa X. Toi-

meksiantajan puolelta tuli kuitenkin ehdotus, jos tyotekijat rajaisi ainoastaan keikkatyonte-
kijoihin. Talléin kohderyhmana olisi pienempi rajattu joukko seka aihe, jota ei ole viela tut-

kittu heilla yksinaan.

Elokuussa tutkija etsi tietoperustaan lahteitd seka tutki kirjoitelmia tydhyvinvoinnista ja

vuokratydsta. 15. syyskuuta tutkija kavi lahiesihenkilénsa kanssa lapi keikkatydntekijoille
lahetettavan kyselyn runkoa. 17. paiva kyselyrunkoa kaytiin 1api yksityiskohtaisemmin I&-
hiesihenkilon ja HR-paallikon kanssa. 21. syyskuuta oli vimeinen palaveri ennen kyselyn

virallisen version tekemista ja kokoamista kyselyohjelmaan.

Kysely lahetettiin keikkatyontekijoille sahkopostin kautta linkkind 29.9 ja se oli auki vahan
yli viikon ja sulkeutui 7.10. Tutkija teki kyselyn Webropol-ohjelmalla. Tutkija jakoi kyselylin-
kin HR-paallikdlle ja han lahetti sen keikkatyontekijoille yrityksen X virallisesta sahkopos-
tista. Koska kysely tehtiin eri ohjelmalla, kuin yrityksen X omat kyselyt yleensa, siita ei
pystynyt lahettdmaan muistutusviestia vastaamattomille tyontekijoille. Tutkija uskoo, etta

tdma vahensi vastaajien maaraa ja sita kautta pienensi kyselyn vastausprosenttia.

4.5 Tutkimuksen toteutus

Tassa tutkimuksessa kaytetaan paaosin maarallista kyselytutkimusta. Kysely lahetettiin
keikkatydntekijoille sahkdpostilla, jonka vuoksi tutkija uskoo, ettd vastaukset ovat rehelli-
sempia ja kun esimerkiksi kasvotusten tehtavalla haastattelulla. Kysely luotiin Webropol-
kyselytyokalun avulla, josta vastaukset saatiin suoraan Webropol-ohjelmaan. Kysely lahe-
tettiin saatekirjeen kanssa rajatulla alueella tyoskenteleville keikkatyontekijoille. Tama alue
kattoi Suomen suurimmat kaupunkialueet eli Padkaupunkiseudun, Pirkanmaan, Varsinais-

Suomen, Keski-Suomen ja Oulun alueen.

Webropol-ohjelma valittiin, jotta kyselyn saa lahetettya kaikille anonyymisti ja vastaaminen
olisi sita kautta rehellisempaa. Monivalintakysymykset asetettiin vastausta vaativiksi,
mutta avoimet kysymykset jatettiin vapaaehtoisiksi. Laadullista menetelmaa kaytettiin
avoimien kysymysten kohdalla. Avoimilla kysymyksilla pyrittiin saamaan syvallisempaa
tietoa strukturoitujen monivalintakysymysten rinnalle. Kyselylla pyrittiin tavoittamaan kaikki
kaupan alan keikkatyontekijat Suomen vakiluvultaan suurimmilta alueilta. Kysely I&hti 836
tydntekijalle ja vastauksia tuli 50. Alun perin oli selvaa, etta tallainen joukko tydntekijoita ei

tule vastaamaan kyselyyn. Kyselyn vastausprosentiksi tuli 6 %.
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4.6 Tulosten kasittely

Kyselyn avulla keratylla aineistolla ratkaistaan tyon tutkimusongelma. Tutkimuskysymyk-
set on johdettu tutkimusongelmasta. Saadun aineiston avulla lasketaan erilaisia tunnuslu-
kuja ja tehddan analyyseja ratkaisun ldytamiseksi. Kvantitatiivisen tutkimuksen idea on
tarkastella suurten maarien ja ryhmien kayttaytymista. Siind huomio ei useinkaan kiinnity
yksittaisiin havaintoyksikkaihin. Tulosten tiivistaminen voidaan tehda esittamalla tulokset
tilastotieteen tunnuslukuja hyédyntéen suorina jakaumina tai ristiintaulukointeina. (Kana-
nen 2015.)

Kyselylomakkeella keratty aineisto kasitellaan tilasto-ohjelmalla ja sen jalkeen aineisto tii-
vistetaan. Tassa tyossa tuloksia kasitellaan Webropolin, PowerPointin ja Excelin avulla.

Kyselyn tulokset ajetaan Webropolista Exceliin sekd PowerPointiin, jolloin saadaan tulos-
ten perusraportti. Kyselyn tuloksista koostuvan raportin avulla saadaan erilaisia kuvioita ja

taulukoita tydhon analysoitavaksi.

Avoimet vastaukset analysoitiin sisallonanalyysin avulla. Vastaukset kaytiin lapi ja valittiin
asiat, jotka olivat kiinnostavimpia ja toistui useasti eri vastaajilla. Taman jalkeen aineisto
luokitellaan kiinnostavien vastausten kautta teemoiksi, jotka ndkyvat tydssa avointen vas-
tausten kohdalla. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 92-93.)
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa kasitelldan kyselytutkimuksen tuloksia ja avataan niitéa kuvien seka taulu-
koiden kautta. Tutkimus on tehty hyodyntamalla seka kvantitatiivista etta kvalitatiivista tut-
kimusmenetelmaa. Suurin osa kyselysta on tehty kvantitatiivisella menetelmalla, mutta
muutamiin kohtiin haluttiin saada avoin vastausmahdollisuus, joka tuo lisdarvoa maarallis-

ten tulosten rinnalle.

Ensimmaisena kayn lapi kvantitatiivista osiota kyselysta eli vastaajien taustatietoja, toi-
sessa osiossa yritykseen X liittyvia kysymyksia seka tyohyvinvointiin liittyvia kysymyksia,
kolmannessa asiakasyritykseen liittyvia kysymyksia ja neljannessa kayn lapi avoimia vas-

tauksia eli kvalitatiivista osiota.

5.1 Taustatiedot

Ensimmaisena kasitelldan taustatietoja. Ensimmaisessa kysymyksessa kysyimme suku-
puolta (katso taulukko 2.). Kyselyssa vastanneista 86 % on siis naisia ja 10 % miehia ja 4
% vastasi olevansa muun sukupuolisia. Tama sukupuolijakauma tulee my6s huomioida
vastauksissa ja tuloksissa. Naisia on vastaajina yli nelja viidesosaa koko vastaajamaa-

rasta.

Taulukko 2. Vastaajien sukupuolijakauma

10. Sukupuoli
n Prosentti
Mies 5 10,0%
Nainen 43 86,0%
Muu 2 4,0%

Vastaajien ikdjakaumassa selkeasti eniten oli 18—-25-vuotiaita (katso kuva 3.). Kyseisesta
ikaryhmasta vastaajia oli 40 %. Loput vastaajat ovat jakautuneet suhteellisen tasaisesti

muihin ikaryhmiin.
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1. lka

Alle 18 vuotta

18 - 25 vuotta

26 - 35 vuotta

36 -45 vuotta

46 - 55 vuotta

yli 55 vuotta

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Kuva 3. Vastaajien ikdjakauma

Seuraavassa taulukossa on kuvattu kuinka pitkaan tyontekijat ovat suunnitelleet tyésken-
televansa yrityksessa X (katso taulukko 3). Eniten vastauksia (55,1 %) tuli vimeiseen koh-
taan eli he olivat vastanneet aikomuksena tyoskennella yli 12 kuukautta. Toiseksi eniten
vastauksia (26,5 %) tuli kohtaan 6—12 kuukautta. Kaikista vastaajista 44,9 % oli vastannut
suunnittelevansa tydskennelld alle vuoden yrityksessa X. Tama kertoo, etta lahes puolet
vastaajista ei ole kovin sitoutuneita keikkatyohon.

Taulukko 3. Kuinka pitkdan vastaajat aikovat jatkaa keikkatdita yrityksessa X

12. Kuinka pitkaan olet suunnitellut tyoskentelevasi yrityksessa X?
Vastaajien maara: 49

Alle 3 kuukautta 4 8,2%
3-6 kuukautta 5 10,2%
6-12 kuukautta 13 26,5%
Yli 12 kuukautta 27 55,1%

Seuraavaksi kysyttiin suosittelevatko tyontekijat keikkaty6ta yrityksessa X (katso taulukko
4.). Enemmisto eli 71,4 % vastasi kysymykseen kylla. Vastaajista 4,1 % vastasi kysymyk-
seen ei. 26,5 % vastaajista vastasi kysymykseen ei osaa sanoa. Perustelujen joukossa ol
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seka hyvia, ettd huonoja puolia yrityksesta X seka keikkatdista yleisesti. Perusteluista ker-

ron lisda avoimissa kommenteissa.

Taulukko 4. Suosittelevatko keikkatyontekijat tydntekoa yrityksessa X

13. Suositteletko keikkatyota yrityksessa X? Valitse kantasi ja perustele halutessasi.

Kylla 35
Ei 2
Ei osaa sanoa 13
Perustelut 18

Seuraavassa kysymyksessa (katso taulukko 5.) kysyttiin mitka asiat vaikuttavat siihen,

Prosentti

71,4%

4,1%

26,5%

36,7%

etta henkilo tekee keikkatyota. Vastaukset jakautuivat tasaisesti, olen opiskelija ja haluan

tehda tydvuoroja satunnaisesti kohtiin. Molempiin oli vastannut 17 vastaajaa eli yhteensa

68 % vastaajista. Yhdeksan vastaajaa oli kertonut etsivansa kokoaikaista ty6ta, jolloin

keikkatyon voi olettaa olevan valiaikainen vaihtoehto. Vastausvaihtoehtoihin oli lisatty

myos muu mika vaihtoehto. Tahan oli vastannut 7 henkilda ja vastauksissa toistui koronan

vaikutukset lomautuksina virallisesta tyostaan.

Taulukko 5. Mitka asiat vaikuttavat siihen, etta henkild tekee keikkatoita

1. Mitka asiat vaikuttavat siihen, etta teet téalla hetkella keikkatyota?

Olen opiskelija 17
Haluan tehda 17
tyévuoroja

satunnaisesti

Etsin kokoaikaista tyota 9

Muu, mika? 7

Prosentti

34,0%

34,0%

18,0%

14,0%

Seuraavassa kysymyksessa (katso taulukko 6.) vastaajia pyydettiin arvioimaan yhteyden-

pitoa yritys X:n kanssa (1=taysin eri mielta, 6=taysin samaa mielta).
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Ensimmaisessa vaittdmassa kysyttiin tietdakd tydntekija mihin olla yhteydessa, kun ha-
nella on asiaa yritys X:lle. Keskiarvo tassa vaittamassa 4,3. 36 % vastaajista oli samaa
mielta eli tietavat mihin olla yhteydessa esimerkiksi tyovuorotiedusteluissa tai palkka-asi-
oissa. 24 % vastauksista oli kuitenkin tullut myds jokseenkin samaa mielta ja 22 % jok-

seenkin eri mielta kohtiin.

Seuraavassa vaittamassa kysyttiin pitaako yritys X tarpeeksi yhteytta tyontekijoihinsa.
Keskiarvoksi tuli taman taulukon korkein arvo eli 4,7. 44 % vastaajista oli samaa mielta ja
18 % vastaajista tédysin samaa mielta. 30 % vastaajista oli vastannut jokseenkin samaa
mielta kyseiseen kohtaan. Suuri osa vastaajista oli siis sitd mielta, etta yritys pitaa tar-

peeksi yhteytta heihin.

Kolmannessa vaittamassa kysyttiin, kokeeko tyontekija, ettd hanta arvostetaan. Keskiarvo
talle kohdalle jai muita alhaisemmaksi ja oli 4,1. 30 % vastaajista oli vastannut kohtaan
samaa mielta ja samoin 30 % oli vastannut kohtaan jokseenkin samaa mielta. 8 % tyonte-
kijoista oli vastannut olevansa taysin samaa mielta. Jokseenkin eri mielta kohtaan ol

myds tullut suhteellisen paljon vastauksia silla 24 % vastaajista oli sitéd mielta.

Viimeisessa vaittdmassa oli kysytty saako tydntekija yritys X:Ita tiedon tarkeista ja ajan-
kohtaisista asioista. Keskiarvo tassa vaittamassa oli 4,6. 50 % eli puolet vastaajista oli sa-
maa mielta. 20 % vastaajista oli jokseenkin samaa mielta ja 16 % vastaajista taysin sa-

maa mielta. Suuri osa vastaajista kokee siis saavansa hyvin tietoa.
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Taulukko 6. Yhteydenpidon arviointi keikkatyontekijoiden nakokulmasta
2. Arvioi seuraavaksi yhteydenpitoa sinun ja yritys X:n valilla. Ota kantaa seuraaviin véitteisiin.

Taysin eri Eri mieltd Jokseenkin eri Jokseenkin Samaa mielta Taysin samaa Keskiarvo
mielta mielta samaa mielta mielta

Tiedan aina mihin 0,0% 4,0% 22,0% 24,0% 36,0% 14,0% 43
olen yhteydessa,
kun minulla on asiaa
yritys X:lle (mm.
tydvuorotiedustelut,
palkka-asiat)

Yritys X pitaa 2,0% 2,0% 4,0% 30,0% 44,0% 18,0% 4,7
minuun riittavasti
yhteyttd

Koen, ettd minua 0,0% 8,0% 24,0% 30,0% 30,0% 8,0% 41
arvostetaan
tyontekijana

Saan yritys X:ltd 0,0% 6,0% 8,0% 20,0% 50,0% 16,0% 46
tiedon tarkeistd ja
ajankohtaisista
asioista

5.2 Tyo6hyvinvointiin liittyvia kysymyksia

Seuraavassa kysymyksessa (katso taulukko 7.) tydntekijoita pyydettiin vastaamaan hei-
dan tyéhyvinvointiinsa liittyviin vaittamiin (1=taysin eri mielta, 6=tdysin samaa mielta). En-
simmaisena kysyttiin vastaako heiddn oma osaamisensa tyon vaatimuksia. Keskiarvo oli
tassa kohdassa korkea (4,9), jolloin voidaan olettaa tydntekijéiden olevan suhteellisen tyy-
tyvaisia omaan osaamiseensa verrattuna tyon vaatimuksiin. 46 % vastaajista vastasi sa-
maa mielta tai ja toiseksi eniten vastauksia oli tdysin samaa mielta vaihtoehdossa (30 %).
Voidaan siis olettaa, ettd suurin osa kokee, ettd heidat on palkattu osaamistaan vastaaviin

tehtaviin ja rekrytoinnissa on onnistuttu.

Seuraavassa kohdassa kysyttiin kokevatko tyontekijat tydnsa merkitykselliseksi. Kes-
kiarvo on tassa vaittamassa selkeasti alhaisin 4,0 vaikka sen voidaan todeta silti olevan
hyvalla tasolla. Vastaukset jakautuivat laajemmin jokaiseen vastausvaihtoehtoon. 34 % oli
samaa mieltad tdman vaittdman kanssa. Toiseksi eniten vastauksia eli 26 % oli tullut jok-
seenkin samaa mielté kohtaan ja kolmanneksi eniten eli 22 % jokseenkin eri mieltéa koh-
taan. 48 % vastaajista ei siis ole taysin samaa mielta siita, etta heidan tyénsa olisi merki-

tyksellista.

Seuraavassa vaittamassa kysyttiin, kokeeko tyontekija, etta tydtehtavat eivat kuormita
hanta merkittavasti henkisesti. Keskiarvo on tassa kohdassa 4,6 jonka voidaan todeta ole-

van korkea. 50 % vastaajista oli vastannut samaa mielta eli etta tyotehtavat eivat kuormita
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tyontekijaa merkittavasti henkisella tasolla. Toiseksi eniten vastauksia oli jokseenkin sa-

maa mieltd kohdassa. Talloin voidaan todeta, ettd osaa tyotehtavat kuormittavat jonkun

verran.

Neljannessa vaittamassa kysyttiin, kokeeko tyontekija, etta tydtehtavat eivat kuormita

hanta merkittavasti fyysisella tasolla. Keskiarvo on tassa kohdassa 4,6. Vastauksissa oli

hajontaa ja vastauksia oli tullut myos eri mielta ja taysin eri mielta kohtiin. Eniten vastauk-

sia (32 %) tuli jokseenkin samaa mielté kohtaan. Toiseksi eniten vastauksia tuli taysin sa-

maa mielta kohtaan, josta voidaan todeta, ettei suurin osa tydntekijdista kuitenkaan koe

tyota fyysisesti erityisen raskaaksi.

Viimeisessa vaittamassa kysyttiin miten tyontekijat kokevat tyon ja muun elaman yhdista-

misen onnistuvan nykyisessa tydssaan. 50 % vastaajista oli vastannut samaa mielta eli he

kokevat sen onnistuvan hyvin. Toiseksi eniten vastauksia oli tullut tadysin samaa mielta

kohtaan (28 %). Tassa vaittamassa oli kaikista korkein keskiarvo, joten tydn ja muun ela-

man yhdistamisen voidaan todeta sujuvan keikkatyontekijoilla todella hyvin.

Taulukko 7. Tyohyvinvointiin liittyvien vaittamien arviointi

Osaamiseni vastaa
hyvin tyoni
vaatimuksia

Pidan nykyista
tyotani
merkityksellisena

Nykyiset
tyotehtavani eivat
merkittavasti
kuormita minua
henkisesti

Nykyiset
tyotehtavani eivat
kuormita minua
fyysisesti

Olen tyytyvdinen siihen,
miten pystyn
yhdistdmaan tyon ja
muun elaman
nykyisessa tyossani

Tadysin
eri
mielta

0,0%

4,0%

0,0%

2,0%

0,0%

Eri mielta

4,0%

6,0%

4,0%

2,0%

0,0%

Jokseenkin
eri mielta

4,0%

22,0%

12,0%

14,0%

10,0%

Jokseenkin
samaa
mielta

16,0%

26,0%

18,0%

32,0%

12,0%

Samaa
mielta

46,0%

34,0%

50,0%

30,0%

50,0%

4. Ota kantaa seuraaviin viitteisiin koskien tyohyvinvointiasi.

Taysin
samaa
mielta

30,0%

8,0%

16,0%

20,0%

28,0%

Keskiarvo

4,9

4,0

4,6

4,5

50
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Seuraavassa kysymyksessa (katso taulukko 8.) tyontekijoilta kysyttiin arvioimaan heidan

tyokykynsa asteikolla 1-10 jossa 1 on huonoin ja 10 paras.

Selkeasti eniten vastauksia oli tullut kohtaan 8. Vastaajista 40,8 % oli sitd mielta, etta hei-
dan tyokykynsa on pistemaaraltaan 8. VVoidaan siis olettaa, etta suurimman osan tyokyky
on hyva. Toiseksi eniten vastauksia oli tullut kohtaan 7. Tdhan kohtaan oli kuitenkin tullut
tasan puolet vahemman vastauksia kuin edelliseen eli 20,4 %. Enemmistd vastaajista ar-
vioi tydkykynsa 8 tai sen yli. Kohtaan 9 ja 10 oli molempiin vastannut 16,3 % vastaajista.

Keskiarvoksi tuli 8,1 joka kertoo tyontekijoiden hyvasta tyokyvysta.

Taulukko 8. Keikkatyontekijoiden tyokyvyn arviointi asteikolla 1-10

5. Oletetaan etta tyokykysi on parhaimmillaan saanut 10 pistettd. Minka pistemaaran antaisit nykyiselle tyokyvyllesi? Perustele
halutessasi.

1 2 3 4 5 3 7 8 9 10  Keski-
arvo

Perustelut 0,0% 0,0% 0,0% 2,1% 2,1% 2,0% 20,4% 40,8% 16,3% 16,3% 8,1

5.3 Asiakasyritykseen liittyvat kysymykset

Tassa luvussa kasittelen asiakasyritykseen liittyvia kysymyksia ja niisté saatuja tuloksia.

Seuraavaksi kysyttiin, kokeeko tyontekija saaneensa riittavan perehdytyksen asiakasyri-

tykseen tullessaan (katso kuva 4).

50 % vastaajista koki saaneensa mielestaan riittdvan perehdytyksen. Puolet vastanneista
keikkatydntekijoista koki siis saaneensa riittavan perehdytyksen asiakasyrityksessa. Vas-
taajista 34 % kertoi taas, etteivat he saaneet mielestaan riittdvaa perehdytysta. 16 % vas-
taajista ei osannut sanoa saivatko he riittavan perehdytyksen ja eivat olleet vahvasti kum-
paakaan mielta. Monelle keikkatyontekijana tyoskentely voi olla myos ensimmaisia tyo-

paikkoja ja perehdytyksesta ei ole kokemusta, joten vastaaijilla ei valttdmatta ole vertailu-

mahdollisuutta.
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6. Koetko, etta sait riittavan perehdytyksen asiakasyrityksessa?

Kylla 50%
En 34%
En osaa sanoa 16%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuva 4. Kokeeko keikkatyontekijat perehdytyksen onnistuneeksi

Seuraavaksi kysyttiin, kokivatko tydntekijat heihin vuokratydntekijana olevan erilaisia odo-
tuksia kuin, jos se olisivat tulleet yritykseen sen omana tyontekijana (katso kuva 5). 46 %
keikkatyontekijoista oli vastannut kylla. Tyontekijat siis kokevat tyOpaikalle tullessaan, etta
odotukset heista ovat erilaiset koska he ovat vuokratydntekijitd. Voidaan olettaa, ettd
tyontekijat kokevat asemansa nimenomaan negatiivisesti erilaiseksi. Tama asetelma hen-
kilon mielessa saa heti aikaan eriarvoisen aseman tydpaikalla, joka ei ainakaan paranna

tyohyvinvointia.

26 % vastaajista oli sanonut, ettei osaa sanoa onko odotukset olleet erilaisia. Voi olla,
ettei heille ole tullut vastaan selkeaa tilannetta, jossa olisivat kokeneet eriarvoisuutta
mutta eivat kuitenkaan vastanneet vaittamaan ei. 28 % oli vastannut, etteivat he olleet ko-
keneet erilaisia odotuksia heitd kohtaan vuokratyontekijoina verrattuna yrityksen omiin

tyontekijoihin.
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8. Ovatko odotukset sinua kohtaan vuokratyontekijana olleet erilaisia verrattuna siihen, jos olisit
aloittanut yrityksen omana tyontekijana?

Ei

En osaa sanoa

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Kuva 5. Onko vuokratydntekija tuntenut haneen liittyvien odotusten olevan erilaisia verrat-

tuna asiakasyrityksen omiin tyontekijoihin

Seuraavassa kysymyksessa kysyttiin keikkatydntekijoiden mielipidetta palautteenannosta

(katso taulukko 9.) Tarkemmin juuri sitd kokeeko tyontekija saavansa tarpeeksi palautetta

ja tunnustusta tyostaan. 36 % vastaajista kertoi saavansa tarpeeksi palautetta. 34 % taas

kertoi, ettad he eivat saa tarpeeksi palautetta ja 30 % ei osannut sanoa. Vastaukset jakau-

tuivat siis melko tasaisesti joka kohtaan. Kuitenkin lahes yhta paljon vastaajia kertoi, ettei-
vat he saa tarpeeksi palautetta, joten voi paatella, ettd siihen tulee miettid parannuksia. 30
% vastaajista ei osannut sanoa palautteenannon maarasta ja se voi johtua siita, ettad he

eivat tieda kuinka paljon sita olisi tarpeen saada tdissa.

Taulukko 9. Kokeeko keikkatydntekijat saavansa tarpeeksi palautetta

9. Koetko saavasi tarpeeksi tunnustusta ja palautetta tyostasi asiakasyrityksessa?

Kylla 18 36,0%
En 17 34,0%

En osaa sanoa 15 30,0%
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Seuraavassa kysymyksessa tuli arvioida asteikolla 1-5 (1=pienin, 5=suurin) kuinka paljon
kokee olevansa osa tydyhteisda (katso kuva 6). Vastaukseen sai myos kertoa, miten ko-
kisi, ettéd arvosanaa voisi nostaa. Osa vastauksista oli numeraalisia ja osassa oli peruste-

lut siitd, miksi henkild oli valinnut juuri kyseisen numeron.

Eniten valintoja oli tullut kohtaan kolme. Muuten vastaukset oli jakautuneet laajasti eri koh-
tiin. 19 vastaajaa oli laittanut vastaukseksi 4 ja 5 eli kokevat olevansa hyvin osa tyoyhtei-
s0a. 7 vastausta oli tullut kuitenkin huonoimpaan kohtaan eli vastaajista iso osa ei koe ol-

lenkaan olevansa osa tyOyhteisoa.

11. Kuinka paljon koet olevasi osa tyoyhteisod asiakasyrityksessa asteikolla 1-5? Miten tata
arvosanaa voisi nostaa?

Asteikko 1 -5

0 2 4 6 8 10 12

Vastaajien lkm=43

Kuva 6. Kuinka paljon keikkatyontekijat kokevat olevansa osa asiakasyrityksen tyoyhtei-

sOa asteikolla 1-5

5.4 Avoimet vastaukset

Sisallénanalyysi on menetelma, jota kaytetdan usein laadullisen tutkimuksen analysoin-
nissa. Kyselytutkimuksen kautta saadusta aineistosta rajattiin tietyt teemat, joita kasitel-
l&aan seuraavaksi. Se, mista tietyssa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita, nakyy tutkimus-
ongelmasta ja sen kautta valitaan kyseiset teemat. Teemojen luomisessa painottuu se
mitd kustakin teemasta on sanottu. Kyse on laadullisen aineiston pilkkomisesta ja ryhmit-

telysta eri aihepiireihin. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91-93.)

Alatutkimuskysymys tassa tyossa oli, minkalaisia muutosehdotuksia keikkatyontekijat an-
toivat tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Vastaan tdhan kysymykseen keikkatydntekijoilta
tulleiden avoimien vastausten avulla. Avoimien vastauksien kautta tuli ilmi useita muutos-

ehdotuksia ja aihealueita, joiden kautta tydhyvinvointia voisi parantaa.
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5.5 Avointen vastausten paiteemat

Seuraavassa avoimessa kysymyksessa vastaajalta kysyttiin ideoita tai ajatuksia siita, mi-
ten vuokratyontekijoiden sitoutuneisuutta asiakasyritykseen voisi heidan mielestaan vah-

vistaa. Kysymys oli vapaaehtoinen ja vastauksia tahan oli tullut 21 kappaletta.

Tyoterveyspalvelujen puute toistui vastauksissa. Sen koetaan olevan vajavainen eika
samalla tasolla kuin asiakasyrityksen omilla tyontekijoilla. Nykyinen tyoterveys soittamalla

henkildstopalveluyrityksen sairaanhoitoon koetaan epéareiluksi.

"Tyoterveys puuttuu meiltd kokonaan, vain mahdollisuus soittaa
vakuutuslaadkarimaiselle sairaanhoitajalle, joka tekee diagnoosin puhelimessa ja

passittaa jonottamaan julkiseen terveydenhuoltoon.”

Henkilostoetujen puuttuminen keikkatyontekijéilla oli toinen epakohta, josta tyontekijat
kertoivat. Osassa asiakasyrityksista ei ole mitdan henkiléstéetuja, joka luo vuokratydnteki-

jasta ja yrityksen omasta tyontekijasta heti eriarvoiset.

’No henkildstéedut voisivat koskea myds vuokratyontekijoita.”

"Vaatimukset ovat samat kuin omilla tydntekijoilla, mutta muuten jaat ulkopuolelle

mm. eduissa.”

Tyovuoroja toivottiin myoés samoihin paikkoihin, jolloin seka tyontekija, etta asiakas-

yritys sitoutuisivat enemman toisiinsa.

"Se, ettd saa useampia vuoroja samassa paikassa sitouttaa asiakasyritykseen.”

"Tydpaikoilla ei paljoa arvosteta vuokratyon tekijoitd. Tasoa voidaan nostaan
perehdyttamalla paremmin tyontekijat sekd mielelldan niin, ettd samat henkilot
tekisivat samoja myymaloita. Talléin myymala pystyisi opettamaan tyontekijan

paremmin talon tavoille.”

Vuorojen vahyys nousi monella vastaajalla negatiiviseksi asiaksi. Vastaajat kertoivat,
etta toita on liian vahan ja kun ne ovat viela eri paikoissa on vaikea sitoutua asiakasyrityk-

seen ja sen henkildkuntaan.

"Tyd on kivaa, mutta sitd on niin harvoin.”

"Sopivia vuoroja kovin vahan tarjolla.”
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Perehdytys nousi myds yhdeksi teemaksi vastaajien keskuudessa. Osa vastaajista on
kokenut, etteivat he saaneet minkaanlaista perehdytysta tai vastaanottoa uudessa tyépai-
kassa. Useampi vastaaja toivoi paikan paalla olevia koulutuksia asiakasyritykseen tulta-
essa ja myos silloin kun asiakasyrityksessa omalle henkildkunnalle jarjestetdan koulutuk-
sia. Yksi vastaajista toivoi omaa tukihenkil6a asiakasyritykseen, jolta kysya tarvittaessa

apua ja neuvoja.

"Parempi alkuperehdytys (ei vaan nettikurssi ja hatainen kassaopastus).”

"Etta meille olisi aina maaratty oma "tukihenkild" asiakasyrityksessa.”

Palautteenannon puutteesta tuli kommentteja ja toivomusta saada palautetta ja huomion-

osoitusta tehdysta tyosta.

"Positiivista palautetta, tai palautetta ylipaataan, olisi mukava saada.”

Epakohtana koettiin myos asiakasyrityksen tydntekijoiden negatiivinen suhtautumi-
nen vuokratyontekijoihin. Tydyhteison toivottiin olevan vastaanottavaisempi ja vuokra-
tydntekijalla tunne, etta on tervetullut téihin. Vastaajilla toistui toivomus siita, ettad heidat
otettaisiin enemman mukaan tyOyhteisoon ja kohdeltaisiin tasavertaisesti yrityksen omien

tyontekijoiden kanssa.

"Asiakasyrityksen vakinaisten tyontekijoiden asenne vuokratyontekijoitd kohtaan
voisi olla parempi. Ehka yleinen ilmapiiri myds on jokseenkin negatiivinen, mita tulee

vuokratyéhon.”

"Kohdeltaisiin kayttajayrityksessa vastaanottavaisemmin ja otettaisiin enemman

osaksi tydyhteis6a.”

"Ei tervehdita ja jos on jotain asiaa, niin esitetddn se melko epakohteliaasti ja
huomautellaan asioista, joista ei omia tyontekijoitd huomautella. Asiakasyrityksen
tyontekijoilla on jostain syysta negatiivinen kuva vuokratydntekijoista. Ehka se johtuu
heilla aikaisemmista huonoista vuokratyontekija-kokemuksista tai jostakin muusta.
Ihmiset ovat kuitenkin erilaisia ja vuokratydntekijoita on erilaisia ja meilla on eri syyt

tehda ty6ta keikkaluonteisesti. Asenteiden muuttaminen voisi auttaa.”

Yksi vastaaja kertoi, ettd myds asiakasyritykselld on paljon vastuuta vuokratyontekijan
kohtelussa. Kun tydntekijad on kohdeltu hyvin, han todenndkdisemmin on sitoutuneempi

riippumatta siita, onko han yrityksen oma tyontekija vai vuokratyontekija. Taman vuoksi
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asiakasyrityksilta tulisi saanndllisin valiajoin saada tietoa kokevatko he vuokratyontekijan
tuovan lisaarvoa tyOyhteisoon ja jos ei niin miksi. Vastaaja jatkoi, etta tyontekijan nakokul-
masta sitoutuneisuuteen vaikuttaa se kuinka paljon vuoroja paasee tekemaan samassa

paikassa ja kuinka usein.

Kyselyn viimeisessa kysymyksessa kysyttiin suosittelevatko keikkatyontekijat tyoskentelya
yrityksessa X (katso taulukko 4.). Tahan sai perustella vastausta halutessaan. Kaikista 50
vastaajasta 18 oli lisannyt tdhan kohtaan perustelunsa. Perusteluja tuli niin puolesta kuin

vastaan. Suurimmaksi osaksi kuitenkin positiivisia kommentteja. Yksi vastaajista kertoi yri-

tyksen X olevan luotettava tyonantaja, mika vaikuttaa valintaan.

"Palkkaus on huonompi kuin muissa vastaavissa, mutta koen yrityksen X

luotettavaksi, mika vaikuttaa tietenkin tydnantajan valintaan.”

Toinen vastaaja kertoi, ettd kdaytannon asiat sujuvat hyvin yrityksessa X. Useampi vas-
taaja kertoi myo6s olevansa tyytyvainen siihen, miten saa yhdistettya tydn ja muun elaman

keikkatyon kautta.

"Vapaus valita tydajat ja- paikat. Kivat tyypit yrityksessa X. Oman eldman ja arjen

suunnittelu on helpottunut huomattavasti aloitettuani tydskentelyn yrityksessa X.”

Moni kertoi, etta keikkatyO sopii hyvin opiskelun ohelle, kun se ei vaadi samalaista sitou-
tumista kuin, jos olisi takuutunnit tdissa. Keikkatydn kerrotaan myos olevan hyva tapa

saada lisatuloja, jos on ty6ttdmana tai toisen tydn muodossa.

"Keikkatyo sopii loistavasti opiskelujen ohelle. Ei vaadi samanlaista sitoutumista kuin

muunlainen tyd.”
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6 Pohdinta

Tassa luvussa kasitelldan tutkimuksen tuloksiin perustuvia johtopaatdksia, arvioidaan tut-
kimuksen luotettavuutta ja patevyytta seka pohditaan jatkotutkimus- ja kehittdmisehdotuk-

sia. Lopussa on tydn arviointi ja oma oppiminen.

6.1 Johtopaitokset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli perehtya keikkatyontekijoiden tyohyvinvoinnin ny-
kytilaan ja sen parantamiseen. Tutkimuksen paaongelmana oli selvittda, miten parantaa
keikkatyontekijoiden tyohyvinvointia henkilostopalveluyrityksessa X. Tutkimusta varten sy-
vennyin aiheeseen tarkastelemalla Iahdekirjallisuutta seka vuokratyosta- etta tyohyvin-
voinnista. Kyselyn avulla sain kartoitettua tyontekijoiden mielipiteita tydhyvinvoinnin nykyti-
lasta, ja siitd mita he toivoisivat sen parannukseksi. Tarkastelemalla vuokraty6ta ja siihen
yhdistettyja ongelmia voidaan kehittda sen toimintaa, parantaa tyohyvinvointia seka sita
kautta lisata vuokratyon houkuttelevuutta. Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta,

ettd tydhyvinvointia voidaan ryhtyd parantamaan monen eri osa-alueen kautta.

Tuloksia tarkastellessa on hyva huomata, etta tyohyvinvointi on laaja aihe ja tama tutki-
mus kasitteli sita vain tietyilta osin. Keikkatyontekijoiden tyohyvinvointia on tutkittu vahan,
vaikka keikkaty® on tydmuotona vakiintunut tydmarkkinoilla. Vuokratydvoiman kayton odo-
tetaan kasvavan entisestaan tulevaisuudessa, jolloin tydhyvinvoinnin tarkastelu on entista
tarkedmpaa. (Haapala 103, 2016). Tydhyvinvointi toimii yrityksille strategisena kilpailuteki-
jana ja tdman vuoksi asiakasyritysten ja vuokratyOyritysten tulisi panostaa vuokratydnteki-

jéidensa tyohyvinvointiin ja sen edistamiseen. (Juuti 2010, 53).

Tutkimuksen alakysymys oli mika on tyohyvinvoinnin nykytila. Tutkimuksen tuloksissa tuli
ilmi, etta tyontekijat olivat talla hetkella yleisesti tyytyvaisia kaytannonasioihin mita tulee
yritykseen X. Yhteydenpito sujuu hyvin ja tyontekija saa tarpeeksi ajankohtaista tietoa yri-
tykselta X. Vuokratydsuhteessa on erityisen tarkead, ettad yhteydenpito on sujuvaa niin
vuokratyQyritykseen kuin asiakasyritykseenkin. Tuloksien mukaan tyohyvinvoinnin nykytila

on melko hyvalla tasolla.

Kyselyssa tuli ilmi, ettd merkityksellisyyden tunne tyéssa oli vaittdmien tuloksissa alhaisin

ja siksi onkin tarkea teema ottaa huomioon. Merkityksellisyyden tunne on ollut pinnalla 1a-
hivuosina etenkin tydelaman kulmalta. Tyontekijoiden tunnetta siita, etta he tekevat merki-
tyksellista ty6ta on tarkea ottaa huomioon ja pyrkia lisddmaan. (Rauramo 2012, 86). Sisai-

nen motivaatio alkaa laskemaan, kun tyéntekija kokee tydsuhteen merkityksettomyytta ja
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yhteyden puutetta. Suurena tekijana on myos tydntekijan persoona ja tyémoraali. Persoo-
nan rinnalla tarkeita tekijoita ovat turvallisuuden tunne, kuulluksi tuleminen sekad molem-
minpuolinen luottamus. (Rauramo 2012, 86-87.) Taman vuoksi vuokratyontekijan ja asia-
kasyrityksen esihenkildn tulisi sdanndllisesti keskustella ja luoda henkildkohtaisempi

suhde, jossa molemmat osapuolet tulevat kuulluksi.

Taman tutkimuksen toinen alakysymys oli, minkalaisia muutosehdotuksia tyéntekijat antoi-
vat tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Yrityksen X keikkatyontekijat nimesivat avoimissa ky-
symyksissa tydhyvinvointiaan heikentavia- seka sitad parantavia tekijoita. Heikentavia teki-
joita olivat muun muassa tyéterveyshuollon puute, vahainen palaute, asiakasyrityksen
tyontekijoiden negatiivinen suhtautuminen vuokratyontekijoihin, perehdytyksen puute seka
henkildstbetujen puuttuminen. Naitad voidaan pitdad muutosehdotuksina ja aiheina, joille
keikkatyontekijat toivovat parannusta. Oli mielenkiintoista huomata, kuinka useilla vastaa-
jilla nousi esille samoja teemoja, jotka tuntuivat todella vaikuttavan tyohyvinvointiin negatii-
visella tavalla. Tyohyvinvointia parantaviksi asioiksi he nimesivat tyon joustavuuden, yri-

tyksen X luotettavuuden tydnantajana seka vapauden.

Kasitellaan tarkemmin aiheita, joille keikkatyontekijat toivoivat muutosta. Tutkimuksessa
ilmeni, ettei vastaaijilla ollut samanlaisia henkilostoetuja ja tyoterveytta kuin asiakasyrityk-
sen omalla henkilékunnalla. Vastaajat kokivat ndiden asioiden heikentdvan merkittavasti
tyohyvinvointia. Etujen puuttuminen luo eriarvoisen aseman tyontekijoiden valille. Vuokra-
tydntekijoille epdoikeudenmukaisuuden tunnetta luo usein palkkaan sekd muihin etuihin

liittyvat asiat. (Hietala ym. 2014).

Palautteenannon puute oli my6s teema, johon tulee kiinnittaa huomiota. Tyohyvinvointia
voi parantaa suhteellisen pienillakin teoilla, kuten verbaalisella palautteella tehdysta
tydstd. Palaute voi olla my6s kriittista, mutta sen lisdksi tulee antaa myds positiivista pa-
lautetta. Palautteenanto saa myos ihmisille tunteen, ettd heidat on huomattu ja positiivisen

palautteen myd6ta tunne heidan arvostuksestaan tydntekijana voi nousta. (Hakanen 2017.)

Tuloksissa ilmeni, ettd perehdytyksen koettiin myos olevan puutteellinen ja keikkatyonteki-
jat sanoivat, ettei tietokoneella tehty perehdytys korvaa paikan paalla henkildkohtaisesti
tehtyd. Hyva perehdytys edistaa tyontekijan aktiivisuutta ja itsenaisyytta seka tyohyvin-
vointia. Se lisdad myos tyontekijan tietoja ja taitoja tulevaan tyohon. (Kangas ja
Hamalainen 2007, 2-3.) Nykyista perehdytysmallia voisi pohtia asiakaskohtaisesti ja miet-

tia, miten perehdytyksesta saataisiin henkildkohtaisempi aloittavalle tydntekijalle.

Tutkimuksen kolmas alakysymys oli se, miten voidaan parantaa keikkatyontekijoiden si-

toutuneisuutta. Kyselyyn vastanneista keikkatyontekijoista lahes puolella on tunne, etta
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heihin suhtaudutaan eri tavalla kuin asiakasyrityksen vakituiseen henkilokuntaan. Tassa
tulee esille yhteenkuuluvuuden tunne tyopaikalla, joka ei luultavasti ole kovin vahva nain
vastanneilta tyontekijoista. Ihmisen perustarpeisiin kuuluu yhteenkuuluvuuden tarve, joten
tydyhteisdssa ei voida luottaa vain siihen, ettd pelkka tydn mielekkyys tuo yksittaiselle
tyontekijalle merkityksellisyytta. Yhteenkuuluvuus lisda myos tyontekijan pitkaaikaisempaa
sitoutumista tydpaikkaan. (Halsa 2020.) Taman vuoksi on tarkeaa luoda tydpaikalle ja tii-

miin yhteisollisyytta ja jokaisen tyontekijan tulisi tuntea yhteenkuuluvuutta.

Kyselyssa avoimena kysymyksena vastaajilta kysyttiin mika saisi heidat sitoutumaan asia-
kasyritykseen. Avovastauksissa tuli ilmi, etta tyontekijat kokevat ylla mainittujen epakoh-
tien kuten henkilostoetujen lisdamisen tai tyoterveyspalvelun muuttamisen vaikuttavan
heidan sitoutuneisuuteensa. Taman tutkimuksen tuloksien mukaan keikkatyontekijat eivat
ole kovin sitoutuneita ja siihen tulisi miettia ratkaisuja. Kun tyopaikalla viihtyy ja kokee it-

sensa arvostetuksi, sitoutuminenkin on todennakdisempaa. (Lampikoski 2005, 46).

Keikkatyontekijat olivat tuloksien mukaan tyytyvaisia tyon joustavuuteen ja se onkin yksi
suurimmista tekijoista, miksi keikkaty6ta halutaan tehda. Se, kun saa valita omat ty6ajat-
seka paikat motivoivat kyselyyn vastanneita. Vuokraty0 voikin tarjota tekijalle mahdollisuu-
den itsedan kiinnostavaan yritykseen, tydkokemuksen kartuttamiseen ja uusiin kokemuk-
siin. (Hietala ym. 2014).

Tutkimuksen paaongelma oli, miten voidaan parantaa keikkatyontekijoiden tyohyvinvointia
yrityksessa X. Keikkatyontekijoiden tyohyvinvointia voidaan parantaa ottamalla huomioon
kyselytuloksista erityisesti alhaisemmat tulokset ja pohtia miten niita voisi pyrkia nosta-

maan tulevaisuudessa. Sita kautta tyotyytyvaisyytta ja tydhyvinvointia voisi parantaa.

Avovastauksien kautta tuli ilmi selkeitd epakohtia, joita muuttamalla voidaan parantaa
keikkatyontekijoiden tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin edistaminen ja yllapitaminen on aina
koko tydyhteison yhteisty6ta ja sen tulosta. (Tyoterveyslaitos). Tama tarkoittaa sita, etta
tyohyvinvoinnin edistamiseen tarvitaan kaikkia vuokratyon osapuolia yhdessa eli vuokra-

tyontekijaa, vuokratyoyritysta ja asiakasyritysta, jotta tavoitteeseen paastaan.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimuksen tarkoituksena on saada mahdollisimman luotettavaa ja todenmukaista tietoa.
Reliabiliteetti ja validiteetti mittaavat tutkimuksen luotettavuutta ja laatua. Validiteetti tar-
koittaa patevyytta ja se mittaa sita, etta tutkimuksessa tarkastellaan tutkimusongelman

kannalta oikeita asioita. (Kananen 2011,118.) Validiteetti on mittauksen luotettavuuden
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kannalta tarkein peruste, jos tutkimuksessa ei mitata oikeita asioita, tutkimus ei ole luotet-
tava. (Vehkalahti 2014, 41). Reliabiliteetti eli luotettavuus tarkoittaa saatujen tulosten py-
syvyytta. Tama tarkoittaa sita, etta jos tutkimus toistettaisiin uudesta tutkimuksesta, saa-

taisiin samat tulokset kuin aiemmasta. (Kananen, 2011, 118-119.)

Tutkimuksen validiteetti pyrittiin turvaamaan oikean tutkimusmenetelman valinnalla. Kyse-
lylomakkeen vaittamat ja kysymykset oli mietitty tutkimusongelman perusteella. Kysymyk-
set pyrittiin pitamaan neutraaleina ja yksinkertaisina. Kysymyksien muotoilu pidettiin sellai-
sena, ettei se johdattelisi vastaajaa. Kyselylomakkeen toimivuus varmistettiin useilla eri
testihenkil6illa ja pyydettiin heiltd palautetta, onko lomake helposti ymmarrettavissa ja lu-
ettavissa. Talla varmistettiin, ettd saadaan oikeanlaiset vastaukset kysymyksiin ja ettei tu-
lisi vaarinymmarryksia. Kyselylomakkeen saatekirjeessa kerrottiin minkalaisia kysymyksia
kyselyssa tulee olemaan ja miten vastauksia hyddynnetaan ja mita niiltd haetaan. Saate-
kirjeessa korostettiin, ettd vastaukset ovat anonyymeja, jotta vastaajat voivat vastata mah-
dollisimman rehellisesti. Keikkatyontekijoiden tyohyvinvointia ei yksinomaan oltu tutkittu
yrityksessa X, joten kyselyn toistaminen nayttaisi pysyyko tulokset samana. Taman lisaksi
kyselyn vastausprosentti jai alhaiseksi, joten taysin luotettavana tutkimustuloksia ei voida
pitaa. Peittomatriisista nakee, etta kyselylomakkeen vaittamat kuten tutkimuksen tulokset-

kin linkittyvat opinnaytetydn ongelmiin. (Taulukko 1.)

6.3 Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Kehitysehdotuksena yrityksen X tulisi yhdessa asiakasyritystensa kanssa kiinnittaa huo-
miota tassa tutkimuksessa nousseisiin epakonhtiin. Niitd tulisi kdyda lapi yhdessa asiakas-
yrityksen kanssa kaytavissa tapaamisissa ja nostaa tarkeimmat teemat esille. Yritys X voisi
yhdessa asiakasyrityksensa kanssa tehda saannollisin valiajoin kyselyita tietyn asiakasyri-
tyksen keikkatyontekijoille heidan tyohyvinvoinnistaan. Talla tavoin saataisiin juuri kysei-

sessa yrityksessa hyvin tai huonosti toimivat asiat esille ja niitd pystyisi alkaa kehittdmaan.

Kehitysehdotuksena keikkatyontekijoille olisi hyva jatkossa saada kehityskeskustelun tyyp-
pinen keskustelu asiakasyrityksessd. Taman voisi toteuttaa sellaisille keikkatyontekijoille,
joilla on yksi pdaasiallinen asiakasyritys, jossa he tekevat vuoroja. Tama sitouttaisi niin tyon-
tekijaa kuin asiakasyritysta toisiinsa ja molemmat saisivat ilmaista mielipiteensa ja vaikuttaa

yhteistyohon.

Tutkimusta tehdessani térmasin muutamaan mahdolliseen jatkotutkimusehdotukseen. Jat-
kossa yritys X voisi lahettaa ainoastaan keikkatyontekijoille suunnitellun tydhyvinvointiky-
selyn vuosittain muiden vuosittaisten tyohyvinvointikyselyiden lisaksi. Tasta tutkimuksesta

saatujen tulosten pohjalta voisi kysya sekd samoja- etta erityyppisia kysymyksia ja katsoa,



37

miten ne poikkeavat toisistaan. Aihetta voisi tutkia niin laadullisesti kuin maarallisesti, jotta
siitd saataisiin laajemmin tietoa. Tutkimukseni paapaino oli maarallisissa kysymyksissa,

mutta koin, etta sain paljon irti kayttdmalld muutamaan kysymykseen laadullista menetel-
maa. Jatkossa kyselytutkimuksissa olisi siis hyva olla myds avoimia kysymyksia, joilla saa

erilaista nakokantaa.

6.4 Opinndytetyonprosessin arviointi

Aloitin opinnaytetydnprosessin kevaalla 2021, jolloin osallistuin opinnaytetydta koskevalle
kurssille. Toukokuussa aloitin tyoharjoittelun yritys X:ssa ja kirjoitimme kesakuussa toi-
meksiantajasopimuksen tulevasta opinndytetydsta. Olin aikaisemmin valinnut aiheeksi
tyohyvinvoinnin, mutta se miltd kannalta aihetta kasitelldaan, muovautui nykyiseksi kesan
aikana. Pohdimme aiheita tyohyvinvoinnin kannalta edellisen opinnaytetyd ohjaajani

kanssa seka yritys X kanssa.

Kvantitatiivista kyselyn tekemista tuki laaja perehtyneisyyteni tutkimuksen aiheeseen ja
kyselyiden tekemiseen. Kyselyn tekeminen oli minulle uutta ja siihen meni aikaa suunni-
tella ja muotoilla kysymykset oikeanlaisiksi. Alkuperainen kyselyni oli turhan pitka ja siita
karsittiin yhdessa HR-paallikon ja lahiesihenkildni kanssa merkityksettomia kysymyksia
pois. Nain jalkeenpain katsottuna kyselyni muutamat kysymykset olisi edelleen pitanyt
muotoilla selkeammin ja tehda eri tyylisiksi. Ainakin yhden kysymyksista olisi voinut jattaa

pois ja muita jakaa erillisiksi kysymyksiksi selkeyttamaan yleisiimetta.

Elokuussa tutustuin lahdekirjallisuuteen ja aloin kirjoittamaan tietoperustaa. Syyskuun lo-
pussa loin ja I&hetin kyselyn keikkatyontekijoille. Lokakuun aikana toteutettiin tulosten
analysointi ja raportointi. Tulosten analysointiin meni paljon aikaa, silla se oli uutta, mutta
koin sen jalkeenpain hyvin opettavaksi. Nyt osaan jo analysoida saman tyyppisia tuloksia
ja selittaa mita on saatu selville. Marraskuun aikana tehtiin johtopaatokset ja yhteenveto

seka viimeisteltiin opinnaytetyota.

Ystavieni vertaistuki auttoi prosessissa, kun tydstimme omia opinnaytetditdmme yhdessa
kampuksella. Luimme ristiin toistemme t0ita ja autoimme toisiamme prosessin eri vai-
heissa. Koin, etta vertaistuki prosessin aikana oli hyvaksi ja saimme toisiltamme mielipi-

teitd seka nakemyksia eri asioihin.

Tama opinnaytety0 tuo yritykselle X lisatietoa keikkatyontekijoiden tydhyvinvoinnista ja
siitd, miten tydhyvinvointia voisi parantaa ja mihin teemoihin kannattaa kiinnittda huo-
miota. Tyo tiivistaa toteutetun tyohyvinvointikyselyn ja siitd ilmenneet positiiviset seka ne-

gatiiviset asiat keikkatyontekijoiden mielesta. Esitin tyoni ja sen tulokset yrityksen X HR-
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paallikolle ja l1ahiesimiehelleni 15.11.2021. Esitan tyoni vield uudestaan seuraavassa
isommassa kokouksessa, missa voimme yhdessa eri toimihenkildiden kanssa pohtia esiin
nousseita teemoja seka sita, miten niitd voisi alkaa kehittamaan. Tutkimuksen I0ydoksia ei
siis viela ole otettu tydstettavaksi, mutta tulemme keskustelemaan niista Iahiviikkoina.
Koen, etta tutkimuksesta oli hyotya yritykselle X kartoittaen sen keikkatyontekijoiden tyo-

hyvinvointia.

6.5 Oma oppiminen ja ammatillinen kehittyminen

Kokonaisuudessaan tutkimuksen toteutus ja analysointi oli mielenkiintoinen ja opettavai-
nen prosessi. Opinnaytetyoprosessi on ollut aikaa vieva, laaja ja haastava prosessi. Tou-
kokuusta elokuuhun olin taysipaivaisesti tyoharjoittelussa, joka hidasti opinnaytetyon aloi-
tusta. Kesan aikana myo6s kesalomat hidastuttivat virallisen aiheen paattamista toimeksi-
antajan kanssa. Tyoharjoitteluni yrityksessa X edisti opinnaytetydon aiheen ymmarrysta ja
olin jo tietoinen monesta asiasta tutustuessani lahdekirjallisuuteen. Syksyn ajan tein osa-
aikaisesti toita yrityksessa X rekrytoinnin parissa seka tydstin opinnaytetyétani. Aikataulun
suunnittelun olisin voinut tehda vielakin yksityiskohtaisemmaksi, jolloin opinnaytetyon ko-

konaisuutta olisi ollut helpompi tehda pienissa osioissa.

Tyon aikana olen vahvistanut suunnitelmallisia tyoskentelytaitojani, oppinut hakemaan tie-
toa ja hallitsemaan projektia. Tutkimuksen teon jalkeen pystyn keskustelemaan tyopaikal-
lani aiheesta asiantuntevasti ja pohtia miten tulleet muutosehdotukset saataisiin kaytan-

toon.

Koin tutkimuksen onnistuneeksi ja tulosten analysoinnin seka pohdinnan antavan vastauk-
set tutkimuskysymyksiin. Analysointi ja pohdinta osiossa oli mielenkiinoista ndhda konk-
reettisesti oman tutkimuksen tuloksia. Vaikka vastausprosentti jai kyselyssa pieneksi,

koin, etta sain hyvia tuloksia saadulta vastaajamaaralta.

Opin tata tyota tehdessani paljon ja minun tuli itsenaisesti etsia tietoa opinnaytetydn kirjoi-
tusta varten, silla en kokenut opintoihin sisaltavien kurssien edesauttavan konkreettista
tyontekoa paljoakaan. Taman tyon jalkeen mahdollisen seuraavan paattotyon tekeminen
sujuu varmasti helpommin, kun sen teosta on jo kokemusta. Kokonaisuudessaan oli mie-
lenkiintoista toteuttaa projektinhallintaa vaativa isompi kokonaisuus, jota ei ollut ennen

tehnyt.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Saatekirje

Hei yrityksen X keikkatyontekija!

Olen Milja Salonen, tydskentelen rekrytointiassistenttina yrityksessa X kaupan tiimissd ja viimeistelen
samalla opintojani Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa. Suuntautumisaineenani ovat HR- ja esimiestyd.
Teen opinndytetyotani yritykselle X ja tutkimusaiheenani on keikkatyontekijdiden tydhyvinvointi.
Kyselyn tavoitteena on selvittad keikkatydntekijoiden tydhyvinvoinnin nykytilaa sekd mahdollisia
kehittamistarpeita. Lisaksi haluaisin saada tietoa keikkatydntekijoiden sitoutuneisuudesta
asiakasyritykseen sekd tamanhetkisestd tyokyvysta. Kyselyn kysymykset liittyvat tyhyvinvoinnin eri osa-
alueisiin ja siihen vastataan anonyymisti. Vastaamiseen menee noin 10 minuuttia. Kyselyaineisto seka
tulokset kasitellddn luottamuksellisesti. Lopulliset tulokset esitetaan siten, ettd vastauksia voi yhdistda
yksittaisiin vastaajiin. Kyselylomake on auki torstaihin 7.10.2021 asti, joten pyydan vastamaan kyselyyn
siihen mennessa.

Uskon, ettd tama tutkimus antaa meille arvokasta tietoa keikkatydntekijoiden tydhyvinvoinnista ja
parantaa tydntekijéiden sitoutumista asiakasyrityksiin. Vastaathan siis kyselyyn maaraaikaan mennessa,
jotta vastausprosentti olisi mahdollisimman korkea. Suuri kiitos jo etukdteen vastaamisesta!

Ystavallisin terveisin,
Milja Salonen, kaupan alan rekrytointiassistentti



Liite 2. Kyselylomake

Kysely keikkatyontekijéiden tyohyvinvoinnista yrityksessa
X

@ Pakolliset kentat merkitaan asteriskilla (*) ja ne tulee tayttaa lomakkeen viimeistelemiseksi.

1. Mitka asiat vaikuttavat siihen, etta teet talla hetkella keikkatyota? *

O Olen opiskelija
O Haluan tehda tyévuoroja satunnaisesti

O Etsin kokoaikaista tyota

(® Muu, mika?

2. Arvioi seuraavaksi yhteydenpitoa sinun ja yritys X:n valilla. Ota
kantaa seuraaviin vaitteisiin. *

Taysin Jokseenkin Taysin
eri Eri Jokseenkin samaa Samaa samaa
mieltd mieltd eri mieltd mieltd  mieltd mielt3

Tiedan aina mihin olen

yhteydessa, kun minulla on asiaa

yritys X:lle (mm. O O O O O @
tyovuorotiedustelut, palkka-

asiat)
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Yritys X pitda minuun riittavasti
yhteytta

Koen etta minua arvostetaan
tyontekijana

Saan yritys X:Ita tiedon tarkeista

ja ajankohtaisista asioista

®
O
O

® ® O
O O O
O O O
O O O
O O O

3. Ota kantaa seuraaviin vditteisiin koskien yrityksen X-jarjestelmaa *

Saan riittavasti
tyévuoroehdotuksia itselleni

Ty6évuoroehdotuksissa on
tarvitsemani tieto tyévuoroa
koskien

Saan helposti yhteyden
palvelukeskukseen

Jokseenkin
samaa
mielta

O

Taysin
eri Eri Jokseenkin
mieltd mieltd eri mieltd

® O O

Taysin
Samaa samaa
mieltd mielta

O O

O O O ® O O

O O ® O O O

4. Ota kantaa seuraaviin vditteisiin koskien tyohyvinvointiasi *

Jokseenkin
samaa
mielta

Taysin
eri Eri  Jokseenkin
mieltd mieltd eri mielta

Taysin
Samaa samaa
mieltd mielta
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Osaamiseni vastaa hyvin tyoni
vaatimuksia

Pidan nykyista ty6tani
merkityksellisena

Nykyiset tyotehtavani eivat
merkittavasti kuormita minua
henkisesti

Nykyiset tyotehtavani eivat
merkittavasti kuormita minua
fyysisesti

O O O O
O O O O
© © © ®
o O O O
o O O O
o O O O

Olen tyytyvéinen siihen, miten
pystyn yhdistamaan tyon ja
muun eldman nykyisessa O O @ O O O

tyOssani

5. Oletetaan, etta tyokykysi on parhaimmillaan saanut 10 pistetta.
Minka pistemaaran antaisit nykyiselle tyokyvyllesi? Perustele
halutessasi.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Perustelut 00000 0®O0O0

Seuraavissa kysymyksissa kasitellaan tyoskentelyasi asiakasyrityksessa.



6. Koetko, etti sait riittdvan perehdytyksen asiakasyrityksessa? *

O Kyl
@ En

O En osaa sanoa

7. Oletko saanut asiakasyritykseltd perehdytyksen muodossa tai muilla
keinoin ns. parempia valmiuksia asiakasyrityksessa tyossa
suoriutumiseen? *

O Kyl
O En

@ En osaa sanoa

8. Ovatko odotukset sinua kohtaan vuokratydntekijana olleet erilaisia
verrattuna siihen, jos olisit aloittanut tyon yrityksen omana
tyontekijana? *

O Kyl
@®Ei

O En osaa sanoa

9. Koetko saavasi tarpeeksi tunnustusta ja palautetta tyostasi
asiakasyrityksessa? *

(® Kyl
O En

O En osaa sanoa
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10. Onko sinulla ideoita tai ajatuksia siitd, miten vuokratyontekijoiden
sitoutuneisuutta asiakasyritykseen voisi vahvistaa?

11. Kuinka paljon koet olevasi osa tyéyhteis6a asiakasyrityksessa
asteikolla 1-5?
Miten tiata arvosanaa voisi nostaa?

Taustatiedot

12. Sukupuoli *

13. 1ka *

O Alle 18 vuotta
O 18 - 25 vuotta
O 26 - 35 vuotta
(O 36- 45 vuotta
O 46 - 55 vuotta

O yli 55 vuotta
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14. Kuinka pitkdan olet suunnitellut tyéskentelevisi yritys X:113?

(O Alle 3 kuukautta
O 3-6 kuukautta
O 6-12 kuukautta

O Yli 12 kuukautta

15. Suositteletko keikkatyota yritys X:l1l4? Valitse kantasi ja perustele
halutessasi.

Kyl
[]E

I:l Ei osaa sanoa

Perustelut ‘
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