ammattikorkeakoulu

OPINNAYTETYO - AMMATTIKORKEAKOULUTUTKINTO

YHTEISKUNTATIETEIDEN, LIIKETALOUDEN JA HALLINNON ALA

VUOKRATYONTEKIJOIDEN TYON-
TEKIJAKOKEMUS JA JOHTAMINEN
KAYTTAJAYRITYKSISSA

Case: HR Mentor Oy

TEKDIA Saija Kattainen



SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU OPINNAYTETYO
Tiivistelma

Koulutusala
Yhteiskuntatieteiden, liiketalouden ja hallinnon ala

Tutkinto-ohjelma
Liiketalouden tutkinto-ohjelma

Tyo6n tekija
Saija Kattainen

Tyon nimi

Paivays 9.5.2023 Sivumaara/Liitteet 60/3

Toimeksiantaja/Yhteistydkumppani
HR Mentor Oy

Tiivistelma

Taman opinndytetyon tavoitteena oli selvittad vuokratydntekijoiden tyontekijakokemusta ja johtamista kaytta-
jayrityksessa. Tarkoituksena oli saada kuva siitd, miten vuokratyd vaikuttaa tyontekijakokemukseen, kuinka
tyontekijakokemuksen eri tekijat toteutuvat kayttajayrityksissa ja millainen rooli kayttdjayrityksen johtamisella
tdssa kokonaisuudessa on. Opinndytetyd toteutettiin toimeksiantona henkildstopalvelualan yritykselle HR Men-
tor Oy. Aiheen taustalla oli toimeksiantajayrityksessa harjoittelujakson aikana syntynyt pohdinta siita, miten
vuokratyontekijoiden tyontekijakokemus rakentuu ja mitka tekijat siihen vaikuttavat.

Opinndytetyo toteutettiin maarallisena tutkimuksena, joka omasi myos laadullisen tutkimuksen piirteita. Tutki-
musmenetelmana kadytettiin kyselytutkimusta, joka sisalsi valintakysymyksia ja avoimia kysymyksia. Kyselyssa
kaytettiin neliportaista Likert-asteikkoa. Tutkimusjoukko koostui toimeksiantajayrityksen kautta viimeisen puo-
len vuoden aikana tydskennelleista vuokratydntekijoista. Tutkimustulokset analysoitiin teoriatietoon nojaten,
jonka pohjalta esitettiin johtopaatokset ja kehitysehdotukset.

Tuloksien perusteella vuokratydntekijoiden tydntekijakokemuksen kayttajayrityksissa voitiin todeta olevan ko-
konaisarvion mukaisesti hyva. Tuloksissa ndkyi laajaa jakaantuneisuutta, mika johtui kayttajayrityksien vali-
kityksellisyyden kokemus tydssa, toteutui tutkimuksessa odotettua paremmin. Tydntekijakokemusta heikenta-
via tekijoitd 16ytyi muun muassa tyohyvinvointiin ja innostuneisuuteen liittyen. Tuloksissa nousi esille myos
padosin hyvalla tasolla, mutta vastauksien jakaantuminen osoitti kayttajayrityksien vélilla olevan eroja johta-
misenkin suhteen.

Tulosten merkitys toimeksiantajayritykselle oli suuri, silld vuokratydntekijat ovat henkildstdpalveluyrityksen
liketoiminnan perusta. Tutkimus mahdollistaa useita eri jatkotutkimuksia liittyen esimerkiksi vuokratydntekijan

kemaan epatasa-arvoisuuteen.

Avainsanat
tyontekijakokemus, vuokratyd, vuokratyontekija, vuokrayritys, kayttadjayritys, johtaminen




SAVONIA UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES THESIS
Abstract

Field of Study
Social Sciences, Business and Administration

Degree Programme
Degree Programme in Business and Administration

Author
Saija Kattainen

Title of Thesis
Employee Experience and Management of Temporary Agency Workers in User Companies

Date 9 May 2023 Pages/Appendices 60/3

Client Organisation /Partner
HR Mentor Oy

Abstract

The primary aim of this thesis project was to investigate the employee experience and management of tem-
porary agency workers in user companies. The thesis made an attempt to gain insight into how temporary
agency work affects employee experience, how the various factors of the employee experience are realised in
user companies and what role the management of the user company plays in this. The thesis was implemen-
ted for the client organization which operates in the human resources services sector. The client organization
is called HR Mentor Oy. The subject of the thesis was based on a reflection that arose during the author’s
practical training about how the employee experience of temporary agency workers is structured and what
factors contribute to it.

The thesis was carried out as quantitative research, which also integrated the characteristics of qualitative re-
search. The method applied was a survey which included selection questions and open questions. The questi-
onnaire used a fourtier Likert scale. The research team consisted of temporary agency workers who worked
through the client organization during the preceding six months. The results of the research were analysed
based on theoretical knowledge. Moreover, conclusions and development proposals were presented based on
the analysis.

In summary, based on the results, it was indicated that the experience of temporary agency workers in user
companies was good according to the overall assessment. The results, however, showed a wide distribution,
reflecting the differences between user companies as an example in organisational cultures. Interestingly, one
of the key factors in employee experience, the experience of relevance at work, was better achieved than ex-
pected. Factors that undermine employee experience were found in connection with well-being at work and
enthusiasm. The results also highlighted the inequality experienced by temporary agency workers in relation
to other employees. Furthermore, management was generally considered to be at a good level, but the distri-
bution of responses showed that there were differences between user companies in terms of management.

It can be concluded that the significance of the results for the client organization was substantial because
temporary agency workers are the basis of the human resources company business. The research allows for a
number of further studies for example on the comprehensive employee experience of the temporary agency
worker, on the factors of the employee experience or on the inequality experienced by temporary agency wor-
kers.

Keywords
employee experience, temporary agency work, temporary agency worker, temporary work agency, user com-
pany, management




4 (60)

SISALTO

N 1 | A 6

2 VUOKRATYO ..oiritriiesesie st se sttt n et r e 8
2.1 Vuokraty6td koskeva lainSEAdaANTD ....cuvvuuieieiiieiirriiiis e srerrrrs s rr e 8
2.2 Vuokratyon johtamisen vastUUalUEEL........c..uiiiiiiiii i e e 9
2.3 Kokemuksia VUOKIAEYOSEE . ....iiiire i e e r s s e s s e e s s e e a e e s e e aa s 10

3 TYONTEKIJAKOKEMUS JA JOHTAMINEN KAYTTAJAYRITYKSESSA ......ccvvvivirerreinrerirenseennenns 11
3.1 Vuokratyontekijan tyOntekijAKOKEMUS ..........eeeeereeeriiiierereneeenereennnenrsrnnnsnnnensnsnrnsnsnsnsnsnsnsnsnnnnnnnnns 13
3.2 Tyontekijakokemuksen JONTaMINEN ..........ueeieieieieiiiiieieeeeareeeeeeeeeeeenrnreeeenrnenrnrnsnnnsnsnnnnnsnnnnnnnnnnnnns 17
3.3  Valmentava JoOhtamingn ........ooociiiiiiiii i 17

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA VAIHEET .....ccviiiii e 19
4.1  Tutkimusmenetelman Valinta .......cviiiiiri i 19
4.2 Tutkimuksen SUUNNITEEIU ...uuvvririiiiiiisiiri 19
4.3 Kyselylomakkeen muodoStaminen ........coviiiiiiiiiiiiii i s 21
4.4 Kyselylomakkeen teStaaminen .......c.uiiiiiiiiii e e 22
4.5 Tutkimuksen eettisyys ja lUOLEEAVUUS ........ciiiiiiii i e 23

5 KYSELYTUTKIMUKSEN ANALYYSI ...iiiiiiiiiiicinniiens e ss s s s s s s s s s s s san s sanssenns 25
5.1  TaUStAtIEAOL 1uvviviiiiiiiriiiiiiii i 25
5.2 Tydn merkityksellisyys ja oman roolin merkityksellisyys yritykselle ............ouceiiiiiiiiiiiiiiiiiieennns 26
5.3 Tydkuorma, tydtehtavat, tavoitteet ja perehdytys ... 29
5.4 Tyo6ssa jaksaminen, tyon tarjoamat haasteet ja vastuUt.......ccccooviiiiiiiiiiiiin e, 31
5.5 INNOSLUNEISUUS TYOSS@ cruuirrniirniiiiiiiirisisesernesesssesaes s s s raassern s saassrna s rnnssrnassennssennssennnsernnsennnns 32

6

7

5.6 Kehittymis- ja etenemismahdollisuudet, mahdollisuus vaikuttaa tydhon, tydn siséllén vastaavuus

SOVILEUUN EYONKUVAGN ...t e r e s e e e s e e e e e e e aa s 34
5.7 Tydyhteisd6n kuuluvuuden tunne, turvallinen tydilmapiiri ja vuokratyontekijéiden kohtelu............ 35
5.8 Johtaminen ja eSinenkilOtyd........coooviiiiiiiiiii e e 39
5.9 Tyodntekijakokemuksen KOKONAISAIVIO .......cceieiiieiiiiieieieeeeee e 42
JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET ....ccuviiiteereeiteereesseesteesteesseessesssesssesssnssnnesneens 44
T N o g1 0] = =1 0] (== PP RPPPIOR 44
6.2  KehitySEhdOtUKSEL. ... .ciiiieeeeeiiie e s s e e e e s e e e e e r e e e e e e ernen 46
POHDINT A . et e e e e e e s e s e e s e ra s s e e s s e e s s eaa s s e s s e eaa s s e en s s ean s s eansannnnsannns 48

17 1 PSP 50



LIITE 1: KYSELYLOMAKE.....uiiiiitiiiiiiiiiiin i s naa s s snaa s snaaa s nens 53
I N I 1 59
LIITE 3: ARVONTALOMAKE ....ccttuuiiiiiimminiiiiiiin s s s s s s sssnsaasssssssssssseens 60
KUVALUETTELO

KUVA 1. Kuvaleike tyd- ja elinkeinoministerion Vuokraty6oppaasta: Vuokratydsuhteen kolmikantasopimus

(Ty6- ja elinkeinoMINISEEMO 2017, 6) .uuiiiirriiiiiiiiieie e e s s e s e rr e s ea s e e rr e s s eesa e s ennnan 8
KUVA 2. Tyontekijakokemuksen muodostuminen (mukaillen Morgan 2017, 8).....uceeviiiiiiirinnninininneeeennnnnnns 11

KUVA 3. Kuvaleike Henkiléstopalveluyrityksen liiton vuokratyontekijatutkimuksesta: Vuokratydntekijoiden

KUVA 4. Kuvaleike Henkiléstopalveluyritysten liiton vuokratyontekijatutkimuksesta: Tasa-arvoisuuden
kokemus vuokratydssa (Henkilostopalveluyritysten liitto 2022, 22).......ccovviviiiiiiiiiniiiniinneeeens 15

KUVA 5. Kuvaleike Henkiléstopalveluyritysten liiton vuokratyontekijatutkimuksesta: Vuokratydntekijoiden

KUVA 6. Kuvaleike kirjasta Valmentava tiimin johtaminen: yhdessaohjautuvuus ja systeeminen ajattelu
onnistumistekijéind: Valmentavan tiimin johtajan kolme positiota (Ristikangas ym. 2021, luku 1) . 18

KUVA 7. Opinndytetydn tutkimuksen operationalisointi ..........ooiiiiiiiiiiniri e, 20
KUVA 8. Tutkimuslomakkeen laatiminen (mukaillen Heikkild 2014, 46) .........ccovuiviinininnniiminn e, 21
KUVA 9. Vastaajien sukupuolijakauma (N=64) .......ciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiin i ses s ssa s s s s e s s s eanan 25
KUVA 10. Vastaajien ikajakauma (N=64) ....cuuciiiiiiiiiiiiiin i s e et s s eaa s s s s eaa s s e e eaa s s s eeaa s e eeenan 26
KUVA 11. Vastaajien tydskentelyaika nykyisessa kayttajayrityksessa (N=64) .......cccoeerrrririiiiiiiniinieenninnneennn 26
KUVA 12. Tydni on merkitykSelliStd (N=64) ...ccuuuuiiiiiiiiiiiiiii s ririi e s 27
KUVA 13. Koen roolini merkitykselliseksi yrityksen toiminnalle (N=64) .........ccccvuiriiiiiiniiiinini i, 29
KUVA 14. Tyokuorma, ty6tehtavat, tavoitteet ja perehdytys (N=64) ......cooovriiiiriiiiiiirr s 31
KUVA 15. Tydssa jaksaminen, tydn tarjoamat haasteet ja vastuu (N=64).....ccccccoeririiiiiiiiiiiiiiiiiinccice e, 32
KUVA 16. Olen innostunut tyOStANT (N=64) ..uuuiiiiiiiiiiiiiiie it s e eer s e ees s s s eaa s e e era s s s eeaa s s s eeaaa s s eeennn 33
KUVA 17. Kehittymis- ja etenemismahdollisuudet, mahdollisuus vaikuttaa tyéhdn, tydn siséllén vastaavuus
SOVItEUUN tyONKUVAAN (N=64) ..uuiiiiiiiciieiiiis s s s s errrsss s s s s s s e e r s s s s s s s s rnr s s s e s s s s eennsnannsenasnnnnns 35
KUVA 18. Koen kuuluvani tyGyhteiSG0N (N=64) ....cciiviiiiirrrriiisiiissssernrsnsssssssssssssssnsssssssssssssssnsssssssssssnsnnns 36
KUVA 19. Ty6ilmapiiri on turvallinen (N=64) coceveeoiiiiiiciiiiiiis s srersiss s s sr s s e rannnnnns 37
KUVA 20. Vuokratydntekijoitéd kohdellaan tasapuolisesti suhteessa muihin tydntekijihin (n=64) ................ 38

KUVA 21. Suhteeni esihenkil6dn on hyva (molemminpuolinen luottamus, avoimuus, kunnioitus) (n=64) .... 40
KUVA 22. Esihenkildn toimintaa koskevat Vaitteet (N=64) .....cccovvviiirrrriiiiiiiircerrrrss s s e e 41

KUVA 23. Kokonaisarvio tydntekijakokemuksesta kayttdjayrityksessd (N=64) ......cccevvriirerirrrnniininnnnseeennnnnnns 42



6 (60)

1 JOHDANTO

Tama opinndytetyo tutkii vuokratyontekijdiden tydntekijakokemusta ja johtamista kayttajayrityk-
sessd. Tavoitteena on selvittdd, miten vuokratyd vaikuttaa tyéntekijakokemukseen, kuinka tydnteki-

jakokemuksen eri tekijat toteutuvat ja millainen rooli kayttdjayrityksen johtamisella siihen on.

Aihe on peraisin opinndytetyon tekijan harjoittelujaksolta tydn toimeksiantajayrityksessa. Viiden kuu-
kauden mittaisen harjoittelun aikana opinnaytetyon tekija toimi henkildstopalvelualan yrityksessa

rekrytoinnin ja vuokratyon valityksen parissa. Harjoittelussa herannyt pohdinta vuokratydntekijoiden
tyontekijakokemuksen rakentumisesta seka kayttajayrityksen johtamiskaytantdjen vaikutuksesta sii-

hen jalostuvat tutkimuksen muotoon tassa opinndytetydssa.

VuokratyOssa osapuolina ovat henkildstopalvelualan yritys, eli vuokrayritys, vuokratyontekija ja kayt-
tajayritys. Vuokrayritys valittad vuokratydvoimaa kayttdjayrityksille ja toimii vuokratydntekijdiden
varsinaisena tydnantajana seka palkanmaksajana. Kayttdjayritys, jossa vuokratyontekijat tyéskente-

levat, puolestaan johtaa ja valvoo tyontekoa.

Opinnaytety6 toteutetaan tutkimuksellisena tyona toimeksiantajalle, joka on itdsuomalainen henki-
|6stopalvelualan yritys HR Mentor Oy. Toimeksiantajayritys on perustettu vuonna 2017 ja silla on
kaksi toimipistetta, Kuopiossa ja Joensuussa. HR Mentorin tarjoamia palveluita yritysasiakkaille ovat
henkilostdvuokraus, rekrytointipalvelu, rekrytointikoulutus ja HR-valmennukset. Talld hetkella yrityk-
sen kautta tydskentelee alle 100 vuokratydntekijaa. HR Mentor on henkiléstdpalveluyritysten liiton

HPL:n jasen.

Opinnaytety6n aihe on ajankohtainen, silla tyéntekijakokemus ja sen kehittdminen on trendi yritys-
maailmassa. Nykypaivan tydmarkkinoilla kilpailu tyontekijoistd on kovaa ja tydntekijat odottavat
tydnantajaltaan entistd enemman. Erinomainen tydntekijakokemus ei kuitenkaan rakennu ainoas-
taan kattavien tydsuhde-etujen avulla, vaan vaatii tyontekijalahtoista otetta koko organisaatiokult-

tuurissa.

Vuokratyontekijoiden tyontekijakokemus on suhteellisen vahan tutkittu aihe. Vuokratydn kaytto yri-
tyksissé on kuitenkin yleistynyt ja vuokratydntekijén tydntekijakokemuksella on vaikutusta niin hen-
kilostopalveluyrityksen kuin kayttajayrityksenkin tydnantajabrandiin. Vuokratyontekijoiden tydsuh-
teen vastuualueiden jakaantuessa kayttajayrityksen ja vuokrayrityksen kesken, jaa kayttajayrityksen
johtamistoimintojen laatu ja toteutuminen seka tydntekijakokemuksen rakentuminen helposti pimen-
toon vuokrayrityksen edustajan nakdkulmasta. Tieto tydntekijakokemuksesta kayttajayrityksessa on
tarkea HR Mentorille, silla tyytyvdiset tyontekijat ovat vuokratyota valittavalle yritykselle arvokasta

paaomaa.

Tutkimus toteutetaan maarallisena tutkimuksena kyselyn muodossa. Kyselyn tuloksia syvennetdan
laadullisen tutkimuksen piirteitd omaavilla avoimilla kysymyksilla. Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa
tutkimuskysymyksen mukaisesti, millainen on HR Mentorin kautta tydskentelevien seka tydskennellei-
den tyontekijéiden tydntekijakokemus kayttajayrityksessa ottaen huomioon vuokratyésuhteen erikois-
laatuisuuden. Vuokratydssa vuokratydntekijan tyénantajana on vuokrayritys, mutta ty6ta johtaa ja
valvoo kayttajayritys. Tutkimuksessa tutkitaan tyontekijakokemukseen vaikuttavia tekij6ita ja niiden
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toteutumista seka peilataan vuokratyodn vaikutuksia tyontekijakokemukseen. Lisdksi tutkimuksen ta-
voitteena on taustoittaa johtamis- ja esihenkilétydn vaikutusta tyéntekijakokemuksen muodostumi-
seen.

Opinndytetyon tavoitteena on tarjota toimeksiantajalle arvokasta ja uutta tietoa seka luoda mahdolli-
suus tutkia ja kehittaa tydntekijakokemusta lisda tutkimuksen pohjalta. Lisaksi opinndytetyd tuo ajan-

tasaista tietoa myds muille henkildstopalvelualan yrityksille ja vuokraty®én parissa toimiville.
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2  VUOKRATYO

Vuokratyo6lla tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekija siirretddn vastiketta vastaan tydskentelemaan
toisen tydnantajan kayttéon taman johdon ja valvonnan alaiseksi (Hietala, Kaivanto & Schon 2022,
luku 1.1). Nain ollen vuokrayritys on vuokratyontekijan tydnantaja, mutta tyo tehdaan kayttdjayri-
tykselle. Vuokrayritys maksaa tydntekijan palkan seka hoitaa muut tyénantajalle kuuluvat velvoit-
teet, kuten ty6terveyshuollon. Kayttajayrityksen vastuulla on ohjata, opastaa ja valvoa vuokratyon-

tekijan tyon tekemistd. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2017, 6, 18.)

VuokratyOsuhteessa vuokratyontekijd, vuokratydnantaja sekd kayttajayritys muodostavat kolmikan-

tasuhteen. Myos oikeussuhteita on kolme: vuokrayrityksen ja tydntekijan valinen tydsuhde, vuokra-

ja kayttajayrityksen valinen asiakassuhde seka kayttajayrityksen ja vuokratyontekijan valinen oikeus-
suhde, joka ei perustu suoraan sopimukseen, silla vuokratydntekija on sopimussuhteessa vuokrayri-
tykseen. (Hietala ym. 2022, luku 1.1.)

Sopivat tydntekijan vuokrauksesta (nk. asiakassopimus)

kayttajayritys vuokrayritys

Johtaaja va!voo Tydsopimus
tydon tekemista

tyontekija

KUVA 1. Kuvaleike ty6- ja elinkeinoministerién Vuokraty6oppaasta: Vuokratydsuhteen kolmikantaso-
pimus (Ty6- ja elinkeinoministerié 2017, 6)

Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksen mukaan vuonna 2022 vuokratyontekijoitd oli keskimaarin

60 000 ja vuokratyontekijéiden osuus kaikista palkansaajista oli 3 %. Eniten vuokratydntekijoita paa-
tydssaan oli teollisuuden eri toimialoilla seka tukku- ja vahittdiskaupassa. Yleisintd vuokratyon kayttd
oli majoitus- ja ravitsemistoiminnassa seka kuljetuksen ja varastoinnin toimialoilla. Naisvuokratyon-
tekijoiden maara kasvoi liike-eldaman palveluissa seka terveys- ja sosiaalipalveluissa, miesten osuus
taas kasvoi ldhes kaikilla toimialoilla. Miesten osuus vuokratydntekijoista oli 54 % vuonna 2022. (Ti-
lastokeskus 2023.)

2.1 Vuokratyttd koskeva lainséadant6

Vuokratydhon sovellettava tydlainsaadanto on pitkalti samaa, kuin muidenkin tydsuhteiden kohdalla.
Muutamia yksinomaan vuokraty6ta koskevia sdanndksié kuitenkin on olemassa. Téman opinndyte-
tyon kannalta olennaisimmat saadokset liittyvat tydsuhteen johtamiseen, kayttdjayrityksen velvoittei-

siin seka tydntekijén oikeuksiin.
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Tyosopimuslaissa ja ty6turvallisuuslaissa saadetdan opinndytetyon kannalta olennaisissa lainkohdissa

seuraavanlaisesti:

Tybnantajan siirtdessa tyontekijan tdaman suostumuksella toisen yri-
tyksen (kayttdjayritys) kayttoon, kayttajayritykselle siirtyvat oikeus
johtaa ja valvoa tyontekoa seka ne tydnantajalle saddetyt velvollisuu-
det, jotka liittyvat valittomasti tyon tekemiseen ja sen jarjestelyihin.
Kayttajayrityksen on toimitettava tyéntekijan tyénantajalle ne tiedot,
jotka ty6nantaja tarvitsee velvollisuuksiensa tayttamiseksi (Tydsopi-
muslaki 55/2001, 1 luku 7 §).

amiin palveluihin ja yhteisiin jarjestelyihin samoin ehdoin kuin kayt-
tajayrityksen tyontekijoilld, jollei erilainen kohtelu ole perusteltua ob-
jektiivista syista. Kayttajayritys ei kuitenkaan ole velvollinen taloudel-
lisesti tukemaan vuokratun tyontekijan palvelujen ja jarjestelyjen
kayttoa (Tyosopimuslaki 55/2001, 2 luku 9 a §).

Tyon vastaanottajan on ennen tydn aloittamista riittdvan tarkasti
madriteltédva vuokratydn edellyttdmat ammattitaitovaatimukset ja
tyon erityispiirteet seka ilmoitettava ne vuokratyontekijan tyénanta-
jalle (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738, 3 §).

Tyon vastaanottajan on erityisesti huolehdittava tyontekijan pereh-
dyttamisesta tyohon ja tydpaikan olosuhteisiin, tydsuojelutoimenpi-
teisiin seka tarvittaessa tydsuojelun yhteistoimintaa ja tiedottamista
seka tyoterveyshuoltoa koskeviin jarjestelyihin (Tydturvallisuuslaki
14.11.2008/709, 3 §).

Vuokratydntekijan tyéterveyshuollon varsinainen jarjestamisvelvollisuus on vuokrayritykselld. Kaytta-
jayrityksen on kuitenkin ilmoitettava vuokratytn kayttamisesta tydpaikalla tydterveyshuollolle seka
tydsuojeluvaltuutetulle, silld osa ty6terveyshuollon toimista liittyy kiintedsti tydntekopaikkaan. Kayt-
tajayritys on my0s yleensa teettanyt tydpaikalla tyoterveyshuollon laatiman tydpaikkaselvityksen.
(Ty6- ja elinkeinoministerié 2017, 18-19.)

Vuokratyon johtamisen vastuualueet

Vuokratydn kolmikantasuhteen johdosta vuokratydntekijélla on kaksi esihenkiléd. Hallinnollisena esi-
henkiléna toimiva vuokrayritys vastaa esimerkiksi palkanmaksusta ja asiakasyrityksen esihenkild
puolestaan johtaa, opastaa ja valvoo tyéta tydntekopaikalla. Onnistuneen esihenkilotyon perusteena
on viestintd tydsuhteen osapuolien valilla. Lisaksi osapuolten tulisi tietda, minka tydehtosopimuksen
piirissa tyontekija tytskentelee. Vuokrayrityksen esihenkildn ja vuokratydntekijan valille ei synny
luontaista paivittaistd kontaktia, joten esihenkildn on oltava aktiivinen saadakseen tietoa alaistensa

tilanteesta. (Terava, Kuntoutussaatié 2013, 9.)

Tarkemmin maariteltynd vuokrayrityksen esihenkildlldkin on hallinnollisessa roolissa useita eri vas-
tuita. Palkanlaskennan lisaksi hallinnollisen esihenkilon taytyy valittaa tydterveyshuoltoon tieto asia-
kasyrityksen tydpaikan olosuhteista, riskeista ja vaaroista. Yleisperehdytyksen antaminen eli esimer-
kiksi tyésuojeluun ja tyéterveyshuoltoon liittyvista asioista kertominen seka tarvittaessa tydelamén
pelisaantdjen lapikaynti on henkildstdpalveluyrityksen vastuulla. Yleisvastuu tyéturvallisuudesta, ty6-
aikalain noudattamisesta, sairauspoissaolojen seuranta, tydhodn paluun tukeminen esimerkiksi pitkan
sairausloman jdlkeen, lakisaateisten terveystarkastusten jarjestéminen ja yhteistyo tyéterveyshuol-

lon kanssa seka tydntekijan auttaminen tyéhon ja tydkykyyn liittyvissa ongelmatilanteissa ovat kaikki
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henkildstdpalveluyrityksen hallinnollisen johtamistyon tehtavia. Vuokratydssa asiakasyrityksen esi-
henkildon ensisijaisena tehtdvana on johtaa ja valvoa tyota. Lisaksi esihenkild perehdyttda tydhon ja
tyoturvallisuuteen seka opastaa tyopaikan tydsuojeluasioissa, kuten tapaturmatilanteissa toimimi-
sessa. Esihenkildn vastuulla on my6s opastaa ja valvoa henkilésuojainten kayttda, ilmoittaa tydpai-
kan tyéterveyshuollolle ja tydsuojeluvaltuutetulle vuokratydn aloittamisesta tyopaikalla seka tarvitta-
essa ilmoittaa henkildstopalveluyritykselle vuokratydntekijan mahdollisesta tyékyvyn heikkenemi-
sestd. Vuokrayrityksen ja kayttajayrityksen esihenkildiden yhteisiin vastuisiin kuuluvat esimerkiksi
aktiivinen kommunikointi esihenkildiden ja vuokratyontekijoiden kesken, yhteistyd ongelmatilanteita
ratkaistaessa seka henkildsuojainten hankinta vuokratyontekijalle, jonka vastuu sovitaan tapauskoh-

taisesti kayttajayrityksen ja henkilostopalveluyrityksen valilla. (Terdva, Kuntoutussaatié 2013, 23.)

Kokemuksia vuokratytsta

Eraan tutkimuksen mukaan seka vuokratyontekijat ettd kayttajayritysten esihenkil6t ndkevat positii-
visia, mutta myds negatiivisia puolia vuokratyévoiman kaytdssa. Vuokratyontekijat kokevat positiivi-
sena muun muassa kattavat tydmahdollisuudet, nopeuden ja joustavuuden. Negatiivisia tuntemuksia
herattavat kokemukset tydyhteiséon kuulumattomuudesta, eriarvoisuudesta ja epdoikeudenmukai-
suudesta, pelko tyon loppumisesta, selkedn tydnantajan puuttuminen, jatkuvan uuden oppimisen
aiheuttama rasitus, pelko osaamisen riittamattomyydesta seka oman eldman suunnittelun vaikeus ja

lomien puute. (Viitala 2007, luku 3.1.)

Esihenkil6t pitévat vuokratydntekijdiden tapaan positiivisena vuokratydn tarjoamaa joustavuutta.
Lisaksi positiivisena koetaan vuokratyontekijoiden motivaatio ja pystyvyys, vuokratydén tuoma helpo-
tus valiaikaisiin ruuhkatilanteisiin seka vuokratydvoiman kaytén vahentdma tydtaakka liittyen muun
muassa rekrytointiprosessien hoitamiseen. Negatiivisena koetaan tasapainoilu tydvoiman mitoituk-
sessa suhteessa tydmaaraan seka vuokratydvoiman tuoma hairié toiminnan tehokkuuteen, sujuvuu-
teen ja laatuun vaihtuvuuden ja aikaa vievan oppimisen vuoksi. Perehdyttdminen ja vastuu siité koe-
taan rasitteeksi vakituiselle tydvoimalle, lisdksi vuokratyodntekijat ovat irrallisia tydyhteisosta ja tieta-
mattdémia tydsuhteen ehdoista. Jakautuminen kahden kerroksen vékeen taas aiheuttaa eriarvoisuu-
den tunnetta vuokratydntekijoissa. Myos esihenkildn ja alaisen valisen suhteen muodostuminen
vuokratydssa koetaan ongelmalliseksi ja roolinotto esihenkildon asemassa hankalaksi. (Viitala 2007,
luku 3.1.)

laatu on heikompi mitattuna useiden tydelaman laadun eri ulottuvuuksilla. Vuokratyontekijoilla on
muun muassa suurempi suhteellinen todennakdisyys heikkoon taloudelliseen kompensaatioon, va-
hdiseen tydyhteisdn tukeen, tytyytymattdmyyteen, harkintavallan puutteeseen, tydsuhteen turvat-
tomuuteen seka tyotehtaviin, jotka eivat vaadi erityistd ammattiosaamista. Pienempi osa vuokra-
tyontekijoista on korkeakoulutettu seka korkeassa sosioekonomisessa asemassa verrattuna muihin
mattitaidon ty6ta tai tydskentelevdt harvemmin aloilla, jotka kytkeytyvat suoraan korkeaa ammatti-

taitoa vaativiin toimialoihin.
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3 TYONTEKIJAKOKEMUS JA JOHTAMINEN KAYTTAJAYRITYKSESSA

Tyontekijakokemus muokkaa ajatusta tydnantajan ja tyontekijan valisesta suhteesta. Aiemmin hen-
kilostéjohtaminen pohjautui yrityksen tarpeisiin ja tavoitteisiin, kuten liikevoittoon ja tehokkuuteen.
Tdman seurauksena henkildstojohtamisella on pyritty vaikuttamaan tyontekijan toimintaan, jotta
yrityksen tavoitteet saavutettaisiin riippumatta siita, taytetdanko tydntekijoiden perustarpeita. Tyon-
tekijakokemuksen rakentuminen vaatii, etta yrityksen on ymmarrettava syvallisesti tyontekijan tar-

peet, toiveet, pelot ja tunteet yksilotasolla. (Plaskoff 2017.)

Tyontekija

[GLGINIE

KUVA 2. Tydntekijakokemuksen muodostuminen (mukaillen Morgan 2017, 8)

Ihanteellinen tyontekijakokemus syntyy tyontekijén todellisuuden ja yrityksen luoman todellisuuden
kohdatessa. Toisin sanoen tydntekijat kokevat yrityksen toiminnan tarkoituksenmukaisella tavalla.
Tyontekijakokemus voidaan siis maaritella tyontekijan odotusten, tarpeiden ja toiveiden seka yrityk-
sen suunnitelman ja toteutuksen mukaisten tydntekijéiden odotusten, tarpeiden ja toiveiden risteys-
kohdaksi. (Morgan 2017, luku 1.)

Tydntekijakokemuksen tila 2020- tutkimuksen mukaan tydntekijakokemus muodostuu yhteisdllisyy-
desta ja ilmapiiristd, selkedsta suunnasta ja tavoitteista, tyontekijan autonomiasta sekd osaamisen ja
haasteiden tasapainosta. Tarkeimmat vaikuttimet tydntekijakokemuksen suhteen ovat merkitykselli-
nen tyo, itse- ja yhdessdohjautuvasti tydskentely, tunne omasta osaamisesta tydssa, tunne vapau-
desta tehda tyota itse parhaaksi katsomallaan tavalla, tydn tarjoamat mahdollisuudet jatkuvaan ke-
hittymiseen, henkildstdn jaksamisesta ja hyvinvoinnista valittdminen seka oikeudenmukainen johta-
minen. (Talent Vectia 2020, 6, 24.)

Yritykset voivat luoda erinomaisen tydntekijakokemuksen muuttamalla perinteisen esihenkil6lta alai-

selle -johtamistyylin muotoiluajatteluun. Talla tavoin yritykset voivat asettaa tydntekijansa etusijalle
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tutkimalla ja vastaamalla siihen, millainen tydntekijan matka on. Tutkimusten pohjalta yritys voi to-
teuttaa raataloityja toimenpiteita, jotka keskittyvat niihin kriittisiin hetkiin, joilla on merkitysta tyyty-
vaisyyden, suorituskyvyn ja tuottavuuden maksimoimisen kannalta. Tutkimusten mukaan ihmiset,
joilla on positiivinen tydntekijakokemus, omaavat kuusitoista kertaa enemman sitoutuneisuutta yri-
tykseen negatiivisen tydntekijakokemuksen omaaviin ndhden. (Emmett, Komm, Moritz & Schultz
2021.)

Tyontekijakokemus syntyy tydnantajan ja tydntekijan vuorovaikutussuhteessa. Tarkemmin maaritel-
tynd, tyésuhteen elinkaaren eri kohtauspisteissa syntyvat ajatukset ja tunteet tyostd, tydymparis-
tosta ja organisaatiosta tydnantajana luovat tyontekijakokemusta. Tyontekijakokemusta voidaan tar-
kastella kahdella eri tasolla, ihmisten kokonaisarviona vuorovaikutushetkistd tydnantajan kanssa
seka yksittdisind tydhon liittyvind hetkina. Tyontekijakokemuksen kehittdmisen paamaara on koko-
naisarvion parantaminen, mika perustuu valikoitujen, yksittaisten vuorovaikutushetkien parantami-
seen. Tyontekijakokemuksen luoma arvo nakyy muun muassa tyotyytyvdisyydessd, hyvinvoinnissa ja
tyon imussa. Psykologisten perustarpeiden, kuten autonomian, kompetenssin ja yhteenkuuluvuuden
tukemisen lisaksi organisaatioiden tulisi tavoitella tyontekijakokemusta, joka kertoo, etta tyontekijat
viihtyvat tyodpaikallaan, kehittyvat ja kokevat olevansa arvostettuja. Naiden arvojen kokeminen lisaa
tyontekijoiden sitoutumista tydhénsa seka kasvattaa luottamusta tydntekijan ja tydnantajan valilla.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 120-122.)

Tyontekijan ja tyonantajan kohtaamispisteisiin satsaamalla voidaan vaikuttaa tydntekijakokemuk-
seen. Arvostava vuorovaikutuskokemus voi syntyd, kun tyontekija kohdataan yksilona eri kohtaamis-
pisteissa. Vuorovaikutustilanteita voi parantaa kehittamalla johtamista, henkiléstdjohtamista, tyéyh-
teisttaitoja ja tytskentelyn puitteita. Lisdksi tydnantajan on valittava, mitkd vuorovaikutuskokemuk-
set halutaan nostaa erinomaiselle tasolle ja missa riittda hyva taso. Viemalla valitut kehittamiskoh-
teet erinomaiselle tasolle saadaan niista vetovoimatekijoita. (Kunta- ja hyvinvointialuetyénantajat KT
2023.)

Positiivista tydntekijakokemusta rakentavat tyén voimavaratekijat. Tydn voimavaroilla tarkoitetaan
tyon piirteitd, jotka tukevat tyon tavoitteiden saavuttamista, tyontekijdiden psykologisten perustar-
peiden tayttymista seka tydntekijoiden henkildkohtaista kasvua ja oppimista. Naita ovat muun mu-
assa tyon tekemista tukeva tyoymparisto, toimivat tydvalineet, sosiaalinen tuki tydpaikalla, psykolo-
ginen turvallisuus, mukaansa ottava kulttuuri seka tyén merkityksellisyys. Tydn voimavaroja vahvis-
tamalla ja lisdamalla vaikutetaan siis positiivisen tydntekijakokemuksen syntymiseen. (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, 134.)

Sahimaa (2017, 21-22) tuo esille psykologisten perustarpeiden, benevolenssin ja merkityksellisyy-
den kokemuksen yhteyden yksil6- ja organisaatiotason hyodtyihin. Psykologisiin perustarpeisiin kuulu-
vat itseohjautuvuusteorian mukaan autonomia eli omaehtoisuus, kompetenssi eli kyvykkyys, seka
yhteenkuuluvuus. Naiden perustarpeiden rinnalle on esitetty myds neljatta perustarvetta: benevo-
lenssia, jolla tarkoitetaan hyvantahtoisuutta muita ihmisia kohtaan. Tutkimusten perusteella itseoh-
jautuvuusteorialla, benevolenssilla ja merkityksellisyyden kokemuksella on keskindinen yhteys. Nailla
tekij6illa on osoitettu olevan myos yhtaldisia yhteyksia niin yksilé- kuin organisaatiotasolla muun mu-

assa yleiseen hyvinvointiin, tydhén sitoutumiseen ja tydmotivaatioon. Psykologisten perustarpeiden
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yhteys tyotehokkuuteen, tyotyytyvaisyyteen ja sitoutuneisuuteen on niin ikddn todettavissa. Psykolo-
gisten perustarpeiden tayttaminen synnyttda kokemusta merkityksellisyydestd, eli ndiden kahden
ilmion valinen yhteys kulkee nimenomaan psykologisten perustarpeiden suunnasta merkityksellisyy-
den kokemukseen. (Sahimaa 2017, 21-22.)

Pienituloiset kokevat korkeatuloisia useammin, etta heidan psykologisia perustarpeitaan ei tayteta
tydelamassa. Kaikilla tulotasoilla mitattuna tarkeimpina tyotyytyvaisyyteen vaikuttavina tekijoéina
koetaan ihmissuhteet ja kiinnostava ty0. Nykypaivana hyva tyo tarkoittaa myds tyontekijoiden psy-

kologisten perustarpeiden tayttdmistd. (Allas & Weddle 2022.)

3.1 Vuokratydntekijan tydntekijakokemus

pohjalta kuin missa tahansa muussakin tyésuhteessa. Tyontekijakokemus on aina ihmisen oma,
henkildkohtainen kokemus, mutta vuokratydsté puhuttaessa on kuitenkin syyta kiinnittdd huomiota
tyosuhteen erikoislaatuisuuteen. Vuokratydn kolmikantasuhteessa tyontekijakokemuksen muodostu-
miseen vaikuttavat seké vuokrayritys etta kayttdjayritys. Tassa opinnaytetydssa tutkitaan tydntekija-

kokemusta niiden seikkojen kautta, jotka rakentavat tydntekijakokemusta kayttdjayrityksessa.

Vuokratydn todetaan heikentavan tydntekijoiden valisia suhteita tydpaikalla. Tutkimukset myds
osoittavat, ettd vuokratydntekijoiden ja kayttajayrityksen valisen suhteen luonne ei ole ainoastaan
riippuvainen organisaatiokdytanndistd, vaan myds alkuperadisestd motivaatiosta vuokratydhon, va-
paaehtoisuuden kasityksesta seka instrumentaalisesta arvosta, eli valinearvosta vuokratyon tekemi-
seen. Vuokraty® voi toimia vélinearvona esimerkiksi silloin, kun vuokratydntekija tavoittelee pysyvaa
tyota kayttajayrityksessa vuokratyon kautta. (Koene, Garsten & Galais 2014, 12.)

Portugalilaista vuokratyévoimaa tutkittaessa havaitaan, etté vuokratyéhon liittyy alempi sisdinen,
integroitunut ja tunnistettu motivaatio. Sisaisesti motivoitunut henkild tekee ty6ta itsensa vuoksi tai
nautinnosta, mika luo tunteen vapaudesta, spontaaniudesta seké omaehtoisuudesta. Integroitunut
motivaatio sisdltdd monia samoja ominaisuuksia, kuin sisdinen motivaatio. Integroitunutta motivaa-
tiota pidetdan silti ulkoisen motivaation tyyppind. Integroitunut motivaatio liittda tyén osaksi ihmisen
persoonallisuutta ja identiteettid. Tunnistettu motivaatio voi puolestaan nayttaytya esimerkiksi siten,
ettd tyd on vdyla kohti henkilokohtaisia tavoitteita tai ponnahduslauta pysyvampaan tai parempaan
tydhon. Tutkimuksessa havaitaan myds, etta vuokratydlla on kielteinen vaikutus tyéhyvinvointiin ja
yleiseen hyvinvointiin. Vuokratyo vahentaa sitoutuneisuutta, tyytyvaisyytta elamaan ja terveyteen
seka lisdd uupumusta ja kyynisyytta. Motivaation eri muodot ovat yhteydesséa psykologisiin perustar-
peisiin, joiden tayttyessa myds tybhyvinvointi paranee. Mielenkiintoista tutkimuksen tuloksien osalta
on myds se, etta kontrollimuuttujista vastaajan sukupuoli vaikuttaa tuloksiin. Naiset raportoivat posi-
tiivisempia tuloksia hyvinvoinnin osalta ja antoivat my&s korkeammat pisteet motivaatioulottuvuuk-
sista lukuun ottamatta tunnistettua motivaatiota, jossa ei ollut eroja miesten ja naisten valilla.
(Chambel & Sobral 2019.)

Henkildstdpalveluyritysten liitto HPL madrittelee toiminta- ja vastuullisuusperiaatteissaan yhdeksi

tavoitteekseen positiivisen tydntekijakokemuksen. Henkilostdpalveluyritysten liiton jésenend vuokra-
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yritys edellyttdd, ettd kayttdjayritykset kohtelevat kaikkia tyontekijoita yhdenvertaisesti ja oikeuden-
mukaisesti. Lisdksi vuokrayritys edellyttad, etta kayttdjayritys perehdyttda tyontekijan tyéhdn ennen
varsinaista tyon aloitusta ja etta tyo kayttajayrityksen tiloissa ja laitteilla on suoritettavissa turvalli-
sesti. Positiivinen tyontekijakokemus on vuokra- ja kayttajayrityksen yhteinen tavoite. (Henkilosto-
palveluyritysten liitto 2020, 22.) Useat toiminta- ja vastuullisuusperiaatteissa maaritellyt edellytykset
ovat myds lainsaadanndn vaatimia vahimmaisehtoja tydsuhteessa. Lisdksi myds tydssa sovellettava
tybehtosopimus maarittelee vahimmaisehtoja tydsuhteelle vuokratydssa (Tyosuojelu.fi julkaisuaika
tuntematon). On kuitenkin selvaa, ettei lain ja tyéehtosopimuksien véhimmaisehtojen tayttyminen

riitd luomaan erinomaista tydntekijakokemusta.

Henkildstdpalveluyritysten liiton vuoden 2022 vuokratyéntekijatutkimuksessa tutkittiin valtakunnalli-
sesti henkilostdpalveluyrityksien kautta tydskentelevien kokemuksia vuokratyostd. Tutkimuksen otos
on 9784 vuokratyontekijaa viidestakymmenestakuudesta henkildstdpalveluyrityksesta. Vastausas-
teikko kysymyksissa on 1-5. Tutkimuksen mukaan vuokratydntekijoiden positiivisen tydntekijakoke-
muksen syntymista tukevat kayttajayrityksen osalta muun muassa vuokratyon tuomat uudet tyo-
mahdollisuudet seka tyo, jossa tydntekija kykenee hyddyntdmaan osaamistaan seka kehittymaan.
Positiivisen tydntekijakokemuksen kannalta pidetéan myos tarkeand, ettd tyo on sisalldltaan sitd,

mitd luvataan. (Henkilostdpalveluyritysten liitto 2022, 11.)

Vuokratyontekijat ovat tyytyvaisia ja innostuneita liittyen oman tyon sisaltéonsa. Tyon koetaan ole-
van sitd, mitd luvataan ja tyon siséltdon ollaan kokonaisuus huomioon ottaen tyytyvaisid. Myos
tyossa jaksaminen on hyvalla tasolla ja tydhon sisaltyy itsenadista paatantavaltaa riittavalla tasolla.
(Kuva 3.)

Vuokratydntekijoiden innostumisen taustalla vaikuttavat eniten tyytyvaisyys tyon sisaltéon, tydssa
jaksaminen, mahdollisuus oman osaamisen hyddyntamiseen seka tunne kayttajayrityksen tydyhtei-
s66n kuuluvuudesta (Henkilostopalveluyritysten liitto HPL 2022, 17). Leading Passion -tutkimuksen
mukaan (Launonen 2017) kokemus autonomiasta seka tydssa oppiminen vaikuttavat eniten ty6n
merkityksellisyyden kokemiseen. Tydn merkityksellisyys ja siihen liittyvd motivaatio puolestaan mah-
dollistavat innostumisen. Merkityksellisyyden kokemukset tydssa rakentavat positiivista tyontekijako-

kemusta.
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Oma tyd kesklarvot
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KUVA 3. Kuvaleike Henkildstopalveluyrityksen liiton vuokratydntekijatutkimuksesta: Vuokratyonteki-
joiden tyytyvaisyys ja innostuneisuus (Henkilostdpalveluyritysten liitto 2022, 16)

Vuokratydntekijoiden tasa-arvoisuuden kokemus on lisadntynyt, mika tukee positiivista tydntekijako-
kemusta. Tasa-arvoisuuden kokemuksen taustalla vaikuttavat tunne kayttajayrityksen tydyhteis6on
kuuluvuudesta, Iahimpien kollegoiden arvostus tyontekijaa itseddn seka hanen tekeméansa ty6ta

tadva perehdytys tydhon kayttajayrityksen osalta. (Kuva 4.)

Aslakasyritys kesklarvet
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riittivisti perehdytysta tydhdni

KUVA 4. Kuvaleike Henkilstépalveluyritysten liiton vuokratyontekijatutkimuksesta: Tasa-arvoisuu-
den kokemus vuokratydssa (Henkiléstopalveluyritysten liitto 2022, 22)

Asiakasyrityksen esihenkilotyon laatu vuokratydsuhteessa on selvasti noussut 2010-luvulta lahtien.
Vuokratydntekijat kokevat esihenkildn arvostuksen vuokratyéntekijoitd seka tehtya ty6td kohtaan
olevan melko hyvalla tasolla. MyOs palautteen saaminen esihenkiloltd seka esihenkilon viestintdtaidot
ovat hyvalla tasolla ja tulokset parantuneet vuodesta 2018 vuoteen 2022. (Kuva 5.)

Esimiehen ja tydntekijan vuorovaikutussuhde - heijastumia muuttuvaan tyelamaan (Forsten-Asikai-

nen, Saalasti & Kultalahti 2019, 12) artikkelissa tutkitaan eri tydntekijaryhmien kokemuksia vuoro-
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vaikutussuhteesta esihenkilén kanssa seka suhteen vaikutuksia tydn imuun, yksilén ja yksikon osaa-
miseen ja yksikdn suoriutumiseen seka joustavuuteen. Yksi keskeisin havainto on tydsuhteen tyypin
ja vuorovaikutuksen tason tyontekijakokemuksen valinen yhteys. Madraaikaisessa tydsuhteessa
tyoskentelevat pitdvat vuorovaikutusta esihenkilén kanssa parhaimpana verrattuna vakituisiin seka
vuokratyosuhteessa oleviin. Tutkimus osoittaa, ettd esihenkilon ja tyontekijan valisen vuorovaikutus-
suhteen merkitys on tilastollisesti merkittédva seuraavien muuttujien kanssa: yksikén osaaminen ja
suoriutuminen, yksilén osaaminen, joustavuus ja tyon innostavuus eri ulottuvuuksineen. Korrelaa-
tiotasot ovat keskisuuria (>0,400). Esihenkilén ja ty6ntekijan valista vuorovaikutusta voidaan siis
pitad merkittavana tekijana henkiléstén voimavaroja arvioivien ulottuvuuksien kanssa. Tutkimuksen
mukaan vuorovaikutus vuokratydssa on heikompaa, kuin maaraaikaisessa tyosuhteessa. Ndin ollen

voidaan olettaa, ettd vuokratydntekijoiden tyontekijakokemuksen rakentuminen vuorovaikutuksen

Esimieheni asiakasyri
antas palautetta

w2022 «2018

KUVA 5. Kuvaleike Henkildstopalveluyritysten liiton vuokratydntekijatutkimuksesta: Vuokratydnteki-
joiden kokemuksia asiakasyrityksen esihenkildista (Henkilostopalveluyritysten liitto 2022, 21)
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3.2 Tyodntekijakokemuksen johtaminen

Esihenkil6lld on merkittdva rooli positiivisen tyontekijakokemuksen tuottamisessa. Esihenkilon taytyy
huolehtia, osallistua, ymmartaa tyéntekijéitdan yksildind ja olla aktiivisesti vuorovaikutuksessa joh-
taakseen positiivista tyontekijakokemusta. Arjen toimintatavat ja sujuvuus seka toimiva viestinta
ovat peruspilareita, jotka rakentavat positiivista tyontekijakokemusta. Naiden tukena toimivat yhteis-
ten toimintatapojen maaritys, selkeat tyotehtdvat ja tasapuolinen tydnjako. Vuorovaikutusta tukevia
toimintatapoja ovat esihenkildn helppo Iahestyttavyys, palautteen antaminen seka toimiva keskuste-
luyhteys. Erityisen tarkeda tydsuhteessa on molemminpuolisen luottamuksen kehittyminen. Esihenki-
I6n tuki tydntekijdlle on tarkeaa luottamuksen kannalta. Tyontekijan on uskottava omaan tekemi-
seensa, usein vastuunanto lisdéa molemminpuolista luottamusta. (Kaihua, Kemi, Tapaninen & Vaha-
kuopus 2020, 8, 26.)

Tyontekijakokemuksen johtaminen edellyttéa tyontekijéiden tuntemista ja ymmartamista yksiling,
voidaan puhua ldhestymistavasta, jolla johdetaan. Tydntekijén yksilolliset kokemukset vaativat yksi-
I6llisté johtamista. (Kaihua ym. 2020, 8.) Nain ollen johtamisella on merkittava vaikutus tydntekija-
kokemukseen. Tyontekijakokemuksen kannalta olennaista on esimerkiksi organisaation johtamisjar-
jestelma ja johtamiselle madritellyt periaatteet. Myos tydntekijan suhde esihenkiloonsa parantaa tai
heikentaa tyontekijakokemusta. Johtamisen taytyy olla onnistunutta niiden tekijéiden kannalta, jotka
ovat tydntekijoille tarkeita. (Huhta & Myllyntaus 2021, 176.) Johtamalla yksildiden vahvuuksia tyon-
tekija voi saavuttaa onnistumisia tytssaan, mika tukee positiivista tydntekijakokemusta (Kaihua ym.
2020, 8).

3.3 Valmentava johtaminen

Huhdan ja Myllyntauksen mukaan (2021, 175-176) tydntekijdkokemusta parhaiten palvelee valmen-
tava johtaminen. Valmentava johtaminen voidaan jakaa voimaannuttavaan johtamiseen seka fasili-
toivaan johtamiseen. Voimaannuttava johtaja kannustaa tyontekijoitd vastuunottoon ohjaten tyota
kysymyksilld, ei suorilla vastauksilla. Fasilitoiva johtaja puolestaan pyrkii tyéntekijéiden oppimiseen
ja kehittymiseen laajentamalla heiddn nakdkulmiaan muun muassa esimerkkien avulla. Fasilitoiva
johtaja kertoo odotuksiaan, omaa keskustelevan otteen sekd antaa palautetta. Valmentava johtami-
nen vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen ja oppimiseen edistden niitd, parantaa suoriutumista ja sitoutu-

mista seka kehittda esimerkiksi itseluottamusta ja itsensa johtamisen taitoja.

Valmentavalla johtamisella tuetaan itseohjautuvuutta niin tiimi- kuin yksilétasolla. Valmentavan joh-
tajuuden toteutuminen vaatii luottamuksellisen ja arvostavan vuorovaikutussuhteen johtajan ja joh-
dettavien valilld. (Laaksonen, Ollila & Himanen 2022, 92, 94.) Valmentava johtaja antaa arvostusta
erilaisille tavoille hahmottaa ja kokea maailma. Luottamuksen rakentaminen on vastavuoroista toi-
mintaa, ihminen ihmiselle, ilman hierarkian raja-aitoja. Valmentavaa johtajuutta voidaan siis kuvata
vaikuttamisen ja vaikutetuksi tulemisen prosessiksi, joka vahvistaa luottamusta ja kokemusta psyko-

logisesta turvallisuudesta. (Ristikangas, Lonnroth, Ristikangas, Ristikangas 2021, luku 1.)



18 (60)

9:“55«3‘"!&
'|_-'|."Il'“i! inukl'fue,
22 %, 1.
© % TAVOITTEELLINEN
Ed & MITAZ SUUNNAN-
& 2. T miksi2 NAYTTAJA
= OSALLISTAVA $
= YHTEISTYON . i
RAKENTAJA £
B 3
% 3
3. 3 MITEN? &
ARVOSTAVA .
MAHDOLLISTAJA %,?& &°
]

W
eV
Hyvii onnts®

KUVA 6. Kuvaleike kirjasta Valmentava tiimin johtaminen: yhdessaohjautuvuus ja systeeminen ajat-
telu onnistumistekijéina: Valmentavan tiimin johtajan kolme positiota (Ristikangas ym. 2021, luku 1)

Valmentavan tiimin johtamisen kolme keskeista toimintatapaa ovat tavoitteellisena suunnannaytta-
jénéa oleminen, osallistavana mahdollistajana toimiminen ja yhteisen tyon tekija seka arvostavan yh-
teistyon rakentaminen. Nama toimintatavat muodostavat rakenteen, joka ohjaa valmentavan johta-

jan arjen tyota. (Ristikangas ym. 2021, luku 1.)

Tavoitteellisena suunnannayttdjana esihenkil® pitaa tiimildisensa kartalla siitd, mita tehddan ja miksi.
Tiimityoskentely pohjautuu suunnannayttdmiseen seka tiimin olemassaolon vahvistamiseen. Valmen-
tava johtaja ohjautuu tavoitteista ja ohjaa johdettaviaan toimimaan tavoitteellisesti. Osallistavan yh-
teistydn rakentajana valmentava johtaja tydskentelee tasavertaisena kollegana tiimildisten keskuu-
dessa. Hanen tehtdvansa on aktivoida ihmisia pohdintaan siitd, miten asiat hoidetaan yhteistytssa
tavoitteiden saavuttamiseksi. Kayténndssa valmentava johtaja voi esimerkiksi ohjata tiimin keski-
naista keskustelua tai kollegoiden valisen yhteistydn vahvistamista. Mitéd enemman tiimildisia aktivoi-
daan ja osallistetaan, sita enemman sitoutuminen kasvaa. Kolmannella toimintatavalla, arvostavalla
mahdollistajalla, tarkoitetaan esihenkildn roolia onnistumisen edellytyksien luojana. Arvostava ote
pohjautuu ihmiskasitykseen ja toisiin suhtautumiseen. Se nakyy hyvantahtoisuutena ja tapana pu-
hua ihmisille. Arvostava johtaja osoittaa huomiota ja antaa aikaansa johdettaville. Arvostavan johta-
jan tehtdvana on vahvistaa tyontekijoitd myodnteisen palautteen avulla seka osoittaa kehittavalla pa-
lautteella kiinnostusta toisen kehittymista kohtaan. Tiimin jasenien keskindinen arvostus nakyy luot-
tamuksena, aktiivisena yhteistyénd, tiedon jakamisena, yhdessa oppimisena ja toisten auttamisena
ilman valitdnta avunpyyntda. Arvostus antaa uskallusta nostaa esille vaikeitakin asioita, puuttua epa-
kohtiin ja korjata yhdessa tunnistettuja ongelmia. Arvostus nakyy myds valmentavan johtajan muut-
tuessa epakeskeisemmaksi, kun tiimista tulee keskeisin tekija toiminnassa. (Ristikangas ym. 2021,
luku 1.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA VAIHEET

Kvantitatiivisen eli madrallisen tutkimuksen avulla voidaan selvittaa lukumaariin ja prosenttiosuuksiin
liittyvia seikkoja. Asioita kuvataan numeerisesti, usein selvitetdan myds asioiden riippuvuussuhteita
tai tutkimuksen kohteena olevassa asiassa tapahtuneita muutoksia. Aineiston keruu tehdadan yleensa
tutkimuslomakkeella valmiita vastausvaihtoehtoja kayttden. Maarallinen tutkimus vaatii riittdvan suu-
ren ja edustavan otoksen, eli tutkimuksen kohteena olevan perusjoukon. (Heikkila 2014, luku 1.)
Maaralliselld tutkimuksella pyritdan oikealla tavalla mittaamalla ja tutkimalla yksilista riippumatto-
maan tietoon. Maarallisen tutkimuksen tavoite on ihmisia koskevien tietojen, ominaisuuksien, koke-
musten tai ilmididen selittaminen, kuvaaminen, kartoittaminen, vertailu tai ennustaminen. Se luo

yleistd kuvaa mitattavien ominaisuuksien valisistd suhteista ja eroista. (Vilkka 2021, luku 1.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus puolestaan auttaa paremmin ymmartamaan tutkimuskohdetta
seka kayttdaytymisen ja paatoksien syita (Heikkila 2014, luku 1). Laadullisen tutkimuksen tavoitteena
on selittda ihmisen toimintaa sita koskevien paamadrien ymmartamisen kautta. Tutkimuksen tavoit-

teena on paljastaa merkityksid, joita ihmisten toiminnan takana on. (Vilkka 2021, luku 3.)

4.1 Tutkimusmenetelman valinta

Téassa opinndytetydssa kaytettiin monimenetelmallistd tutkimusmenetelmaa. Tutkimus toteutettiin
paadasiassa maarallisen tutkimuksen piirtein kyselytutkimuksena, jota taydennettiin laadullisen tutki-
muksen piirtein avoimilla kysymyksilla. Maarallisté ja laadullista tutkimusta ei pideta enaa toisiaan
poissulkevina menetelmind. Maarallisessa tutkimuksessa aineistoa, tutkimuskohdetta ja siitéd saatua
tietoa voidaan tarkastella my6s laadullisen tutkimuksen keinoin. Tyypillinen tapa on koota aineistoa

kyselyssa avoimilla kysymyksilla. (Vilkka 2021, luku 2.)

Maarallinen tutkimus soveltuu hyvin mittaamaan kokemusta esimerkiksi tasa-arvon ja yhdenvertai-
suuden toteutumisesta ja kuvaamaan tydantajamielikuvaa. (Vilkka 2021, luku 1). Kun tutkittavia on
paljon ja he ovat hajallaan, soveltuu kysely aineiston keraémisen tavaksi. Lisaksi kyselyn avulla tut-
kitaan myds hyvin henkildkohtaisia asioita, kuten ihmisen koettua terveytta. (Vilkka 2007, luku

2.1.1.) Laadullisen tutkimuksen keskeinen ominaispiirre on sen perustuminen ihmisten subjektiivis-

ten kokemusten ja nakemysten tutkimiseen (Juuti, Puusa & Aaltio 2020, luku 2).

Taman tutkimuksen osalta kyselyn kayttd tutkimusmenetelmana oli perusteltua, silld otos oli suuri ja
hajallaan johtuen siita, etta otoksen tydntekijat tydskentelevat useissa eri kayttajayrityksissa. Lisaksi
osa otokseen kuuluneista ei ole endd tydsuhteessa toimeksiantajayritykseen. Tutkimuksen tavoittee-
seen paasemiseksi vaadittiin maarallistd tutkimusmenetelmaa, jotta tyontekijakokemusta voitaisiin
tutkia riittavan laajalla tasolla. Tyontekijakokemus rakentuu kuitenkin pitkalti subjektiivisesti, joten
laadulliset avoimet kysymykset auttoivat subjektiivisten kokemusten esille tuomisessa ja tarkaste-

lussa syventden tutkimustietoa.

4.2  Tutkimuksen suunnittelu

Opinnaytety6n teoriaosuuteen kootun aiemman tiedon pohjalta kaynnistyi tutkimuksen tarkempi
suunnitteleminen. Yksi tarkeimmista vaiheista on se, ettd tutkittavaa asiaa koskevat teoreettiset ka-

sitteet muutetaan kaytannon ja arkikielen tasolle. Tata kutsutaan operationalisoinniksi. Tutkittava
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asia taytyy siis olla operationalisoitavissa eli muutettavissa mitattavaan muotoon. Tama tarkoittaa
sitd, etta teoreettiselta tasolta siirrytéan empiiriselle tasolle kyselylomakkeen muodossa. (Vilkka
2007, luku 2.)

Alla on kuvattuna tdmén opinnaytetydn operationalisointia koskevaa vaihetta. Kuvauksessa hajaute-
taan opinnaytetytn aihetta pienempiin osa-alueisiin ja hahmotetaan sitd, miten aiheen eri osa-alueet

liittyvat toisiinsa.
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KUVA 7. Opinnadytetyon tutkimuksen operationalisointi

Tutkimuksen perusjoukko on toimeksiantajayrityksen eli HR Mentorin kautta tyéskentelevat ja tyds-
kennelleet vuokratydntekijat puolen vuoden aikaikkunalla. Perusjoukko rajattiin tallé hetkelld tyésuh-
tuottaa mahdollisimman ajantasaista tietoa. Oletuksena oli, etta viimeisen puolen vuoden aikana
tydsuhteessa olleiden vuokratydntekijéiden on helpompaa kuvailla tyéntekijakokemustaan, kuin esi-
merkiksi vuosi sitten tydsuhteessa olleiden. Lisdksi rajauksella varmistettiin, ettd tydntekijakokemus
muodostuu suurimmaksi osaksi niiden kayttajayritysten tuottamien kokemusten pohjalta, jotka ovat
edelleen HR Mentorin asiakkaita.

Asiaongelmalla tarkoitetaan yleisella tasolla asiaa, joka edeltaa tutkimusongelmaa. Asiaongelmasta
rajataan ja muotoillaan varsinainen tutkimusongelma. (Vilkka 2007, luku 3.) Tutkimuksen asiaon-
gelma on HR Mentorin vuokratydntekijdiden tydntekijakokemus kayttajayrityksessa. Asiaongelma
rajautuu tutkimusongelmaksi, joka on HR Mentorin vuokratyontekijdiden tyéntekijakokemus ja joh-
taminen kayttajayrityksessa. Tutkimusongelma rajaa tutkimusta niihin tyéntekijakokemukseen vai-
kuttaviin seikkoihin, joihin kayttdjayrityksen johtamisella voidaan vaikuttaa. Maarallisessa tutkimuk-
sessa on yleistd asettaa tutkimusongelma, joka asetetaan hypoteesiksi. Hypoteesi tuodaan ilmi vait-
teen muodossa pohjautuen aiempiin tutkimuksiin, teorioihin ja malleihin. Hypoteesin asettamisessa
myds tutkijan kokemuksilla ja havainnoilla on merkityksensa. Hypoteesin tulee kuitenkin aina olla
perusteltu. (Vilkka 2007, luku 1.) Taman opinndytety6n tutkimukselle asetetaan hypoteesiksi: Vuok-



21 (60)

ratyontekijéiden tydntekijakokemuksen muodostumiseen vaikuttaa vuokratydsuhteen erikoislaatui-
suus tydn tapahtuessa varsinaisen tyénantajan eli vuokrayrityksen ulkopuolella kayttdjayrityksen ti-
loissa, jossa ty6ta valvoo ja johtaa kdyttajayritys. Vuokratyd on ulkoistettua tydvoimaa, mika vaikut-
taa tydntekijakokemuksen kannalta merkittavien tekijéiden toteutumiseen. Tama hypoteesi perustuu
teoriaosuudessa ilmi tulleisiin tutkimuksiin ja muuhun teoriatietoon seka omiin havaintoihini tyésken-

nellessani opinnadytetyon toimeksiantajayrityksen eli HR Mentorin palveluksessa.

4.3  Kyselylomakkeen muodostaminen

Tutkimus toteutettiin Weboropolin kysely- ja tutkimustyokalulla, jonka avulla luotiin kyselylomake.
Kyselyssa voidaan esittda sekamuotoisia kysymyksid, jossa osa vastausvaihtoehdoista on vaki-
oidussa muodossa ja osa avoimia kysymyksid. Avoimeen kysymykseen vastaaja voi kirjoittaa sanalli-
sen vastauksen vapaasti. (Vilkka 2021, luku 2.) Taman tutkimuksen kohdalla koettiin tarpeellisena
syventaa tulosten kautta syntyvda ymmarrysta esittamallad joidenkin valintakysymyksien yhteydessa

tarkentavia avoimia kysymyksia.

Kysymysten sisalté, muotoilu ja esitystapa ovat ratkaisevassa roolissa. Kysymysten pitaa luoda vas-
taajalle tunne siita, ettd kysymykseen voi vastata. Yhdessa kysymyksessa ei voida kysya kahta eri
asiaa tai kahta samantasoista asiaa. Lisdksi kysymyksissa ei tule olla turhia, vaikeita ja johdattelevia
sanoja tai monimerkityksellisia ilmaisuja. (Vilkka 2021, luku 2.) Kysymysten muotoilussa kiinnitettiin
erityistd huomiota kysymyksissa kaytettyyn kieleen seka teoreettisten kasitteiden avaamiseen, jotta
ymmadrrettavyys sdilyisi eikd kysymysten asettelu johtaisi esimerkiksi tulkintaerojen mahdollisuuteen
tai vastaamatta jattamiseen. Ymmarrettavyytta vahvistettiin vield selittamalla kysymysten yhtey-
desséa vastaajalle kasitteet kayttajayritys ja turvallinen tydilmapiiri. Liséksi esimerkiksi vaitteessa
"Suhde esihenkiléoni on hyva”, hyvan suhteen maaritelmaa tarkennettiin maarittelemalla sen omi-

naisuuksiksi molemminpuolisen luottamuksen, avoimuuden ja kunnioituksen.

Kyselyssa kaytettiin Likert-asteikkoa, joka on jarjestysasteikko. 4-portaisessa asteikossa aaripaina
kaytetaan taysin samaa mieltd ja taysin eri mieltd -ilmaisuja (Heikkild 2014, luku 3). Kysely koostui
32 kysymyksesta, joista 26 kysymysta oli pakolliseksi asetettuja valintakysymyksia ja 6 kysymysta
avoimia lisdkysymyksia. Avoimet kysymykset tulivat vastaajalle esille vain, jos vastaaja vastasi tiet-
tyihin kysymyksiin osittain eri mielta tai taysin eri mielta -vaihtoehtojen mukaisesti. Avoimia kysy-
myksia ei maaritelty vastaajille pakollisiksi, jotta ne eivat vahentadisi vastaajaprosenttia. Pakollisista
kysymyksista 3 kysymysta koski vastaajan taustatietoja, eli sukupuolta, ikda ja tyéskentelyaikaa
kayttajayrityksessa. Taustatietoja koskevat kysymykset aseteltiin niin, ettei niiden perusteella voida
yksildida henkildita. Ika- ja tyoskentelyaikaa kysyttiin asteikoittain, vaihtoehtoja olivat esimerkiksi
30-39 vuotta ja 1-3 kuukautta.

Lomakkeen
L;T::'!(eeeenn Kysymysten Lomakkeen rakenteen ja Lopullinen
suunnittelu muotoilu testaus kysymysten lomake
korjaaminen

KUVA 8. Tutkimuslomakkeen laatiminen (mukaillen Heikkild 2014, 46)

Tutkittavien
asioiden
nimedminen
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Kyselyn kokoamisessa on hyddynnetty muun teorian lisaksi erityisesti Henkilostdpalveluyritysten lii-
ton teettdman vuokratyontekijatutkimuksen kysymyksid. Varsinaiset tutkimuskysymykset voidaan
jakaa tyontekijakokemusta kasittelevaan osioon seka johtamista kasittelevadn osioon. Kysymykset
esitettiin vaditteiden muodossa ja niissa kasiteltiin tyéntekijakokemukseen liittyvia tekijoita, kuten
tydn merkityksellisyyden kokemusta, tydkuormaa ja tydssa jaksamista, tyOyhteisodn kuuluvuutta ja
tyGilmapiiria seka itseohjautuvuuden toteutumista. Lisdksi yhdessa kysymyksessa kasiteltiin suoraan
vuokratyontekijéiden asemaa vaitteelld: “Vuokratyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti suhteessa
166N, esihenkilon viestintad, lasndoloa ja vuorovaikutusta seka rakentavan palautteen antamista.
Kyselyn lopuksi kysyttiin vield kokonaisarviota tyontekijakokemuksesta vaihtoehdoin erinomainen,
hyva, tyydyttéva ja heikko. Tata kysymysta vastaaja on voinut vield halutessaan perustella avoimeen

vastauskenttaan (Liite 1).

Kyselyyn vastaamisen jalkeen ohjelma siirtyi arvontalomakkeelle, johon vastaaja on voinut vapaaeh-
toisesti jattad yhteystietonsa osallistuakseen 50 euron lahjakortin arvontaan. Yhteystietoja ei voida
yhdistda kyselyn vastauksiin ja kysely on anonyymi, mika tuotiin ilmi my0ds saatekirjeessa. Lisaksi
saatekirjeessa tuotiin ilmi muun muassa tutkimuksen tarkoitus ja tekija seka toimeksiantajayritys.
Saatekirjeessa avattiin myds kyselyn onnistumisen kannalta olennainen kasite, eli kayttdjayritys,

jotta vastaajat eivat olettaisi puhuttavan toimeksiantajayrityksesta kyselyyn vastatessaan (Liite 2).

Kyselyn linkki saatekirjeineen Iahetettiin sdhkopostitse 6.3.2023. Vastausaikaa annettiin 2 viikkoa,
20.3.2023 saakka. 13.3.2023 ldhetettiin viela muistutusviesti kyselysta. Vastauksia saatiin 64 kappa-
letta perusjoukon otoksen ollessa 263 tyontekijad. Nain ollen kyselyn vastausprosentiksi saatiin 24
prosenttia. Vastausprosentin suuruuteen vaikuttavia tekijoité ovat muun muassa tutkimuksen kohde-
ryhma, aihe, kysymysten maara, lomakkeen ulkoasu ja se, kuinka hyvin vastaamisesta luvattu palk-
kio motivoi vastaajia. Erityisesti vaikuttaa se, kuinka tarkeana vastaajat pitdvat tutkimusta (Heikkila
2014, luku 3.)

4.4 Kyselylomakkeen testaaminen

Ennen kyselyn lahettédmista se kaytiin Iapi opinndytetydn ohjaajan, tutkimusmenetelméaopettajan ja
tyon toimeksiantajan kanssa. Lisaksi kyselya testattiin useaan otteeseen. Kognitiivista haastattelua
kaytetadn kyselylomakkeiden testaamisessa, jotta kysymyksiin saadaan selkeytta, yksiselitteisyytta
ja siten vastausten valilla on vertailukelpoisuutta. Kysymysten testaaja vastaa kyselyn kysymyksiin ja
lisaksi kysymyksiin, jotka on tehty testaamista varten. Testaaja voi ajatella ddneen vastaamisen ai-
kana tai vastata yksittaisiin kysymyksiin testitilanteen jalkeen. Testaajan tehtdvana on kertoa omin
sanoin, mitd han ajattelee kysymysten tarkoittavan ja miten kysymykset heijastavat tutkimusongel-
maa. Testaaja arvioi, puuttuuko kyselysta olennaisia kysymyksia tai onko mukana epdolennaista.
Testaaja my0s arvioi vastausohjeiden selkeytta ja yksiselitteisyyttd seka ylipaatadn kysymysten laa-

tua. Testaaja voi antaa arvion myds kyselyn pituudesta. (Vilkka 2021, luku 2.)

Kyselyn testaaminen oli erittdin térkea vaihe tutkimuksen onnistumisen kannalta. Testaajan havain-

tojen ja ajatuksien pohjalta sain tarkennettua kysymyksia seké poistettua epdolennaisia. Testaajan
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omat ajatukset auttoivat minua ndkemaan kyselyn vastaajan silmin, jolloin sain luotua kyselysta vas-
taajaystavallisemman. Kyselyssa ja saatekirjeessa kaytettyja kasitteita avattiin testaajan tuomien
ajatuksien perusteella niin, ettd kyselyyn vastaaminen helpottuu eika vaadi teoreettisten kasitteiden
tuntemista. Testausvaiheessa kiinnitin huomiota erityisesti siihen, etta testaajan kertoman perus-
teella han ymmartaa kysymykset oikein. Testaaja oli tyytyvainen kyselyn pituuteen, kun vastaami-
nen vei aikaa noin 5-10 minuuttia. Lopullinen kysely oli testaajan mukaan kaikin puolin selkea ja

harkittu kokonaisuus.

4.5 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Aineiston eettisyytta tarkastellessa on tarkeaa kiinnittda huomiota koko aineiston elinkaareen. Siihen
liittyy aineiston kokoaminen, kasittely, sdilytys ja havittdminen. Lisaksi tarkeda on lahdekriittisyys,
joka koskee kaikkia opinndytetydhén mukaan otettuja aineistoja. Hyvan tieteellisen kaytannon mu-
kaan tutkimus- ja kehittamiskohteena olevia ihmisia taytyy aina informoida aineiston kokoamisesta
ja sen tarkoituksesta. Tutkimukseen osallistuminen perustuu aina suostumukseen, osallistuminen on

vapaaehtoista. Lisdksi aineiston sdilytysaika on aina madriteltava. (Vilkka 2021, luku 2.)

Kaksi tarkeaa tutkimuseettista normia, ihmisen yksityisyyden suojaaminen ja tietoon perustuva suos-
tumus (Vilkka 2021, luku 2) toteutuivat vaaditulla tasolla taman tutkimuksen kohdalla. Kysely toteu-
tettiin téysin anonyymisti, eika vastauksia ollut mahdollista yksiléida. Kyselyn taustatiedoissa ei ollut
tarpeen esimerkiksi kysya vastaajan tasmallista tydskentely-yritysta, silla tama olisi yksildinyt henki-
164 liikaa ja voinut johtaa vastaajan tunnistamiseen. Lisaksi tarkkaa ikaa ei ollut tutkimuksen kan-
nalta tarpeen selvittad, mika lisasi myods anonymiteettia. Varsinaisilla tutkimuskysymyksilla pyrittiin
siihen, etteivat ne johdattele vastaamaan niin yksityiskohtaisesti, ettd anonymiteetti vaarantuisi. Jos
avoimissa vastauksissa kerrottiin tunnistettavia tietoja, niitd ei tuotu ilmi aineiston analyysivaiheessa.
Yksityisyyden suojaamisen lisaksi tutkimuksesta annettiin kattavasti tietoa vastaajille saatekirjeessa

seka liitteena olleessa tietosuojailmoituksessa.

Kyselyn jélkeen avautuneessa arvontalomakkeessa kysyttiin henkildn nimi seka sahkdpostiosoite.
Naita tietoja ei ollut mahdollista yhdistda kyselyn vastauksiin. Lisdksi arvontaan osallistuminen ei ol-
lut pakollista, vaan vastaajalla oli myds mahdollisuus vastata ainoastaan kyselyyn. Arvontalomak-
keen alussa kerrottiin vield arvonnan tiedot ja muistutettiin tietosuojalomakkeen sisdltamasta henki-
|6tietojen kasittelya ja suojausta koskevasta informaatiosta. Liséksi arvontalomakkeen lopussa pyy-

dettiin suostumus vastaajan tietojen kerd@amiseen arvontaa ja voittajan tavoittamista varten (Liite 3).

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan kuvata kahdella kasitteelld, validiteetti ja reliabiliteetti. Validi-
teetti kuvaa sitd, missa mittakaavassa tutkimus mittaa sitd mita pyrittiin mittaamaan. Vaikuttava te-
kija kyselytutkimuksen validiteettiin on kysymysten onnistuminen, eli voidaanko kysymyksien avulla
ratkaista tutkimusongelma. (Heikkila 2014, luku 11.) Patevassa tutkimuksessa ei saisi olla syste-
maattista virhettd. Systemaattinen virhe syntyy, jos vastaajat ymmartavat mittarin, kyselylomakkeen
tai kysymykset eri tavalla. Tulokset vaaristyvat, kun vastaajat eivat ajattelekaan kuten tutkimusta
tehdessa oletettiin. Validiutta tarkastellaan siis jo tutkimusta suunnitellessa. Tarkedaa validiteetin kan-

nalta on madaritelld kasitteet, perusjoukko ja muuttujat tarkasti, suunnitella aineistonkeruu ja mittari
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huolellisesti seka huolehtia kysymysten kattavuudesta koko tutkimusongelman kannalta. (Vilkka
2021, luku 4.)

Reliabiliteetilla puolestaan tarkoitetaan kykya tuottaa tuloksia, jotka eivat ole sattumanvaraisia. Si-
sdinen reliabiliteetti voidaan todeta mittaamalla samaa tilastoyksikkoa useaan otteeseen. Jos mit-
taustulokset ovat samat, mittauksen voidaan todeta olevan reliaabeli. Ulkoinen reliabiliteetti tarkoit-
taa, etta mittaukset voidaan toteuttaa samalla tavalla muissakin tutkimuksissa ja eri tilanteissa.
Puutteelliseen reliabiliteettiin johtavat yleensa satunnaisvirheet, jotka puolestaan aiheutuvat otan-

nasta seka mittaus- ja kasittelyvirheistd. (Heikkild 2014, luku 11.)

Koko tuloksen luotettavuutta voidaan arvioida kaytettavissa olevien tietojen pohjalta. Luotettavuu-
den kannalta otoksen edustavuus ja riittdva koko, korkea vastausprosentti ja juuri oikeita asioita

mittaavat kysymykset ovat tarkeita tekijoita. (Heikkila 2014, luku 11.) Otannassa otettiin huomioon
otoksen edustavuus siten, etta otoksen tydntekijat vastaisivat mahdollisimman hyvin toimeksianta-

jayrityksen tdmanhetkistd asiakaskantaa eli kayttajayrityksia. Taman vuoksi otosta rajattiin viimeisen

jaanyt merkittdvasti pienemmaksi. Suuresta otoksesta on se hyoéty, etta toteutunut otos on todenna-
koisesti edustavampi perusjoukon keskimaaraisen mielipiteen, asenteen ja kokemuksen kannalta
(Vilkka 2007, luku 1.1.5).

Tutkimuksen kohderyhma tiedettiin aiemman kokemuksen perusteella melko passiiviseksi vastaa-
maan kyselytutkimuksiin. Vastausprosentiksi muodostui 24 prosenttia, mika vastasi odotuksia. Vas-
tausprosenttia vahensi lisdksi se, ettd osa otokseen valituista ei enaa tydskentele toimeksiantajayri-
tyksen kautta, joten he eivat todennakoisesti koe tutkimusta tarkeaksi. Vastausprosenttia saatiin
nostettua muistutusviestilld seké arvonnalla. Vastauksia saatiin kuitenkin taustatietojen perusteella
niin, etta otoksen sukupuolen, ian ja tydsuhteen keston jakauma on verrattavissa perusjoukkoon.
Kyselyn suunnitteluun ja kysymysten muotoiluun kaytettiin runsaasti aikaa ja resursseja, jotta tutki-
mus onnistuisi. Kysymyksiin oltiin tyytyvaisia ja niiden koettiin kasittelevan kattavasti térkeaa ai-
hetta.
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5 KYSELYTUTKIMUKSEN ANALYYSI

Webropol-kyselytyokalulla toteutettu kyselytutkimus piti sisalldan valintakysymyksia seka tarkentavia
avoimia kysymyksia. Valintakysymysten tulokset analysoitiin taulukkomuodossa. Tuloksien kasittely
ja analysointi etenee teemoittain. Ensin kasitelldan taustatiedot, joiden avulla voidaan verrata kyse-
lyyn vastanneiden osuutta tutkimuksen koko perusjoukkoon. Téman jdlkeen tarkastellaan tyontekija-
kokemuksen eri tekijdiden toteutumista, johtamisen ja esihenkilétyén kysymyksia seka lopulta vas-
taajien kokonaisarviota tyontekijakokemuksesta. Lisaksi analysoinnin edetessa kaydaan kysymyskoh-

taisesti lapi taustatietojen muuttujien vaikutusta tuloksiin, jos sellaista on havaittavissa.

5.1 Taustatiedot

Kyselyyn vastanneista 64 % oli miehia ja 36 % naisia. Sukupuolijakauma oli melko samankaltainen
suhteessa tutkimuksen koko kohderyhman jakaumaan, eli miesten osuus toimeksiantajayrityksen

vuokratydntekijoista on suurempi.

Nainen 36%
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KUVA 9. Vastaajien sukupuolijakauma (n=64)

Vastaajista suurin osa (37 %) oli alle 30-vuotiaita. 30—-39-vuotiaita seka 40—49-vuotiaita oli |ahes
samankokoinen joukko (23 %, 22 %) yhden prosenttiyksikon erolla. 50-59-vuotiaita oli puolestaan
huomattavasti vahemman (13 %) ja yli 59-vuotiaita vain pieni osa (5 %). Ikdjakauma edusti melko

hyvin perusjoukkoa.
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KUVA 10. Vastaajien ikdjakauma (n=64)

Tydskentelyaika nykyisessa kayttajayrityksessa pyydettiin ilmoittamaan niin, ettd jos vastaaja on
tyoskennellyt samassa yrityksessa useita eri ajanjaksoja, valittiin yhteenlaskettu aikamaara. Vastaa-
jista 30 % oli tyéskennellyt 3-6 kuukautta nykyisessa kayttajayrityksesséan muodostaen enemmis-
tdn. 6-12 kuukautta tydskennelleiden osuus oli toiseksi suurin (25 %) ja 1-3 kuukautta tydskennel-
leiden osuus ldhes samankaltainen (23 %). Yli 12 kuukautta tydskennelleita oli 13 % vastaajista ja

alle 1 kuukautta tydskennelleitd 9 %.
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KUVA 11. Vastaajien tydskentelyaika nykyisessa kayttajayrityksessa (n=64)

5.2 Tydn merkityksellisyys ja oman roolin merkityksellisyys yritykselle

Vastaajista 36 % koki tydnsa olevan merkityksellistd tdysin samaa mielta -vastausvaihtoehdon mu-
kaisesti. Osittain samaa mieltd -vaihtoehdon valitsi 37 % vastaajista. Osittain eri mielté oli 22 %
vastaajista ja tdysin eri mieltd 5 % vastaajista. Nain ollen yhteensd 73 % vastaajista piti tyotdan

osittain tai tdysin merkityksellisend.

Yksi tarkeimmista tydntekijakokemuksen vaikuttimista on eraan tutkimuksen mukaan merkitykselli-
nen tyd (Henkildstdpalveluyritysten liitto 2020, 6, 24). Psykologisten perustarpeiden, eli omaehtoi-
suuden, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden tdyttdminen synnyttaa tyontekijoissa merkityksellisyy-
den kokemusta (Sahimaa 2017, 21-22). HR Mentorin vuokratydntekijoiden hyvalla tasolla oleva
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merkityksellisyyden kokemus viittaa siis siihen, ettd psykologisten perustarpeiden tayttyminen kayt-
tajayrityksissa on hyvalla tasolla. Leading passion -tutkimuksessa puolestaan todetaan, etta autono-
mian kokemus seka tydssd oppiminen vaikuttavat eniten merkityksellisyyden kokemuksen taustalla

(Launonen 2017).

Alle 30-vuotiaista ja 30—-39-vuotiaista 41 % oli tdysin samaa mielta tydn merkityksellisyydesta. Vas-
taavasti 40-vuotiaista ylospain vain 28 % oli taysin samaa mieltd. Nuorempi sukupolvi todennakai-
sesti tiedostaa merkityksellisen tyén elementit paremmin, silla aiheesta on alettu puhumaan enem-
man vasta viime vuosina. Tydsta mieltd ja mielenterveyttad -tutkimushankkeessa (Tyodterveyslaitos
2023, 25) kuitenkin ilmenee, etta nuoret aikuiset (24-35-vuotiaat) raportoivat vanhempia tydnteki-
joita vahemman kokevansa tyon merkityksellisyytta. HR Mentorin kayttdjayrityksien profiilit huomi-
oon ottaen vuokratydntekijoiden ty6é on usein fyysisesti kuormittavaa, mika voi vaikuttaa muun mu-
assa ty6hyvinvointiin ja osaltaan selittaa painvastaista ikdjakaumaa merkityksellisyyden kokemuksen

kannalta verrattaessa Tyoterveyslaitoksen tutkimustuloksiin.

Taysin samaa mielta
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KUVA 12. Tydni on merkityksellistéd (n=64)

Tyon merkityksellisyyden kokemusta selvitettiin lisdksi avoimella kysymyksella: “Mika tekee tydstasi
merkityksellistd?” Vastauksia saatiin yhteensa 20 kappaletta. Osaa vastauksista on muokattu niin,
ettei niiden perusteella ole mahdollista yksildida vastaajia. Vastauksia on luokiteltu aineiston kasitte-
lyvaiheessa hahmottamisen helpottamiseksi. Luokittelu ei kuitenkaan tarkoita, etta merkityksellisyy-
den kokemus olisi kaksijakoinen. Tydntekija voi kokea merkityksellisyytta sekd henkildkohtaisista

syista ettd muille tuotetun hydédyn kautta ja tdma on osoitettavissa myds vastauksista.
Merkityksellisyyden kokemus yritykselle/asiakkaille/yhteiskunnalle tuottaman hyddyn kautta:

e Tuotteet, joita valmistan

e Tyo6ni ndhdaan ylimaardisend menoerana yritykselle, eika sitd arvosteta. Arvostuksen puute
johtunee siita, ettei merkitysta ymmarreta. Merkityksellisyys rakentuu siita, ettd ilman tata
tyota osat loppuisivat, tuotteiden valmistus olisi vaikeampaa ja tilaukset my6hastyisivat.

e Tydpaikkani on ainoa alallaan Suomessa, jossa toiminta on yhta tehostettua.

e Valmistamistani tuotteista on hyétya ihmisille.
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e Tyoni on merkityksellistd, koska asiakkaat saavat tuotteita ja asiat etenevat. En kuitenkaan
koe, etta tyoskentely yrityksessd on merkityksellistd, silla kuka tahansa olisi voinut tehda
saman tyon.

e Jos tyoni olisi helppoa, kaikki tekisivat sita.

e Tyodni tuotannon alkupaassa vaikuttaa laadullaan ja nopeudellaan koko prosessin kulkuun.

e Ihmiset saavat valttamattomia tarpeita.

e Tyodni on tarkea osa yritysta.

e Tavara ei liiku muuten.

e Yhteiskunta ei py6ri ilman.

o Jarkevaa tekemistd, mistd yritys hydtyy ja itse saa rahaa.

Merkityksellisyyden kokemus tyontekijan itsensa kautta:

e Saa rahaa, muuta merkitystéd minulle ei tydlla ole.

e Ei tarvitse olla kotona ty6ttdmana.

e Tyodkaverit ja hyva palkka tekevat tydsta merkityksellisen.

e Tyo0 itsessaan.

e Saa auttaa asiakasta ja kayttajayrityksen ilmapiiri on mukava.

e Oma panos vaikuttaa selkeasti, koska vastuuta téista annetaan.

e Jatkuva kehittyminen ja ty6nantajan antama lisdvastuu, joka heijastuu palkkaan.

e Tyodkaverit ja rahapalkka.

Vastaajista suurin osa (60 %) koki tydnsa merkitykselliseksi muille tuottamansa hyédyn kautta. Mer-
kityksellisyytta rakensivat muun muassa yrityksen toiminnalle tai asiakkaille valttdmattdmien tuottei-
den valmistus tai kokemus siitd, etta tyd on tarkeéd osa yrityksen toimintaketjua. Vastauksissa tuli
ilmi myds merkityksellisyyden kokemuksen puutetta vahdisen arvostuksen vuoksi. Erdan vastaajan
mukaan arvostuksen puute johtuu siitd, ettei tydn merkitysta ymmarretd. Arvostuksen puute vaikut-
taa yleensa negatiivisesti tyontekijakokemukseen. Yksi vastaajista koki myds, etta tydskentely yrityk-
sessa ei itsessadn ole merkityksellistd, koska kuka tahansa olisi voinut tehda saman tydn. Tydnteki-
jan tunne siitd, etta on milloin tahansa korvattavissa, voi myos kertoa arvostuksen puutteesta tyo-

paikalla.

Hieman pienempi osa vastaajista (40 %) koki tyénsa merkitykselliseksi oman kokemuksen tai saa-
mansa hyddyn kautta. Ty on merkityksellistd esimerkiksi siitd saadun palkan vuoksi. Tyd luo sisal-
toa eldmaan ja myos tyd itsessaan toi merkityksellisyyden tunnetta. Osalle vastaajista tydkaverit
sekd mukava ilmapiiri tekevat tydsta merkityksellista. Nama tekijat vaikuttavat merkityksellisyyden
kokemukseen esimerkiksi luomalla yhteiséllisyyden ja turvallisuuden tunnetta tyopaikalle seka tyy-
dyttamalla ihmisen sosiaalisia tarpeita. Lisaksi asiakkaiden auttaminen, lisdvastuun saaminen ja jat-

kuva kehittyminen koettiin vaikuttaviksi tekijoiksi tyén merkityksellisyyden kokemuksessa.

Tuloksista on nahtdvissa se, etta tyontekijdiden kokema merkityksellisyyden tunne heidan itsensa

tekijoité ovat esimerkiksi vastuun saaminen, kehittymismahdollisuudet ja hyva ty6ilmapiiri.
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Suurempi osa vastaajista kuitenkin kokee, ettad tydn merkityksellisyys rakentuu muille tuotetun hyé-

dyn kautta.

Tyo on yksildlle merkityksellista, kun siind hyddynnetddn omaa osaamista, se on omien arvojen mu-
kaista ja sen tulokset ovat positiivisia ymparoivalle maailmalle. Merkityksellisyyttd kannattaa tarkas-

tella yksilétason lisdksi tiimin, organisaation, yhteiskunnan ja maailmanlaajuisella tasolla. Esimerkiksi
tiimitasolla kyse on yhteisista tavoitteista ja vastuusta, kun taas organisaatiotasolla pohditaan yrityk-

sen olemassaoloa ja missiosta. Merkityksellisyys syntyy suhteessa muihin. (TEK 2019.)

Psykologisten perustarpeiden tayttdminen synnyttda kokemusta merkityksellisyydesta. Psykologisiin
perustarpeisiin kuuluvat itseohjautuvuusteorian mukaan autonomia eli omaehtoisuus, kompetenssi
eli kyvykkyys, seka yhteenkuuluvuus. Naiden perustarpeiden rinnalle on esitetty myds neljatta pe-
rustarvetta: benevolenssia, jolla tarkoitetaan hyvantahtoisuutta muita ihmisia kohtaan. (Sahimaa
2017, 21-22.) Tuloksista on nahtdvissa merkityksellisyyden kokemuksen ja psykologisten perustar-

peiden sekd benevolenssin valinen yhteys.

"Koen roolini merkitykselliseksi yrityksen toiminnalle” -vaite kuvastaa kokemusta, joka syntyy esi-
merkiksi arvostetuksi tulemisen tunteesta tydssd. Myods tydntekijan tietamys siita, milla tavalla hdnen
panoksensa yrityksen toimintaan vaikuttaa ja ndkyy, on tarkedd. Suurin osa vastaajista (45 %) oli
osittain samaa mielta ja 23 % taysin samaa mieltd. Osittain eri mielta oli 19 % vastaajista ja taysin

eri mieltd 13 % vastaajista.

Huomattavaa oli, etta tdysin samaa mielta olleista 100 % oli miehia. Osittain samaa mielta olleista
kuitenkin ldhes puolet (42 %) oli naisia. Myds osittain eri mieltd ja tdysin eri mielta olleiden osalta
sukupuolijakauma oli melko tasainen. Kaiken kaikkiaan miehet kuitenkin kokevat hieman enemman

roolinsa merkitykselliseksi yrityksen toiminnalle.

Taysin samaa mielta

Osittain samaa mielta 45%

Osittain eri mielta 19%

Taysin eri mieltd
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KUVA 13. Koen roolini merkitykselliseksi yrityksen toiminnalle (n=64)

5.3 Tyobkuorma, tydtehtavat, tavoitteet ja perehdytys

Suurin osa vastaajista koki tydkuormansa osittain tai taysin kohtuullisena (31 % osittain samaa
mielta, 42 % tdysin samaa mieltd). Vastauksissa on kuitenkin havaittavissa myos liiallista tydkuor-

maa, silld 20 % oli osittain eri mieltd ja 6 % tdysin eri mielta.
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Tyon kuormittavuudella on suora yhteys tyohyvinvointiin. Vuokraty6lld puolestaan on havaittu ole-
van kielteisia vaikutuksia tydhyvinvointiin seka yleiseen hyvinvointiin (Chambel & Sobral 2019). Tydn
tapahtuessa fyysisesti etadlld vuokrayrityksesta on tyékykya heikentdvia ongelmia vaikea nahda, jol-
loin niihin on myds vaikeaa puuttua. Vuokratydssa kahden esihenkilén mallissa kommunikaatio on
tarkedssa roolissa, jotta esimerkiksi liiallista tybkuormaa aiheuttavat tekijat huomataan ajoissa. Tyo6-
kykyjohtamisen periaatteisiin pohjautuen esihenkildén kuuluisi olla selvilla tydn psyykkisesta ja fyysi-

sesta kuormittavuudesta. (Terdva, Kuntoutussaatio 2013, 7, 9, 11.)

Tyo6tehtdvien ja tyon tavoitteiden selkeys sen sijaan korostui, silla tdysin samaa mielta oli 59 % vas-
taajista. Lisaksi 27 % vastasi olevansa osittain samaa mielta. Yhteensa vain 14 % vastaajista oli
osittain tai taysin eri mieltd. Tulos viittaa siihen, etta kayttdjayritykset ovat onnistuneet perehdytyk-
sessa. Tyontekijakokemuksen tila 2020-tutkimuksen mukaan hyva tyontekijakokemus muodostuu

muun muassa selkedstd suunnasta ja tavoitteista (Talent Vectia 2020, 6, 24).

"Olen saanut riittdvan perehdytyksen tydhoni” -vaitteella selvitettiin perehdytyksen toteutumista
kayttdjayrityksissa. Vastaajista 42 % oli osittain samaa mieltd ja 36 % tdysin samaa mielta. Verrat-
tuna "tydtehtdvani seka tyon tavoitteet ovat minulle selkeitd” -vaitteeseen, riittdvaa perehdytysta
saaneiden osuus ei korostu niin merkittavasti. Taysin eri mielta oli 5 % vastaajista ja osittain eri

mielta 19 % vastaajista.

Tuloksien perusteella voidaan padtelld, etta vaikka perehdytys ei olisi aina riittavaa, tyétehtavat ja
tydn tavoitteet voivat silti olla selkeitd. Vaikuttavana tekijana lienee myos tydsuhteen pituus, jolloin
lisadntyvan tyokokemuksen myo6ta selkeys korostuu. Taysin samaa mielta olleista jopa 58 % oli
tydskennellyt kayttajayrityksessa 6—12 kuukautta tai yli 12 kuukautta. Osittain samaa mielta olleista
vastaava luku oli 42 %. Vuoden 2022 vuokratyontekijatutkimuksen mukaan riittava perehdytys kayt-
tajayrityksessa kuitenkin vaikuttaa vuokratydntekijoiden tasa-arvoisuuden kokemukseen. Tutkimuk-
sen tulokset osoittavat riittavan perehdytyksen saamisen kayttdjayrityksissa lisadntyneen 2010-lu-
vulta léhtien. (Henkiléstdpalveluyritysten liitto 2022, 22). Liséksi kayttajayrityksen perehdyttdmisvas-
tuusta on mainittu muun muassa tyéturvallisuuslain 3 §:ssé sekd henkildstdpalveluyritysten liiton
toiminta- ja vastuullisuusperiaatteissa (Ty&turvallisuuslaki 23.8.2002/738, 3 §; Henkilostépalveluyri-
tysten liitto 2020, 22).
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KUVA 14. Tyokuorma, tydtehtdvat, tavoitteet ja perehdytys (n=64)

5.4 Tydssa jaksaminen, tyén tarjoamat haasteet ja vastuut

Vastaajista 36 % oli osittain samaa mielta siitd, ettd jaksaminen tydssa on vahintaan hyvalla tasolla.
Tdysin samaa mielta oli 28 % vastaajista ja osittain eri mielta 23 % vastaajista. Taysin eri mielta
olleiden osuus oli 13 %, mikd on huomattavan paljon suurempi verrattuna vastausten jakaumaan
muissa kysymyksissa. Tuloksista on huomattavissa se, etta kayttajdyrityksissa on paljon keskinaisia
eroja jaksamisen tason suhteen. N&in ollen tulokset jakaantuvat tasaisemmin, eika yksi vastausvaih-

toehto selkeasti erotu. Pdaosin jaksaminen tydssa koetaan kuitenkin olevan hyvalla tasolla.

Ty6ssa jaksamisella on tydn kuormittavuuden tapaan suora yhteys ty6hyvinvointiin. Tyontekijakoke-
muksen tila 2020-tutkimuksen mukaan henkildston jaksamisesta ja hyvinvoinnista valittdminen on
yksi tydntekijakokemuksen tarkeimmisté vaikuttimista (Talent Vectia 2020, 6, 24). Tdysin samaa
mieltd vastanneista vain 38 % oli naisia, mika viittaa naisten tydssa jaksamisen olevan heikommalla
tasolla kuin miesten. Portugalilaisen vuokratydvoimatutkimuksen mukaan naisten tulokset tyéhyvin-

voinnin osalta ovat puolestaan positiivisempia (Chambel & Sobral 2019).

"Ty6ni tarjoaa haasteita sopivalla tasolla” -vaitteessa vastaukset jakaantuivat tasaisesti niin, etté tay-
sin samaa mieltd ja osittain samaa mielta saivat saman vastausprosentin sen ollessa 33 % (yhteensa
66 % vastaajista oli taysin samaa mielta tai osittain samaa mieltd). 25 % vastaajista oli osittain eri
mielta ja 9 % vastaajista tdysin eri mieltd. Huomattavaa on, ettd taysin samaa mielta olleista 66 % ol
miehid. Lisaksi vain 27 % tdysin samaa mielta olleista oli tydskennellyt kayttdjayrityksessa lyhyen
aikaa (alle 1 kuukautta tai 1-3 kuukautta). Tyon haasteiden ei siis koeta olevan sopivalla tasolla nais-
ten tai vahan aikaa tydskennelleiden kohdalla. Tydn haasteita voi olla liikaa tai ne ovat jo yksittaisina
tekijoina liian kuormittavia. On my6s mahdollista, ettei tyd tarjoa haasteita juuri yhtadn tai vastaa sita

tasoa, mita tyontekija haasteilta toivoo.

Vastaajista suurin osa kokee saavansa tydssdan sopivasti vastuuta (tdysin samaa mieltd 41 %). Osit-
tain samaa mielta oli 38 % vastanneista. 19 % vastanneista oli osittain eri mieltd ja 3 % vastan-

neista taysin eri mieltd. 61 % tdysin samaa mielta vastanneista oli miehid, kun taas osittain eri
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mieltd vastanneista jopa 100 % oli naisia. Osaltaan tulosta selittaa se, etta suurin osa kayttajayrityk-
sista toimii miesvaltaisilla aloilla, joten oletettavasti myds vastuullisimmissa tehtdvissa miesten osuus
on suurempi. Naisilla ja miehilla tulisi olla yhtdlainen mahdollisuus saada vastuuta tydssd, mutta ny-
kypaivana on kuitenkin yha aloja, joilla naisten voi olla vaikeampi edetd. Myds vuokratydntekijana
voi olla vaikeampaa saada vastuuta johtuen siitd, ettd vuokratyontekijat ovat yrityksen ulkopuolelta
ostettua tyévoimaa. Nain ollen esimerkiksi tydn imu ja sitouttaminen voi olla heikompaa, jolloin kayt-

tajayritykset kokevat vastuun antamisen omille tydntekijoille turvallisempana.

Tyontekijakokemus 2020 -tutkimuksen mukaan osaamisen ja haasteiden tasapaino tydssa luo kyvyk-
kyyden tunnetta, jolla on suurin vaikutus tyontekijakokemukseen (Talent Vectia 2020, 19). Osaami-
sen ja haasteiden tarjoamiseen seka niiden tasapainoon olisi siis syytd panostaa myds vuokratydnte-
kijéiden kohdalla.
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KUVA 15. Tydssa jaksaminen, tydn tarjoamat haasteet ja vastuu (n=64)

5.5 Innostuneisuus tyfssa

"Olen innostunut tydstani” -vaitteen vastaukset jakautuivat todella tasaisesti. Taysin samaa mielta
oli 27 % vastaajista ja osittain samaa mielta 37 % vastaajista. 22 % vastasi olevansa osittain eri
mielta ja 14 % taysin eri mielta. Innostuneisuudessa on nahtavissa laajaa jakaantuneisuutta, joka

vahvistaa entisestadn kayttajayrityksien valisia eroja organisaatiokulttuurissa ja toimintatavoissa.

Henkildstopalveluyritysten liiton tutkimuksen mukaan vuokraty®ntekijat ovat yleisesti ottaen tyyty-
vaisia ja innostuneita liittyen oman tyon sisaltdéonsa. Innostumisen taustalla vaikuttavat eniten tyyty-
vaisyys tydn sisaltéon, tyéssa jaksaminen, mahdollisuus oman osaamisen hyddyntamiseen seka

tunne kayttajayrityksen tydyhteisodn kuuluvuudesta. (Henkilostdpalveluyritysten liitto 2022, 17.)
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KUVA 16. Olen innostunut tyostani (n=64)

Innostuneisuutta tutkittiin lisda avoimella kysymykselld “Mika vahentaa innostuneisuutta tyéssasi?”
Kysymys avautui vastaajille, jotka olivat vastanneet osittain eri mieltd tai taysin eri mieltd "Olen in-

nostunut tydsténi” -vaitteeseen. Vastauksia saatiin 12 kappaletta.

e Tydn samanlaisuus, yksitoikkoisuus.

e Yksitoikkoisuus.

¢ Yhteisollisyyden puute.

e Ty on tylsad ja samanlaista eika tarjoa uusia haasteita.

e Teen vdliaikaisesti rahan takia ja ettd saa joskus enemman innostavan tydn.

e Epdvarmuus tydn jatkosta.

e Ty0 on fyysisesti raskasta ja negatiivinen ilmapiiri.

e Yksitoikkoisuus.

e Huono esimies ja vuokrafirman kommunikoinnin puute.

e Huono tyéilmapiiri ja 12—16 tunnin tydpaivat.

e Vaikka olen pitkdaikainen tyontekija en saa vastuuta ja vakituista paikkaa vaan nuoremmat
menee aina ohi.

e Oli pakko ottaa joku tyd. Haluaisin oman alan tyén, mutta niita ei ole.

Innostuneisuutta tyéssa vahentaa selvasti rutiininomainen ty, jota vastaajat kuvasivat yksitoik-
koiseksi ja tylsdksi. Mielenkiintoa ty6ta kohtaan ja siten myds innostuneisuutta voitaisiin lisata tar-

kehittymiseen.

Lisdksi innostuneisuutta vahentavat tydyhteisoon liittyvat tekijat. Vastauksissa mainittiin yhteisolli-
syyden puute, negatiivinen tydilmapiiri ja huono johtaminen. Myds fyysisesti liian raskas ty6 ja koh-
tuuttoman pitkat tydpaivat koetaan vahentdvan innostuneisuutta. Vastauksista on nahtdvissa vuok-
ratydlle tyypillinen piirre, silla osa pitda tyota valiaikaisena ratkaisuna, mika vahentda innostunei-
suutta. Eras vastaajista kokee, ettei pitkdaikaisena vuokratyéntekijana saa riittdvasti vastuuta tai
vakituista tyopaikkaa kayttdjayrityksen omana tydntekijana ja ndin ollen innostuneisuus tydssa vahe-

nee.
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Vuokratyontekijatutkimuksen mukaan vuokratydntekijoiden innostumisen taustalla vaikuttavat eniten
tyytyvaisyys tyon sisaltéodn, tydssa jaksaminen, mahdollisuus oman osaamisen hyddyntéamiseen seka
tunne kayttajayrityksen tyoyhteisodn kuuluvuudesta (Henkilostdpalveluyritysten liitto 2022, 17). Ko-
kemus autonomiasta seka tydssa oppiminen vaikuttavat eniten tyén merkityksellisyyden kokemi-
seen. Tyon merkityksellisyys ja siihen liittyva motivaatio puolestaan mahdollistavat innostumisen.
Merkityksellisyyden kokemukset tydssa rakentavat positiivista tyontekijakokemusta. (Launonen
2017.)

5.6  Kehittymis- ja etenemismahdollisuudet, mahdollisuus vaikuttaa tyéhon, tyon sisallén vastaavuus sovittuun
ty6nkuvaan

Vastaajista lahes puolet (44 %) oli osittain samaa mieltd mahdollisuudesta kehittya ja edeta tyos-
sdan. Sen sijaan tdysin samaa mieltd oli vain 11 % vastaajista, johon verrattuna osittain eri mielta
olleiden osuus on huomattavasti suurempi (34 %). Taysin eri mielta oli 11 % vastaajista. Osittain eri
mieltd ja taysin eri mielta olleista 72 % oli naisia, mika voi kertoa heikommista kehittymis- ja etene-
mismahdollisuuksista paitsi vuokratydntekijan myds naisen asemassa oleville miesvaltaisilla aloilla.
Tutkimuksen mukaan vuokratyodntekijdiden positiivisen tyontekijakokemuksen syntymista tukee
kayttajayrityksen osalta muun muassa vuokratyén tuomat uudet tydmahdollisuudet seka tyd, jossa
tyontekija kykenee hyddyntdmaan osaamistaan ja kehittymaan (Henkilostopalveluyritysten liitto
2022, 11).

Vastaajista 42 % on osittain samaa mielta siita, ettd heilla on mahdollisuus vaikuttaa tyéhoénsa, ku-
ten tyon sisaltdon ja tydmaardan. Myos tdssa vaitteessa on nahtdvissa, etta vain 16 % vastaajista oli
taysin samaa mieltd, kun taas 31 % vastaajista oli osittain eri mieltd. Tdysin eri mieltd oli 11 % vas-
taajista. Vastauksista on nahtavissa, ettd kokemukseen vaikuttaa tydskentelyaika yrityksessa. Osit-
tain eri mieltd vastanneista 78 % oli tyoskennellyt alle 1 kuukautta, 1-3 kuukautta tai 3—6 kuukautta
kayttajayrityksessa. Sen sijaan osittain samaa mielta vastanneista 59 % oli 6-12 kuukautta ja yli 12

kuukautta tyoskennelleita.

Puolet vastaajista (50 %) oli taysin samaa mieltd siita, ettd tyon sisaltd vastaa sovittua tydnkuvaa.
Osittain samaa mielta oli 36 % vastaajista. Osittain eri mielta oli 13 % vastaajista ja taysin eri mielta
2 % vastaajista. Taman vaitteen suhteen jakauma on selva, tydn sisallén vastaavuus sovittuun tydn-
kuvaan on hyvalla tasolla. Myds vuokratyontekijatutkimuksen tulosten mukaan tydn sisallon vastaa-

rattuna (Henkildstépalveluyritysten liitto 2022, 16).
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KUVA 17. Kehittymis- ja etenemismahdollisuudet, mahdollisuus vaikuttaa tyéhon, tyén sisallon vas-
taavuus sovittuun tyénkuvaan (n=64)

5.7 Tydyhteis6dn kuuluvuuden tunne, turvallinen tyéilmapiiri ja vuokratydntekijéiden kohtelu

Vastaajista 30 % oli tdysin samaa mieltad ja 37 % osittain samaa mielta "Koen kuuluvani tydyhtei-
soon” -vaitteen suhteen. Yhteenlaskettu prosentuaalinen osuus (47 %) on todella hyva tulos siihen
nahden, ettd usein vuokratydssa ongelmaksi koetaan muun muassa sopeutuminen, luottamuksen
rakentuminen sekd tunne tydyhteis6on kuulumattomuudesta ja eriarvoisuudesta (Tampereen yli-

opisto 2012, 322). Osittain eri mieltd oli 22 % vastaajista ja tdysin eri mieltéd 11 % vastaajista.

Tybyhteis6dn kuuluvuutta heikensi selvasti lyhyt tydskentelyaika kayttajayrityksessa. Osittain eri
mielta vastanneista 61 % ja taysin eri mieltd vastanneista 79 % oli tydskennellyt alle 1 kuukautta tai

1-3 kuukautta kayttajayrityksessa.

Tunne tyOyhteis66n kuuluvuudesta on yksi eniten vaikuttavista tekijoista vuokratydntekijdiden innos-
tumisen seka tasa-arvoisuuden kokemuksen taustalla. Vuokratydntekijatutkimuksen mukaan tulokset
tyoyhteisd66n kuuluvuuden suhteen ovat olleet selkedassa nousussa vuodesta 2010 Iahtien. (Henkilds-

tdpalveluyritysten liitto 2022, 17.)
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KUVA 18. Koen kuuluvani tyoyhteiséon (n=64)

Osittain eri mielta ja tdysin eri mieltd vastanneille esitettiin avoin kysymys “Mitka tekijat vahentavat

kokemustasi tydyhteisodn kuuluvuudesta?” Vastauksia saatiin 9 kappaletta.

e Puhumattomuus on selkedsti suurin puute. En vieldkaan tieda nimeltd kaikkia tydntekijoita.
Kuvaavinta on se, etta tauolla ollessa ei voida tulla kertomaan, jos téita on tullut lisaa.

e Tydyhteistssa on yksi henkild, joka varsinkin tyésuhteen alussa toimi todella lapsellisesti ja
epaammattimaisesti uusia tydntekijoitéd kohtaan. Han kayttaytyi usein tdykeasti, ei tervehti-
nyt ja saattoi katsoa "padsta varpaisiin”. Toihin oli tuolloin todella ahdistavaa menna.

e Olen aika uusi ja uusia ei oteta vastaan aina hyvin.

e Olen uusi eika kukaan jaksa perehdyttaa.

e Vanhempi sukupolvi katsoo kieroon nuorempia.

e Jatetdan ulkopuolelle keskusteluista. Tervehtiminen. Auttamisen puute pulmatilanteissa. Po-
rukassa nauraminen yhdelle henkildlle.

e Olin kesatyo6ladinen.

e Paljon nuorempien kanssa ei riita juttua. Jéan ulkopuolelle.

Vaikka ty6yhteis6on kuuluvuuden tunne oli suhteellisen hyvalla tasolla, avoimissa vastauksissa tulee
ilmi jopa tyopaikkakiusaamisen tunnusmerkit tayttdvaa toimintaa. Lisaksi uudet tydntekijat kokevat
jaavansa ainakin alkuun tydyhteison ulkopuolelle ja toisaalta esimerkiksi kesatydntekija ei ehdi

paasta tyoyhteisdon sisdlle lyhyen tydsuhteen aikana. Myds puhumattomuus seka sukupolvien vali-

nen kuilu vaikuttaa tydyhteisdssa negatiivisesti.

Perusta tydyhteisdn yhteenkuuluvuudelle muodostuu yhteisista pelisaanndista ja tasavertaisesta
kohtelusta. Tydyhteisédn kuuluvuuden tunnetta vahvistaa esimerkiksi avoin vuorovaikutus, luotta-
mus ja arvostus. Nama tekijat luovat ymparilleen rentoa ilmapiiria, jossa on mahdollisuus keskustella

avoimesti. (Kaihua ym. 2020, 22.)
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Tiimin jasenien keskindinen arvostus ndkyy luottamuksena, aktiivisena yhteistyéna, tiedon jakami-
sena, yhdessa oppimisena ja toisten auttamisena ilman valitdntd avunpyyntdd. Arvostus antaa uskal-
lusta nostaa esille vaikeitakin asioita, puuttua epakohtiin ja korjata yhdessa tunnistettuja ongelmia.
(Ristikangas ym. 2021, luku 1.)

Tyoilmapiiri koettiin turvalliseksi vastauksilla taysin samaa mielta (45 %) ja osittain samaa mielta (31
%). Osittain eri mielta oli vain 16 % vastaajista ja taysin eri mielta 8 %. Tulos on todella hyva ja
voidaan olettaa, ettd se vaikuttaa positiivisesti myds tydyhteiséon kuuluvuuden tunnetta kasittelevan
vaitteen tulokseen. Kokemusta turvallisesta ilmapiirista heikensi lyhyt tydskentelyaika kayttajayrityk-
sessa. Osittain eri mieltd vastanneista 55 % ja taysin eri mieltd vastanneista 57 % oli tyoskennellyt
alle 1 kuukautta tai 1-3 kuukautta kayttajayrityksessa.

Turvallisuuden tunne edesauttaa tydntekijéiden uskallusta ja halua heittdytya rohkeammin. Se aut-
taa tydntekijoité rentoutumaan ja antamaan parhaan mahdollisen tydpanoksensa. (Kaihua ym.
2020, 32.)
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KUVA 19. Tydilmapiiri on turvallinen (n=64)

Avoimella kysymykselld “Mitka tekijat vahentavat kokemustasi tydyhteison turvallisuudesta?” pyrittiin
selvittamaan syita osittain eri mieltad ja tdysin eri mieltd vastanneiden osalta. Vastauksia avoimeen

kysymykseen saatiin 8 kappaletta.

e Tydilmapiiri on olematonta, koska teen toita yksin.

e En uskalla sanoa mielipidettd toissa eika sitd kysyta.

e En tunne muita viela.

e Kaikki ei kesta palautetta.

o Ei kehtaa kertoa omia ajatuksiaan pelkona naurunalaiseksi tulemisesta.

¢ Negatiivinen suhtautuminen vahinkoihin ja tietyn alan tyéntekijdéiden suhtautuminen muulla
alalla opiskeleviin.

e Voi joutua pilkattavaksi, jos sanoo mielipiteensa daneen. Muut tydntekijat eivat arvosta van-
hempia.

e Esimies suuttuu herkasti.
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Vastauksista on havaittavissa selkeasti se, etta rakentavan keskustelun puute aiheuttaa ongelmia
turvallisen ilmapiirin suhteen. Pilkkaaminen, suuttuminen, negatiivisuus ja arvostuksen puute naytta-
vat johtaneen turvattomaan tydilmapiirin osassa kayttajdyrityksista. Turvallisen ilmapiirin luominen
tulisi lahtea johtamisesta ja esihenkilon esimerkistd. Toisinaan se vaatii muutoksia organisaatiota-

solla kulttuurissa, arvoissa ja toimintatavoissa.

jakautuivat tasaisesti. Osittain samaa mielta oli 33 % vastaajista ja taysin samaa mieltd 30 %, kun
taas osittain eri mieltd oli 28 % vastaajista. Taysin eri mielta oli 9 % vastaajista. Kayttajayrityksien
valilla on tuloksien jakaantumisen perusteella huomattavia eroja vuokratydntekijéiden kohtelun suh-

teen.

Eraan tutkimuksen mukaan vuokratydntekijat kokevat olevansa alempiarvoisia, silld heitad palkataan
tyotehtaviin, joita vakituiset tyontekijat eivat halua tehda. Tasapuolista kohtelua heikentda myds
esimerkiksi ulkopuolelle jaaminen tydyhteisdn tapahtumista. (Winkler & Mahmood, 2018.) Vuokra-
tyontekijat ovat irrallisia tyoyhteisosta ja jakautuminen kahden kerroksen vakeen aiheuttaa eriarvoi-

suuden tunnetta vuokratyontekijoissa (Viitala 2007, luku 3.1).
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Osittain eri mieltd ja taysin eri mieltd vastanneilta kysyttiin avoin kysymys "Mitka tekijat vaikuttavat

kokemukseesi tasapuolisesta kohtelusta?” Vastauksia saatiin 15 kappaletta.

e Vuokratydntekijat voidaan jattda pois yhta nopeasti kuin ottaa téihin.

e Vuokratydntekijan kdytanndista ei tiedeta l1ahes mitdan yrityksessa, minka seurauksena mo-
net asiat jaavat vajaiksi.

e Tydsuhteen alussa tama ei todellakaan toteutunut. Yksi vastaavan tehtavassa ollut on sano-
nut kovaan aaneen, etta hanta ei kiinnosta tutustua tai kaveerata uusien tyontekijdiden
kanssa. Téma nakyi myods tdiden jaossa ja tietynlaisena vahtimisena esimerkiksi tauolla ole-
misesta. Valtaa kaytettiin vaarin.

e Vuokratydntekijoitd katsotaan huonompana sakkina.

e Vuokratyontekijat vaihtuvat eika heitd muisteta tai ehdi tutustua.

e Tydpaikalle syntynyt kuppikuntia.
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e Jos ei tule toimeen niin jatetddn ulkopuolelle.

o Edut eivat koske vuokratyontekijoita.

e Toisia tyontekijoita suositaan hdpeilematta ja toisia ei kuunnella ollenkaan. Vastuunjako
epatasaisesti.

e Kun on tieto siitd, etta olet vuokratydntekijd, niin arvostus on aika pieni ainakin omalla koh-
dalla.

e Vaheksyminen ja tydporukkaan kuulumattomuus.

e Ei riita miten hyvin tekee tydn, kun on vuokratydntekija, niin on alempiarvoinen.

e Vuokratyontekijoita ei pideta yhtd patevina, kuin muita.

Vastauksissa tulee esille tyypillisia tasapuolisuuden kokemusta vahentdvia tekijoita vuokratydsuh-
teessa. Lainsaadantd vaikuttaa monessa suhteessa vuokratyontekijoiden tasapuolisuuteen, silla se
mahdollistaa esimerkiksi vuokratydntekijdista luopumisen nopeastikin ja tyépaikan etujen ulkopuo-
leen heikko. Vuokratyontekijoita pidetadn huonompina, vaheksytdan ja jatetaan ulkopuolelle. Vuok-
ratydntekijat ndhdaan alempiarvoisena ja epapatevampind huolimatta siitd, kuinka hyvin he tekevat
tyonsa.

5.8 Johtaminen ja esihenkilotyd

Vastaajista 39 % oli osittain samaa mielta siitd, ettd heidan suhteensa kayttajayrityksen esihenkil66n
on hyva. Taysin samaa mielta vastaajista oli 36 %, jolloin yhteenlaskettua prosentuaalista maaraa
(75 %) voidaan pitaa todella hyvéna tuloksena. Osittain eri mielté oli 19 % vastaajista ja taysin eri
mielta 6 %.

Esihenkil6-alaissuhteella on parantava tai heikentéva vaikutus tyontekijékokemukseen (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, 176). Esihenkilén ja alaisen valisen suhteen muodostuminen vuokratytssa koetaan
ongelmalliseksi ja roolinotto esihenkilén asemassa hankalaksi (Viitala 2007, luku 3.1). Erds tutkimus
osoittaa, etta esihenkilon ja tyontekijan valisen vuorovaikutussuhteen merkitys on tilastollisesti mer-
kittava seuraavien muuttujien kanssa: yksikdn osaaminen ja suoriutuminen, yksilén osaaminen,
joustavuus ja tydn innostavuus eri ulottuvuuksineen (Forsten-Asikainen, Saalasti & Kultalahti 2019,
12). Vuorovaikutusta tukevia toimintatapoja ovat esihenkilén helppo lahestyttdvyys, palautteen anta-
minen seka toimiva keskusteluyhteys. Erityisen tarkeaa tydsuhteessa on molemminpuolisen luotta-
muksen kehittyminen. (Kaihua ym. 2020, 8, 26.)
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KUVA 21. Suhteeni esihenkildén on hyva (molemminpuolinen luottamus, avoimuus, kunnioitus)
(n=64)

Osittain eri mielta ja tdysin eri mieltd vastanneille esitettiin lisaksi avoin kysymys “Miten kuvailisit

suhdettasi esihenkil66si?” Vastauksia saatiin 9 kappaletta.

e En tiennyt kuka on minun esihenkiléni ja milloin hén on toissa.

e Etdinen.

e Tulen toimeen, kun on pakko.

e En tunne esihenkiléani.

e Joskus huonompi suhde jos on kiire ja valilla suhde ok.

¢ Olen tekemisissa ja puhun vaan, jos on pakko.

e Melkein vieras henkilé minulle. Hoidetaan vain pakolliset asiat.

e Esihenkiléni on arvaamaton, joten valttelen hanta.

e Eiole luottamusta eika kunnioitusta tyontekijoitéd kohtaan. Asioista ei voida puhua daneen ja

koko tuotanto karsii.

Vastauksien perusteella vuokratyontekijoille ei aina tuoda selkeasti ilmi sitd, kuka hdnen esihenki-
I6nsa on. Suhde esihenkil6dn jaa myods etdiseksi ja tekemisissa ollaan todella vahan. Osa tydnteki-
joista jopa valttelee esihenkilda. Vastauksista tuli esille myds, etta kaytos tydntekijoita kohtaan voi
olla arvaamatonta, epakunnioittavaa ja vailla luottamusta. Vastauksien perusteella on havaittavissa
puutteita avoimessa keskustelukulttuurissa sekda muissa hyvan esihenkild-alaissuhteen tekijoissa,

kuten luottamuksessa.

Muissa johtamista ja esihenkilén toimintaa tutkivissa vaitteissa tulokset olivat kaiken kaikkiaan hy-
valla tasolla. Jokaisen vaitteen kohdalla suurin osa oli osittain samaa mieltd tai tdysin samaa mielta.
Taysin samaa mieltd vastanneiden prosentuaalinen osuus oli suurin kahdessa vaitteessa: "esihenki-
I6ni on helposti Idhestyttava” (42 %) seka “esihenkiléni ottaa huomioon yksilélliset tarpeeni ja toi-
veeni” (39 %). “Esihenkildni toimii johdonmukaisesti ja selkedsti” -vaitteessa tdysin samaa mielta ja

osittain samaa mielta olleiden osuus oli yhta suuri (36 %).

Tdysin eri mielta olevien osuus oli pieni, mutta osittain eri mieltd olevien osuus oli Idhes jokaiseen

vaitteeseen yli 20 %. Tama vahvistaa entisestdan sitd paatelmaa, etta kayttajayrityksien valilla on
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huomattavia eroja, mika aiheuttaa tutkimustulosten jakautumisen. Kayttdjayrityksien johtamisessa

ja esihenkilotyéssa on parannettavaa jokaisella osa-alueella.

Esihenkiléa koskevien vaitteiden osalta kavi ilmi, ettd taustamuuttujista eniten vaikutusta on tydnte-
kijan tydskentelyajalla kayttajayrityksessa. Tulokset olivat taman muuttujan suhteen yllattavia, silla
alle 1 kuukautta ja 1-3 kuukautta tyéskennelleet kokivat keskimaarin enemman, ettd esihenkil® on
aktiivisesti vuorovaikutuksessa ja lasna arjessa, antaa rakentavaa palautetta seka viestii riittavasti ja
selkedsti. Tulokseen voi vaikuttaa se, etta uudet tyontekijat ovat enemman tekemisissa esihenki-
I6nsa kanssa tydsuhteen alkuvaiheessa johtuen esimerkiksi meneilldan olevasta perehdytyksesta.
Tulos on sinalladn hyva, silla se kertoo asianmukaisista johtamiskaytdnnoista uusien vuokratyonteki-
joiden kohdalla. Toisaalta tulos herattda pohdintaa siitd, véaheneeké esihenkildn vuorovaikutus, las-

ndolo, palautteenanto ja viestintad jo pidempaan tyéskennelleiden kohdalla liikaa.

Esihenkilon rooli positiivisen tyontekijaékokemuksen luojana on merkittava. Esihenkilon taytyy olla
osallistuva, aktiivisesti vuorovaikutuksessa ja ottaa tyontekijat yksil6ind huomioon. Vuorovaikutusta
tukevat esihenkilon helppo lahestyttavyys, palautteen antaminen ja toimiva keskusteluyhteys. (Kai-
hua ym. 2020, 8, 26.) Eraan tutkimuksen mukaan esihenkildn ja tydntekijan valinen vuorovaikutus-
suhde on yhteydessa yksikén osaamiseen ja suoriutumiseen, yksilon osaamiseen, joustavuuteen

sekd tydn innostavuuteen eri ulottuvuuksineen (Forsten-Asikainen ym. 2019, 12).

Valmentavan johtajuuden mukaisesti esihenkilon tulisi toimia suunnannayttajand jokapaivaisessa
tekemisessa ja ohjata johdettaviaan toimimaan tavoitteiden mukaisesti. Valmentava johtaja myos
ohjaa tiimia keskustelemaan aktiivisesti seka toimii arvostavalla otteella antaen huomiota ja aikaansa
johdettaville. Arvostavan johtajan tehtdvana on vahvistaa tyontekijoitéa myénteisen palautteen voi-
malla seka osoittaa kehittavalld palautteella kiinnostusta johdettavan kehittymista kohtaan. (Risti-

kangas ym. 2021, luku 1.)

Esihenkilni...
9%
on aktiivisesti vuorovaikutuksessa ja [dsna arjessa 25% 36%
30%
9%
on helposti ldhestyttava 22%27%
42%
13%
antaa minulle rakentavaa palautetta 17% 479
23%
8%
toimii johdonmukaisesti ja selkedsti 20% 36%
36%
5%
ottaa huomioon yksilélliset tarpeeni ja toiveeni 25% 315
39%
8%
viestii riittavastija selkedst 28% 348
30%
10% 20% 30% 40%% 50%
Taysin eri mielts Oisittain eri mieltd Osittain samaa mielta Taysin samaa mieltd

KUVA 22. Esihenkilon toimintaa koskevat vaitteet (n=64)
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5.9 Tydntekijakokemuksen kokonaisarvio

Suurin osa (39 %) arvioi tydntekijakokemuksensa olevan kokonaisuudessaan hyva. Erinomaisena
tyontekijakokemusta piti 20 % vastaajista. Tyydyttavan arvosanan antoi 25 % vastaajista, mika oli 5
% suurempi osuus kuin erinomaisen arvosanan antaneiden. Heikkona tyontekijakokemusta piti 16

% vastaajista.

Erinomaisen arvosanan antaneista 61 % oli miehia ja 47 % 6-12 tai yli 12 kuukautta tyéskennel-

leitd. Ialtdan 71 % oli alle 30-vuotiaita tai 30—39-vuotiaita. Heikon arvosanan antaneista puolestaan
72 % oli naisia. Tyoskentelyajan suhteen vain alle 3 kuukautta tyéskennelleiden osuus korostui (45
%). Ialtaan heikon arvosanan antaneista 39 % oli 40-49-vuotiaita. Hyvan ja tyydyttdvan arvosanan

suhteen ei erityisesti korostunut mikaan taustamuuttuja.

Erinomainen

|

Hyva 39%

Tyydyttéva 9

Heikko

2]
Ln
=

0

ES

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

KUVA 23. Kokonaisarvio tydntekijakokemuksesta kayttéjayrityksessa (n=64)

Vastaajilla oli vielda mahdollisuus perustella kokonaisarviotaan tydntekijakokemuksesta avoimeen
vastauskenttaan. Vastauksia saatiin 17 kappaletta. Vastauksen jdlkeen sulkeissa on vastaajan an-

tama kokonaisarvio tyontekijakokemuksesta.

e Yksitoikkoista liukuhihnatydta hyvalla palkalla ja huonolla esihenkildlla. (Tyydyttava)

e Palkkaus ei ole riittavda tyon kuormittavuuden ja osaamistasoon nahden. Palkkauksessa tu-
lisi ottaa huomioon osaamistaso ja palkan pitdisi nousta sovitusti. (Hyva)

e Minua kohdeltiin tasavertaisesti ja tyd opetettiin hyvin. (Erinomainen)

e Yrityksessa oli aika toksinen ilmapiiri ja valinpitamaton tyota kohtaan. (Tyydyttava)

¢ Olen yleisesti tyytyvdinen tyéhon. (Erinomainen)

e Asioista ei kerrota tarpeeksi ja yksin tyéskenteleva jaa yksin. (Tyydyttava)

e Than ok vdliaikainen tydpaikka. (Hyva)

e Olisi muuten hyvd, mutta en ole paassyt vield tydporukkaan. (Tyydyttava)

e Kaikki toimii. (Erinomainen)

e Toivoisin perehdytysta ja tutustumista muihin. (Heikko)

e Helppo ja yksinkertainen. (Erinomainen)

e Otin lopputilin valtavan tydmaaran takia, joka tyopaikalla oli normalisoitu. En kokenut tyén

hoitamista enaa turvalliseksi paivittaisten ylitydtuntien takia. (Heikko)
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o Kokemuksesta tekee huonon vastuuton esimies, epaselvat ohjeistukset ja syrjivat tyokaverit.
(Heikko)

e Jos arvaamaton ja pelolla johtava esihenkil6 vaihtuu niin kokemus varmaan paranisi.
(Heikko)

e Tyd on helppoa ja sinne menee mielelldan. Valilla tyépaivat venyvat liikaa. (Hyva)

e Huono ilmapiiri ja selan takana puhuminen vaikuttavat tydntekoon. Keskitytdaan virheiden
etsimiseen eikd nahda mitdan hyvaa. (Heikko)

e Kommunikaatio toimii ja tydyhteiso ottaa uudet ilolla vastaan. Tyokin on ihan mukavaa.

(Erinomainen)

Tyontekijakokemusta heikentdvia tekijoita olivat esimerkiksi esihenkildon vastuuttomuus, arvaamatto-
muus ja pelolla johtaminen, tyon yksitoikkoisuus, huono ilmapiiri ja seldn takana puhuminen, yleinen
valinpitamattdmyys tydpaikalla, kommunikaation puute, yksindisyys, perehdyttédmisen puute ja epa-

selvat ohjeet, ylitydt ja virheisiin keskittyminen onnistumisten sijaan.

Hyvan tai erinomaisen tyontekijakokemuksen taustalla vaikuttivat esimerkiksi hyva palkka, tasaver-
tainen kohtelu, riittéva perehdytys, tydyhteisédn tutustuminen ja mukaan paaseminen, helppo, mu-
kava ja yksinkertainen tyd, hyvin toimiva kommunikaatio seka uusien tyéntekijéiden positiivinen vas-

taanottaminen.
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JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Tutkimukselle asetettiin hypoteesi, jonka oletuksen mukaan vuokratyontekijdiden tydntekijakoke-
muksen muodostumiseen vaikuttaa vuokratydsuhteen erikoislaatuisuus tydn tapahtuessa varsinaisen
tybnantajan eli vuokrayrityksen ulkopuolella kayttdjayrityksen tiloissa, jossa tyota valvoo ja johtaa
kayttajayritys. Vuokratyd on ulkoistettua tydvoimaa, mika vaikuttaa tyontekijakokemuksen kannalta
tuloksia. Yleisesti parantunut vuokratyontekijoiden asema ja tyoskentelyolosuhteet nakyivat tutki-

muksen tuloksissa, mutta my6s parannettavaa l6ytyy yha.

Johtopaatokset

Kokonaisuus huomioon ottaen ldhes jokaisen kysymyksen kohdalla oli ndhtavissa laajaa jakaantu-
mista. Yleensa vastaukset painottuivat osittain samaa mielta tai taysin samaa mielta -vaihtoehtoihin
tukien positiivista tyéntekijakokemusta. Huomattavaa oli kuitenkin se, etta osittain eri mielta olleiden
osuus pysytteli joka kysymyksen kohdalla jopa 20-30 % tuntumassa. Tdysin eri mielta olleiden
osuus sen sijaan oli hyvin maltillinen. Jakaantumista aiheuttaa se, etta vastaajat ovat useiden eri
kayttajayrityksien alaisuudessa tydskentelevia. Kayttajayrityksien valilla on siis huomattaviakin eroja

organisaatiokulttuurissa ja toimintatavoissa.

Yksi keskeisimmista tyontekijakokemusta rakentavista tekijéisté on merkityksellisyyden kokemus,
joka toteutui HR Mentorin vuokratydntekijoilld jopa odotettua paremmin. Merkityksellisyyden koke-
musta lisaavia tekijoita olivat muun muassa hyva tyéilmapiiri, lisdvastuun saaminen ja jatkuva kehit-
tyminen tydssa seka erityisesti tunne siitd, etta on hyddyksi. Merkityksellisyyden kokemusta heiken-
tavana tekijana esille nousi erityisesti arvostuksen puute tydssa. Toisaalta tydén merkityksellisyys ra-
kentui HR Mentorin tyontekijoille suurimmaksi osaksi yritykselle tuottamansa hyddyn kautta. Tyonte-
kijat nakivat itsensa ikdan kuin yrityksen jatkeena vailla subjektiivista ndkékulmaa. Hyvan tyontekija-
kokemuksen kannalta olisi tarkeda ymmartaa ja kohdella tyontekijoitéd ennen kaikkea yksildind. Nuo-
remmat tyontekijat (Alle 30-vuotiaat ja 30—-39-vuotiaat) kokivat merkityksellisyytté vanhempia tydn-

tekijoita enemman.

tyokuorman ja tydssa jaksamisen osalta. Vaikka suurin osa koki tekijoiden toteutumisen olevan hy-
valla tasolla, tuloksien jakaantuminen osoittaa myo6s kayttajayrityksien valilla olevan huomattavia
eroja. Esille nousi muun muassa kohtuuton ylityd, jolla on negatiivinen vaikutus ty&hyvinvointiin

seka tydntekijakokemukseen.

Tydsta innostuneisuuden kohdalla laaja jakaantuneisuus vahvisti entisestaan kayttajayritysten orga-
nisaatiokulttuurien valisia eroja. Tuloksien perusteella innostuneisuutta vuokratydssa véhentda esi-
merkiksi rutiininomainen ty6, huono johtaminen, negatiivinen ilmapiiri ja yhteiséllisyyden puute.
Myds fyysisesti lilan raskas tyd seka ylityd vahensivat innostuneisuutta. Liséksi vuokraty6ta pidettiin
vdliaikaisena ratkaisuna, mika vahensi innostuneisuutta. Pitkdaikaisena vuokratydntekijéna koettiin

myds vaikeammaksi saada vakituista tyopaikkaa kayttajayrityksessa, jonka vuoksi innostuneisuus
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vaheni. Innostuneisuutta tutkivassa vaitteessa tuli esille useita suoraan tyéntekijakokemukseen vai-
kuttavia tekijoita ja erityisesti my0s sellaisia tekijoita, jotka ovat aiempien tutkimusten ja teoriatie-

don perusteella tyypillisia vuokratytssa.

Vaikka vuokratyontekijéiden asema on parantunut, vuokratydntekijat kokivat silti olevansa ikaan
kuin leimattuja alempiarvoisiksi, epapatevimmiksi ja ulkopuolisiksi. Tilanne vaatii edelleen muutosta
arvoissa, asenteissa ja kdytannodissa vuokratyota kayttavissa yrityksissa seka yleisesti. Mikdan ei
muutu, jos muutoksen jalkauttaminen organisaatiossa epaonnistuu tai sitd ei tehda. Esihenkildiden
lisaksi kayttdjayrityksien omilla tyontekijéilla on merkittdva rooli siind, miten vuokratyontekijat koke-
vat tulevansa kohdelluksi.

Esihenkil6on ja johtamiseen liittyen negatiivisia tekijoita olivat esimerkiksi etdinen ja jopa valtteleva
suhde esihenkiléon, pelolla johtaminen ja arvaamaton kaytds seka vastuuttomuus. Suurin osa kui-
tenkin koki suhteen esihenkiléonsa jokseenkin hyvana. Tutkimuksen tulokset osoittivat myds johta-
misen kaytannodissa olevan suuriakin eroja kayttdjayritysten valilla. Tulokset eivat kuitenkaan osoit-
taneet vuokratyolla olevan selkedd heikentdvaa vaikutusta johtamiseen. Huonot johtamiskaytannét
todennakaisesti kohdistuvat kayttajayrityksessa vuokratyontekijoiden liséksi myds omiin tyontekijoi-
hin.

Tyontekijakokemuksen kokonaisarvio linjasi koko tutkimusta yhteen. Suurin osa piti tyontekijakoke-
mustaan hyvana. Erinomaisen tyontekijakokemuksen omaavia oli hieman vdhemmaén, kuin tyydytta-
vaa tyontekijakokemusta. Heikon tyontekijakokemuksen osuus oli sen mukainen, etta kehitettdvaa
on. Lopputulos tydntekijakokemuksen suhteen nayttaa siltd, mita tutkimusta kootessa oletettiin. YI-
lattéva piirre on laaja jakaantuminen myo®s kokonaisarvion suhteen. Odotusarvo oli, ettad tulokset

olisivat keskittyneet selvemmin arvosanoihin tyydyttava ja hyva.

Taustatekijoista esille nousivat erityisesti sukupuolien valiset erot. Naiset kokivat merkittavasti mie-
hia vdhemman esimerkiksi, ettd heilla on mahdollisuus kehittya ja edetd tydssaan seka saada sopi-
vasti vastuuta. Naiset kokivat myds roolinsa yritykselle vahemman merkitykselliseksi. Toinen mielen-
kiintoinen havainto taustamuuttujien osalta oli johtamista ja esihenkilty6ta koskevien véitteiden
kohdalla. Taustamuuttujista eniten vaikutusta oli tyontekijan tyoskentelyajalla kayttdjayrityksessa.
Lyhyemman aikaa kayttajayrityksessa tyoskennelleet (alle 1 kuukautta ja 1-3 kuukautta) arvioivat

johtamisen toteutumista keskimaérin positiivisemmin kuin pidempaan tydsuhteessa olleet.

Opinndytetydn tavoitteena oli tutkia, millainen on toimeksiantajayrityksen kautta tydskentelevien
vuokratydntekijdiden tydntekijakokemus. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittédd, miten vuokraty6
vaikuttaa tyontekijakokemuksen muodostumiseen, kuinka tydntekijakokemuksen tekijat toteutuivat
kayttajayrityksissa ja millainen rooli kayttajayrityksen johtamisella oli tyéntekijakokemukseen. Ta-
voite saavutettiin erinomaisesti, silla tutkimuksen tulokset antavat laajan katsauksen tyéntekijakoke-
muksen muodostumiseen kayttajayrityksessa. Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd vuokraty6n-

tekijan tyontekijakokemuksen muodostumiseen vaikuttavat tydsuhteen erikoislaatuisuus ja asema
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vuokratyontekijana. Vuokratyontekija on tuotannontekija, jolla tuotetaan vuokrayrityksen tarjoama
palvelu eli tydvoima. Kayttajayrityksen osalta vuokratydntekijoiden tyontekijakokemus voi jaada
huomiotta, jos vuokratyévoima ndhdaan vain ostettuna hyddykkeena. Lisdksi asema vuokratyonteki-
jana vaikuttaa johtavan epatasa-arvoiseen kohteluun kayttajayrityksessa. Vuokratyoéntekijéiden
tyontekijakokemus on kuitenkin kokonaisuus huomioon ottaen hyvalla tasolla, mikd korreloi Henki-
|6stopalveluyritysten liiton vuoden 2022 vuokratydntekijatutkimuksen tulosten kanssa. Tutkimuksella
saatiin vuokratyontekijoiden aanta kuuluviin ja ainutlaatuista tietoa toimeksiantajayritykselle. Tutki-
mus tuotti hyvan kokonaiskuvan liséksi myos syvempaa ja yksityiskohtaisempaa tietoa seka nosti

esille epakohtia.

6.2 Kehitysehdotukset

Kehittadmismahdollisuuksia aiheen suhteen rajaa asetelma, jossa kayttajayritykset johtavat ja valvo-
vat tyontekoa vuokrayrityksen ollessa vain tyénantajan ja palkanmaksajan roolissa. Kayttajayritykset
ovat itsenaisia toimijoita, jotka maksavat vuokratydpalvelusta saadakseen tydntekijoité. Vuokrayri-
tyksella ei ole automaattisesti valtuuksia puuttua kayttajayrityksen toimintatapoihin tai johtamiseen.
Kehitysehdotukset tahtadvatkin toimintatapoihin, joilla voitaisiin madaltaa raja-aitoja vuokratydn eri

osapuolten valilla.

Vaikka vuokratyontekijan tyontekijakokemus koostuu pitkalti kohtauspisteista kayttajdyrityksessa,
voi vuokrayrityskin vaikuttaa tyontekijakokemukseen. HR Mentorille voitaisiin kehittaa tyontekijako-
kemusta mittaava kysely, jossa hyddynnettaisiin esimerkiksi tdman opinndytetyén kysymyksia. Ky-
sely olisi hyva toteuttaa esimerkiksi puolivuosittain. Kyselyn avulla saadaan ajantasaista tietoa tyon-

tekijakokemuksen tilasta ja mahdollisuuksien mukaan voidaan puuttua ongelmakohtiin.

Toinen varteenotettava mittari on eNPS, eli The Empolyee Net Promoter System. Se toimii tydnteki-
joiden kokemusten mittaamisen tydkaluna ja on yksinkertaisuutensa ansiosta myoés tehokas. Mittarin
avulla voidaan lisatéa muun muassa vuokratyontekijoiden suorituskykya, silla tyéntekijakokemus on
suoraan yhteydessa suorituskykyyn, tyéntekijan tuottavuuteen ja luovuuteen. Mittari vaikuttaa posi-
tiivisesti myds asiakkaiden uskollisuuteen, silla todenndkdisesti tyytyvaisemmat tydntekijat hyddytta-
vat myos asiakassuhdetta kayttajayritykseen. Liséksi mittaamalla eNPS-tuloksia saanndéllisesti voi-

julkaisuaika tuntematon.)

Aktiivisen mittaamisen ja tulosten analysoinnin lisaksi HR Mentorin olisi tarkeaa pysya ajan tasalla
tyontekijoiden tilanteesta olemalla lasna ja tavoitettavissa. Tyontekijoille tulisi luoda tyésuhteen
alussa selked kuva siita, etta HR Mentoriin voi olla yhteydessa matalalla kynnyksella kohdatessaan
esimerkiksi ongelmia kayttajayrityksessa. Hyva keino tulla nakyvaksi vuokratydntekijoille on myds
vierailla kayttdjayrityksissa, jolloin saa paremman kuvan padivittdisesta toiminnasta ja voi tavata

tyontekijoita mahdollisesti myds kasvotusten.

HR Mentor voi tukea kayttajayritysta tyontekijakokemuksen parantamisessa. Tyontekijakokemusta
mittaavien kyselyiden tulokset olisi hyva kdyda lapi myods kayttajayritysten kanssa. Tuloksien poh-

jalta voitaisiin jarjestaa tilaisuus esimerkiksi Teamsin valityksella, johon yhteyshenkil6t yrityksista



47 (60)

kutsuttaisiin. Ideana olisi levittaa tietoisuutta tydntekijakokemuksesta, keskustella ja tukea mahdol-

listen havaittujen ongelmien ratkaisussa.

Lisdarvoa kayttajayrityksille voidaan tuottaa myos kertomalla esimerkiksi tydntekijadkokemuksen mer-
kityksesta yritykselle ja perustelemalla sita, miksi ja milla keinoilla vuokratyontekijoidenkin tyénteki-
jakokemukseen kannattaa panostaa. Vuokratyontekijan tydntekijakokemus vaikuttaa myods kaytta-
jayrityksen tyonantajabrandiin, joten nykypaivan tyontekijamarkkinoilla sitd ei voida pitaa toissijai-
sena asiana. Toteutustapana voisi toimia esimerkiksi visuaalinen materiaali videon tai muun aineis-

ton muodossa, jossa tieto on jasennelty tiiviisti ja ymmarrettavasti.

Kayttajayritysten suuntaan kannattaa myos viestia, etta tydntekijakokemusta rakennetaan yhdessa.
Tyontekijakokemukseen vaikuttavat kayttajayrityksen toiminnan lisaksi myos esimerkiksi rekrytointi-
kokemus, joka on suurelta osin HR Mentorin vastuulla. Tydntekijakokemuksen kehittdminen on siis
yhteisty6td, jossa HR Mentor rekrytointikumppanina on valmis auttamaan muun muassa jakamalla

tietoa, tydkaluja ja tutkimustuloksia tydntekijakokemuksen tilasta.

Jos tarvittavaa osaamista ja muita resursseja 16ytyy, nakisin tyéntekijakokemuksen kehittdmisen
jopa uutena palvelukonseptina henkildstopalveluyritykselle tulevaisuudessa. Aiheen tiimoilta voisi
tarjota luentoja, koulutuksia seka jalkauttaa henkildstépalveluyrityksen ammattilaisen organisaatioon
kehittdmaan tyontekijakokemusta projektiluontoisesti. Tyontekijakokemus pitda sisalladn niin monta
eri osa-aluetta, etta jopa yksittdisen tekijan, kuten perehdyttdmisen, kehittdminen voi olla kaivattu
lisdapu yrityksissa. Taman tyyppista palvelua tarjoaa jo esimerkiksi henkildstépalveluyritys Eezy

Oyj:n alla toimiva Eezy Flow (Eezy Flow 2023).
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7 POHDINTA

Opinnaytety® on kokonaisuudessaan onnistunut, silla kattavalla tutkimuksella saatiin selville HR
Mentorin tydntekijakokemuksen olevan varsin hyvalla tasolla. Tutkimuksen syvyytta lisasivat avoimet
kysymykset, joiden avulla nousi esiin kehityskohteita muun muassa kayttajayritysten organisaa-
tiokulttuurissa, tydoloissa ja vuokratyontekijoiden asemassa. Opinndytetyd valmistui aikataulussa ja
tyoskentely oli johdonmukaista alusta loppuun saakka. Tyosta tuli laaja, silla tyén tekija panosti eri-
tyisesti tyon taustoitukseen, vankkaan teoriapohjaan seka kyselytutkimuksen tulosten analysointiin.
Tyon laajuus on kuitenkin perusteltua, silla aihe on monisyinen. Tydn rajaus olikin tydlasta, silla tut-
kimuksen kannalta relevantteja tekijoita olisi runsaasti, mutta niiden osallisuutta tydssa piti pohtia

sopivan laajuuden saavuttamiseksi.

Teoreettisen viitekehyksen koostaminen oli haastavaa, silla aiempaa teoria- tai tutkimustietoa vuok-
ratydntekijoiden tydntekijakokemuksesta ei juurikaan ole. Tydn tekija on kuitenkin tyytyvainen lop-
putulokseen, silléd jakamalla teoriaa pienempiin osiin ja lopulta yhdistelemélla tietoa saatiin tyélle luo-
tua vankka pohja. Lahteet olivat relevantteja ja ajanmukaisia. Lisaksi tydssa hyddynnettiin myos
englanninkielista lahdeaineistoa, jonka avulla teoria laajeni seka spesifioitui muun muassa ulkomaa-

laisten tutkimusten kautta.

Maarallisen tutkimuksen tekeminen vaati opettelua ja runsaasti teoriatietoa taustalle. Kyselyyn saa-
tiin lopulta kattava maara tyontekijakokemusta ja johtamista mittaavia kysymyksia, joiden esitta-
mista oli pohdittu juuri vuokratyén kannalta. Tutkimuksen laajuuden ja syvyyden kannalta oikea
paatos oli esittda kyselyssa myds avoimia kysymyksia. Ilman niitd tutkimus olisi jaanyt pintapuo-
liseksi. Kyselytutkimuksen analysoinnissa esitettiin monivalintakysymysten tulokset kaavioina. Taulu-
koiden luomisessa hytédynnettiin Excelid, jossa saatiin yhdistettya Webropolilla tuotetun tutkimuksen
tuloksia kaavioihin. Tuloksia analysoitiin tyon teoriatietoon pohjautuen ja osittain esiin nostettiin
myds uutta teoriatietoa analysoinnin tueksi. Analysoinnissa onnistuttiin kytkemaan tuloksia teoriaan

seka taustatekijoiden muuttujiin monipuolisesti.

Kyselytutkimuksen myéta toimeksiantajayritys sai arvokasta tietoa tyontekijoidensa tilasta. Tyodnteki-
jat ovat henkildstdpalveluyrityksen valuuttaa, joten tietoa voidaan pitéd merkittédvana liiketoimin-
nalle. Ennen kaikkea kyselytutkimus voi toimia jatkojalostettuna konkreettisena tydkaluna toimeksi-
antajayrityksen tydntekijakokemusta mittaavissa kyselyissa. Tutkimuksen tulosten pohjalta tehdyissa
kehitysehdotuksissa on huomioitu yrityksen resurssit, jotta kehitystoimenpiteet olisivat suurimmaksi
osaksi toteutettavissa. Uuden palvelukonseptin rakentaminen oli kehitysehdotus pidemmalle aikava-

lille ottaen huomioon tydntekijakokemuksen yhtend tydmarkkinoiden trendeista.

Tutkimuksen pohjalta voi kehittda runsaasti eri jatkotutkimuksia. Jatkotutkimuksena voitaisiin tutkia
mita tahansa tyotekijakokemukseen vaikuttavaa tekijaa syvallisemmin. Lisaksi tutkimukselle voitai-
siin saada laajuutta jatkotutkimuksella, joka tutkisi esimerkiksi rekrytointikokemusta toimeksianta-
jayrityksessa. Talla tavoin voitaisiin saada laajempi kuva vuokratydntekijéiden tydntekijakokemuk-
sesta, jossa yhdistyvat vuokrayrityksen ja kayttdjayrityksen osuus. Tutkimuksen pohjalta voitaisiin

toteuttaa myos kartoittava kyselytutkimus kayttéjayritysten esihenkildille, jossa selvitettdisiin vuokra-
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jayrityksissa. Lisaksi esimerkiksi vuokratydntekijdiden kokemaa epatasa-arvoisuutta ja erityisesti sen

taustalla olevia syitd voitaisiin tutkia syvallisemmin.

Opinndytetyon rakenne oli kokonaisuutena johdonmukainen ja informatiivinen. Rakenne eteni joh-
dannon kautta teoreettiseen viitekehykseen, jossa kasiteltiin syvallisesti aiheeseen liittyvat tekijat
kuten vuokratyd, tyontekijakokemus ja johtaminen. Lisaksi tutkimuksen suunnittelua ja toteutusta
kasiteltiin laaja-alaisesti ja tutkimuksen kannalta tehtyja valintoja perusteltiin. Laajan tutkimuksen
analysoinnin jalkeen tarkeimmat tulokset kerrattiin yhteenvedossa ja esitettiin realistisia kehityseh-
dotuksia, jotka ovat yrityksen taustan tuntien toteutettavissa. Opinnaytety6 sisdlsi havainnollistavia
kuvia, jotka auttoivat jasentdmadn ja ymmartamaan kokonaisuutta. Teksti oli huoliteltua ja konteks-

tiin sopivaa.

Seuraavalla kerralla voisi pohtia esimerkiksi haastatteluja osana tutkimusmenetelmallista valintaa.
Tyodntekijakokemus on subjektiivista, joten haastattelujen avulla voitaisiin saada enemman tietoa
yksittdisen vuokratyontekijan kokemuksista, ajatuksista ja nakemyksista. Talla tavoin voi kuitenkin
olla haastavampaa saada yleistettavaa tietoa ja kohderyhman ollessa suuri haastattelujen toteutta-
minen tarvittavalle maardlle on tydlastd. Johtamisen ja esihenkilétyon tutkimisen osalta avoimia ky-
symyksia olisi voinut hyddyntdaa enemman, silla tulokset jéivat hieman pienemaén rooliin muihin tu-
loksiin verrattuna. Lisdksi kyselytutkimuksen ajankohtaan olisi hyva kiinnittda huomiota, silla talla

kertaa tutkimus ajoittui osittain loma-ajalle.

Opinnaytety6prosessi oli opettavainen kokemus. Tyon tekija ei kokenut sitd liian raskaaksi, silld aika-
taulutus ja tydmaéran jakaminen onnistui hyvin. Prosessin aikana itseohjautuvuus, ajanhallinta ja
oman tyon johtamisen taidot kehittyivat. Lisdksi ymmarrys ja tietotaito tydontekijakokemukseen,
vuokratybhon seka johtamiseen liittyen syveni huomattavasti. Tyon tekija oppi toteuttamaan kysely-
tutkimuksen alusta loppuun saakka itsendisesti, josta on todennakdisesti hydtya mahdollisten jatko-
opintojen seka tydtehtdvien osalta. Tekija aikoo soveltaa sekd syventda oppimaansa tulevaisuuden
tyotehtavissa.
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LIITE 1: KYSELYLOMAKE

Vuokratyontekijoiden tyontekijadkokemus ja johtaminen
kdyttajayrityksessa

Vastaamalla tihEn kyselyyn hyviksyn tietojeni keriSmisen tistosuojailmoituksessa kuvatulla tavalla.

| Pakolliset kysymyksat merkitly Eihdells (%)

Taustatiedot

Sukupuoli *
() Mies
() Mainen
() Muu

Ikd *

O Alle 30 vuotta
O 30-39 vuotta
O 40-49 vuotta
O 50-59 vuotta

O ¥li 59 vuotta

Kuinka kauan olet tySskennellyt nykyisesss kdyttdjiyrityksess3? (los olet tyGskennellyt samassa
yrityksessd useita eri ajanjaksoja, valitse yhteenlaskettu aikam3srs.) *

O- Alle 1 kuukautta
O- 1-3 kuukautta
O- 3-6 kuukautta
(O &-12 kuukautta

O ¥li 12 kuukautta

Kayitdjdyritykselld tarkoitetaan yritystd, jonka johdon ja valvonnan alaisena tydskentelet.

Miten koet seuraavien vditteiden totewtuvan kaytidjdyrityksesss, jossa fydskentelet?
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Tydni on merkityksellistd *
O Taysin samaa mielts

O Osittain samaa mielt
() osittain eri miel2

O Taysin eri misits

Miks tekes tydstisi merkityksellista?

Olen saanut riittEvEn perehdytyksen tydhini *
D Taysin samaa mielts

O Osittain samaa mieltd

(O osittain eri mieits

(D) Taysin eri mietta

TydtehtivEanl sekd tydn tavoitteet ovat minulle selkeits *
O Taysin samaa mislkts

() osittain samaa mieles

() Osittain eri mielta

(O Taysin eri mielta

Tydkuormanl on kohtuullinen *
O Taysin samaa mielta

O Osittain samaa mielts

O Osittain er misltd

O Taysin eri mielts

Saan tydssani sopivastl vastuuta *
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(O Taysin samaa misita
O Osittain samaa mielta
D Osittain e mieltd

O Taysin erl mieltd

Tyoni tarjoas haasteita sopivalla tasolla *
O Taysin samaa mialta

O Osittalin samaa mieltd

(O osittain eri mieia

D Taysin arl mislts

Jaksamisen| tytsss on vAhintid&n hyvEllE tasolla *
O Taysin samaa misita

O Osittain samaa mieltd

(O osittain er mieia

O Taysin eri mieitd

Olen innostunut tydstini *
(O Taysin samaa mielta
O Osittain samaa mielta
O osittain eri mielta

O Taysin eri mieltd

Tydni sisdltd vastas sovittua tybnkuvaa *
O Taysin samaa mislta

O Uslttaln samaa mieltd

O osittain er mielts

(O Taysin eri mielts

Minulla en mahdollisuus vaikuttaa tydhénl (mm. tybn sisditéén, tyGmadrian) *
O Taysin samaa miaita
O Osittain samaa mielts

O Osittain e mieltd



U Taysin erl mielta

Minulla on mahdollisuus kehittyd ja edetd tySssBni *
D Taysin samaa mialta

(O osittain samaa mielts

() osittain eri mielta

O Taysin erl mieltd

Koen roolinl merkityhselliseksi yrityksen toiminnalle *
O Taysin samaa mielta

(O osittain samaa mielta

(O osittain eri misits

O Taysin eri mieltd

Koen kuuluvani tydyhtelstin *
(O Taysin samaa mieta

O Osittain samaa mieltd

O Osittain eri misitd

D Taysin eri mieltd

Tydilmapliri on turvallinen =
O Taysin samaa mielta

O Osittain samaa mislts

(O osittain eri mielts

O Taysin erl mieltd

Turvaliinen fpdiimapiin sis3itdd kokemuksen muun mMUassa sitd, eitd tydyhtelsdssd on turvallista kertoa
ajatuksizan ddnesan, twee hyvaksylyks! omana Isenddn ja kuuluks! yhiaistsss.

Vuokratydntekijditd kohdellaan tasapuolisest] suhteessa muihin tydntekijbihin *

O Taysin samaa mielta
O Osittain samaa mielts
O Osittain eri miglts

{7) Taysin eri mielts
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Vastaa seuraawiin vaittamiin sen pervstesla, miks on kokemuksesi kiyitd)ayritykses! Ehlesihenkilbsta.

Suhteenl esihenkildtn on hyva (molemminpuolinen luottamus, aveimuus, kunnioitus) =
O Taysin samaa mislts

O Osittain samaa mieltd

() Osittain e mieita

O Taysin eri mielts

Esihenkiltni viestii riittivEsti ja selkelsti *
O Taysin samaa mislts

D Uslttain samaa mieltd

() Osittain et mieita

O Taysin eri mielts

Esihenkiltni ottaa huamison yksildlliset tarpeeni ja toiveani *

O Taysin samaa mislts
O Osittain samaa mieltd
D Oisittain e mielta

D Taysin eri mielts

Esihenkiléni toimil johdonmukaisesti ja selkessti *
O Taysin samaa mielta

O Uslttain samaa mieltd

(O osittain eri mielta

O Taysin eri mielts

Esihenkiléni antaa minulle rakentavaa palautetta =
O Taysin samaa mielta

D Osittain samaa mielta

D Cisittain en mieled

O Taysin eri mielts
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Esihenkiltni on aktiivisesti vuorovaikutuksessa ja l14snd arjessa *

O Taysin samaa mielta
O Osittain samaa mieltd
O Osittain eri mielts

O Taysin erl mielts

Esihenkildni on helpost 18hestyttdvi *

O Taysin samaa mielta
O Osittain samaa mielts
O Osittain er mizlts

O Taysin eri mieltd

Oiet nyt vastannut kysymyksin koskien tpontekijskokemustas. Lopuks], anna vield kokonaisarvia
tyontekijskokemuksestas! kiyttdjdyniiyksessa.

Tydntekijdkokemukseni kEyttijSyrityksesss on *

o Erinomainen

O Hyva

O Tyydyttava

O Heikko

Voit vield perustella kekonaisarviotasi, miksi?
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LIITE 2: SAATEKIRIE

Hei HR Mentorin tyontekijs,

Olen Saija Kattainen, 3. vuoden liiketalouden opizskelija 3avonia-Ammattikorkeakoulusta. Teen opintoihini
kuuluvsa opinnaytetyots, johon olennaisena osana kuuluu kyselytutkimuksen toteuttaminen.
Cpinngytetyan aihe on vuokratydntekijoiden tyontekijgkokemus ja johtaminen kaytiajayrityksessa,
toimeksiantajayrityksend toimii HE Mentor Oy,

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, millainen on kyzelyn kehderyhman eli HR Mentorin kawtta t2lla
hetkelld tyGzkentelavien/tydskennellziden vuokratydntekijdiden tydntekijikokemus.
Tydntekijgkokemuksen tutkiminen painottuu kokermuksiin johtamiskdytdnndiztd kayttdjdyrityksess3.
Kayttajayrityksella tarkoitetzan sita yritysta, jossa konkreettizesti olet tyoskennellyt ja joka on valvonut =eka
johtznut tyontekoasi.

Arvostan suuresti, jos sinullz on hetkd aikas ky=elyyn vastaamiselle. Vastaaminen vie 5—10 minuuttia.
‘Wastauksat tallennetazn anonyymisti eika tuloksia ole mahdellista kohdistaa yksittdiseen henkilddn. Vastaa
kyselyyn omakohtaizen kokemuksesi perusteslla, jokainen vastaus on tarked tutkimuksen kannalta.

Wastaathan kyselyyn maanantaihin 20.3.2023 mennessi.

Woit myds halutessasi oszllistua 5-ryhman 50 euron lahjakortin arvontaan jattEmalla yhteystietosi ky=elyn
lopuzsa. Voittzjzlle ilmoitetaan henkilakohtaizesti.

Larmmin kitos jo etukdatesn tutkimuksesn osallistumisesta ja onnea arvontaan!

Tazza linkki ky=ebyyn:

hteps:/ flink. webropalsurveys.com/5 /43980 755ECAESADE

Tasza linkki tietosuajailmoitukseen:

Tietosuojailmoitus kyselytutkimus. doo:

Ystavillisin terveisin

Eaija Kattainen

hik3l sinulla herda kysyttavia, olethan yhieydessa minuun:

saija. kattainen@edu. savonia.fi
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LIITE 3: ARVONTALOMAKE

SAVONIA

Arvontalomake

_| Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Dsallistu S-ryhman 50 euron lahjakortin arvontaan ja taytd yhteystietosi. Arvontaa varten annettuja nimi- ja
sahkdpostitietoja el voida yhdistdd kyselyssd annettulhin tietolhin. Tieto arvonnan voittajille tolmitetaan
sahkdpostitse.

Volt jattaa taman lomakkeen tyhjaksi ja sulkea selaimen, ellet halua osallistua arvontaan!

Kalkkien kyselyn arvonnassa yhteystietonsa jattaneiden kesken arvotaan yksi (1) S-ryhman 50 euron lahjakortti.
Arvonta suoritetaan 20.3.2023 ja yhteystiedot havitetdan heti palkinnon luovuttamisen jalkeen. Henkilotietoja el
yhdisteta kyselyn vastauksiin elka tietoja siirreta EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle.

Rekisterinpitajan yhteystiedot seka tiedot henkilotietojen kasittelysta ja suojauksesta on luettavissa
tietosuojailmoituksesta,

Jittimalla yhteystietosi osallistut S-ryhmén 50 euron lahjakortin arvontaan *

Etunimi [ |

Sukunimi l |

Sahkdposti | |

Suostumus *

O Annan suostumukseni tietojen kerdamiseen arvontaa ja voittajan tavoittamista varten.
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