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Tiivistelma

Tutkimus tehtiin toimeksiantona kuopiolaiselle henkilostévuokrausyritykselle, Osuma Henkilostopalvelut
Oy:lle. Tutkimuksen toteuttamisen taustalla oli toimeksiantajan tarve selvittaa ja sanoittaa omaa vastuulli-
suuttaan henkilostolle ja sidosryhmille. Tutkimuksen pohjalta on jatkossa tarkoitus kehittaa vastuullisia toi-
mintatapoja sekd muodostaa pohjaa vastuullisuusviestinnalle. Tutkimuksessa selvitettiin Osuma Henkil6sto-
palvelut Oy:n henkil6stovastuullisuuden tilaa kvantitatiivisilla tutkimusmenetelmilla selvittamalla mitka
henkilostovastuun osa-alueet toimivat talla hetkella Osuma Henkil6stopalveluilla ja mitka vaativat kehi-
tysta. Henkilostovastuun osa-alueiksi henkilostovuokrausyrityksessa tutkimuksessa maaritettiin rekrytointi,
perehdytys, palkkaus, osaamisen kehittdminen ja ongelmatilanteisiin puuttuminen. Sahkoéisen kyselylomak-
keen avulla toimeksiantajan vuokrattavalta henkilost6lta kysyttiin heidan nakemystaan Osuman henkil6sto-
vastuullisuudesta ja heidan mielipidettdan siitd, kuinka vastuullisuutta voitaisiin parantaa. Tutkimuskysely
toimitettiin kohderyhmalle eli Osuman vuokrattavalle henkildstolle yrityksen sisdisessa viestintakanavassa.
Vastauksia kyselytutkimukseen saatiin yhteensa 85.Tutkimusaineistoa analysoitiin aluksi tunnuslukujen ja
frekvenssien kautta. Taman jalkeen analyysia pyrittiin syventamaan ristiintaulukoinnin keinoin. Tutkimuk-
seen saaduista vastauksista selvisi, etta henkilostovastuullisuus on toimeksiantajayrityksessa yleisesti hy-
valla tasolla. Henkildsto oli erityisen tyytyvdinen palkkaukseen liittyviin asioihin, kuten palkanmaksun tas-
mallisyyteen seka palkan suuruuteen. Henkiloston mukaan myos rekrytointi toimii Osumalla
vastuullisuuden periaatteita noudattaen. Osuman kautta tyollistyminen on helppoa ja tyosta etukateen an-
nettu kuvaus vastaa todellisia tyotehtavia. Tutkimuksen avulla l6ytyi Osuman henkiléstovastuullisuuden
osa-alueista myos kehitettavaa. Henkilosto oli tyytymaton etenkin osaamisen kehittamisen tilaan. Osa hen-
kilostosta koki, ettei Osumalla tueta millaan tavalla osaamisen kehittamista. Tutkimuksessa nousi esiin
myos yksittaisten henkildiden kokemuksia epaoikeudenmukaisesta kohtelusta. Kuusi kyselyyn vastanneista
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Abstract

The research was conducted as a commission for the personnel leasing company in Kuopio, Osuma Hen-
kilostopalvelut Oy. The background for the research was the client's need to assess and articulate their own
responsibility towards employees and stakeholders. The aim is to develop responsible practices and estab-
lish a foundation for responsibility communication based on the findings of the research. The study exam-
ined the state of Osuma Henkilostopalvelut Oy's personnel responsibility using quantitative research meth-
ods, identifying which areas of personnel responsibility are currently functioning well and which ones
require development. The areas of personnel responsibility for the personnel leasing company in the study
were defined as recruitment, orientation, compensation, competence development, and addressing prob-
lematic situations. Through an electronic survey, the client's leased personnel were asked for their views on
Osuma's personnel responsibility and their opinions on how responsibility could be improved. The survey
was sent to the target group, Osuma's leased personnel, via email, and a total of 85 responses were ob-
tained. The research data was initially analyzed through key figures and frequencies. Subsequently, the
analysis aimed to deepen through cross-tabulation. The survey responses revealed that personnel responsi-
bility in the client company is generally at a good level. Employees were particularly satisfied with compen-
sation-related aspects, such as the punctuality and amount of salary payments. According to the personnel,
recruitment at Osuma also operates in accordance with responsible principles. Employment through
Osuma is easy, and the pre-employment description matches the actual job tasks. The research identified
areas for improvement in Osuma's personnel responsibility. Personnel were espesially dissatisfied with the
state of competence development. Some personnel felt that Osuma did not support competence develop-
ment in any way. The study also highlighted individual experiences of unfair treatment. Six respondents re-
ported being bullied or discriminated against while working through Osuma. The results of the research in-
dicated that solutions should be sought within the client company from the perspective of personnel for
competence development and addressing problematic situations. Further research within the company on
these themes would be beneficial to uncover the root causes of the problems.
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1 Johdanto

Yritysten toimintaymparistd on viime vuosikymmenina muuttunut merkittavasti, ja nama muutok-
set ovat synnyttdaneet uudenlaista tietoisuutta ja tarvetta tarkastella yritysten roolia yhteiskun-
nassa. Vuonna 2018 IPCCn (Intergovernmental Panel on Climate Change) julkaisema ilmastora-
portti kiihdytti vastuullisuuskeskustelua maailmalla ja niin myds Suomessa. Koipijarvi ja Kuvaja
(2020, 22) toteavat tietoisuuden vastuullisuuskysymysten tarkeydesta tuntuvan levinneen viimeis-
taan nyt jokaisen yrityksen johtoon. Liappis, Pentikdinen ja Vanhala (2019, 6) kertovat yritysvas-
tuusta olevan tulossa perusvaatimus lilketoiminnalle ja edellytys sille, etta yritystoimintaa pide-
taan ylipaataan hyvaksyttavana. Sosiaalisen median ja globaalin tiedonvalityksen aikakaudella
yritysten toiminta ja paatokset ovat helposti nahtavilla ja arvioitavissa, mika lisda entisestaan pai-
netta toimia aidosti vastuullisesti. Hellstréom ja Parkkonen (2022, 6-7) kertovat vastuullisuuden
olevankin yhteiskunnassa trendina vahvasti voimistuva ja yritysten ndin ollen voimakkaammin he-

ranneen myds vastuullisuusviestinnan tarkeyteen mielikuvan rakentajina tai sen yllapitajina.

Ympardivassa maailmassa on talla hetkelld kdynnissa monimutkaisia ja globaaleja kriiseja, kuten
ilmastonmuutos, eriarvoisuuden kasvu, pandemiat ja talouden epavarmuus. Yrityksille on muodos-
tunut kasvava paine ottaa enemman vastuuta yhteiskunnasta ja siitd ymparistosta, jossa ne toimi-
vat. Osuuspankin vuosittain 250 suurimmalle suomalaisyritykselle teettdmassa Suuryritystutkimuk-
sessa pyritdan hahmottamaan kuvaa suuryritysten tulevaisuuden nakymista. Vastaukset vuodelta
2022 kertovat, etta sosiaalinen vastuu nakyy suuryritysten strategiatydssa aiempaa selkeammin.
Lisdaksi 73,2 % vastanneista yrityksista oli samaa mielta siitd, ettd heidan yrityksensa tehtavana on
olla ratkaisemassa yhteiskunnallisesti polttavia ongelmia. (Suuryritystutkimus 2022, 35.) Tuloksista
voidaan todeta, ettda Suomen suurimmat yritykset pitavat sosiaalista vastuullisuutta ajankohtai-

sena aiheena, jolloin siihen liittyvaa tutkimusta voidaan pitaa yhteiskunnallisesti ajankohtaisena.

Yhteiskuntavastuun (CSR) voidaan nahda olevan paljon enemman kuin pelkka kustannus, rajoite
tai hyvantekevaisyytta — se voi olla mahdollisuuden, innovaation ja kilpailuedun lahde. Yritysmaail-
massa on kasvava tietoisuus siitd, etta kaupallinen menestys ja vastuullisuus ovat tdysin yhdistet-
tavissa. Itse asiassa vastuullisuus ndhdadan entistda enemman tulevaisuuden kaupallisen menestyk-
sen perustana ja kilpailuetuna. (Yhteisen hyvan tulevaisuus — Nama 3 yritysvastuun trendia
viitoittavat jokaisen suomalaisyrityksen paatoksentekoa tulevina vuosina 2021.) Jokaisella vai-

heella yrityksen arvoketjussa on potentiaalia luoda myénteisia tai kielteisia vaikutuksia yhteis6on,



jossa yritys toteuttaa toimenpiteitdan (Porter & Kramer 2006). Vastuullisesti toimiva yritys huoleh-
tiikin, ettei silla ole negatiivisia vaikutuksia tarkeille sidosryhmilleen kuten tyontekijoilleen ja asiak-

kailleen (Liappis ym. 2019, 9).

Yritykset pyrkivatkin yha aktiivisemmin l6ytamaan vastuullisia ratkaisuja, joko omasta tahdostaan
tai ulkoisten paineiden vaikutuksesta. Tarve noudattaa yhteiskuntavastuullisia normeja ei johdu
pelkdstaan lainsaadanndstd, vaan se juontaa juurensa tietoisilta kuluttajilta, jotka odottavat yrityk-
silta vastuullisuutta. (Itsesdantely ja yhteiskuntavastuu 2010, 20.) Finnish Business & Society (FIBS)
julkaisi vuonna 2022 kuluttajatutkimuksen, jossa 65 % suomalaisista kuluttajista kertoo vastuulli-
suuden ohjaavan kulutuspaatoksidaan (Kuluttajatutkimus 2022, 16). Kuluttajien lisaksi myos tyonte-
kijat ovat nykyisin entista tietoisempia ja vaativampia yritysten vastuullisuuden suhteen. Elinkei-
noeldman Keskusliiton (EK) vuonna 2022 tekemassa kyselyssa vastanneista 63 prosenttia kokee,
ettd tydnantajan vastuullisuus on tarkea kriteeri tydpaikkaa valittaessa, mika useiden yritysten pai-
niessa osaajapulasta antaa painetta vastuullisuuteen myos tyontekijoiden suunnasta (Vastuullisuu-

den EU-sadntely etenee 2022, 4).

Taman opinndytetydn perustana on toimeksiantajayrityksen tarve selvittda ja sanoittaa omaa vas-
tuullisuuttaan selkeasti viestittdvdan muotoon. Tutkimus toteutettiin Osuma Henkilstopalvelut
Oy:lle nykytilatutkimuksena heidan vuokrattavaan henkilost66nsa kohdistuvista sosiaalisen vas-
tuullisuuden osa-alueista, joista tutkimuksessa kdytetdaan termia henkilostévastuu. Henkildstovas-
tuun teemoja tutkimuksessa ovat oppimisen ja osaamisen kehittaminen, palkkaus ja palkitsemi-
nen, rekrytointi ja perehdytys seka puuttuminen. Osuman tavoitteena on olla esimerkillinen ja
huolehtiva tyonantaja ja henkilokunnan kuunteleminen koetaan Osumalla tarkeaksi. Henkilokun-
nan kokemuksien pohjalta on mahdollista |6ytaa kehityskohteita Osuman rekrytointi- ja tyénvali-
tysprosesseissa. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena sahkoisena lomakkeena Osu-

man tiedoksiantojen ja tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen pohjalta.

2 Tutkimusasetelma

2.1 Tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda Osuma Henkildstdpalvelut Oy:n vuokrattavalta henkilostélta

heidan kokemustaan Osuman henkilostovastuullisuuden eli henkilostoon kohdistuvasta sosiaalisen



vastuullisuuden nykytilasta yrityksessa. Tavoitteena on auttaa toimeksiantajaa ymmartamaan

omia henkildstovastuullisuuden ongelmakohtia, vahvuuksia seka kokonaiskuvaa.

Tutkimusongelma: Miten vuokratyohenkilosto kokee henkildstévastuullisuuden osa-alueiden to-

teutuvan Osuma Henkiléstopalvelut Oy:ssa?

Tutkimuskysymys 1: Missa henkil6stovastuullisuuden osa-alueissa Osuma Henkilostopalvelut talla

hetkelld onnistuvat vuokrattavan henkilokunnan mielesta?

Tutkimuskysymys 2: Missa henkil6stovastuullisuuden osa-alueissa Osuma Henkilostopalvelut talla

hetkelld epdonnistuvat vuokrattavan henkildkunnan mielesta?

Tutkimuksen avulla selvitetaan vuokrattavan henkildstén nakemyksien kautta Osuman henkil6sto-
vastuullisuuden yleiskuvaa ja tdmanhetkista tilannetta, jonka avulla toimeksiantajan on mahdol-
lista parantaa omaa toimintaansa tyénantajana, seka kehittaa omaa vastuullisuusviestintaansa.
Tutkimuskysymysten asettelun avulla pyritdaan erottelemaan vastauksista selkeitd henkilostovas-

tuullisuuden onnistumisen ja epdonnistumisen kohtia.

2.2 Henkilostovuokraus Suomessa

Henkilostdévuokraus eli vuokratyd on tydntekijoiden vuokraamista sopimuksen perusteella kaytta-
jayrityksille. Tyontekijan tydnantajana toimii henkiléstovuokrausyritys ja ndin ollen vuokrayritys
maksaa tyontekijalle palkan ja hoitaa muutkin tyénantajan velvollisuudet. Kayttajayrityksen teh-
tdava on ohjata ja opastaa tyontekijaa, seka valvoa taman tekemistd. Vuokratydsuhteessa on aina
kolme osapuolta, jotka ovat vuorovaikutuksessa keskendan: tyontekija, kayttajayritys ja vuokrayri-

tys. Tata kolmen osapuolen suhdetta kutsutaan kolmikantasuhteeksi. (Hjelt 2017, 6.)

1980-luvulla vuokratydn kayttda alettiin sadnnelld epakohtien vuoksi, vaikka sita ei haluttu kieltaa
kokonaan. Tavoitteena oli varmistaa, etta vuokratyota voitaisiin kayttaa tilanteissa, joissa vakitui-
nen tyovoima ei ollut mahdollista. Merkittava muutos tapahtui vuonna 1994, kun uusi tyévoima-

palvelulaki astui voimaan ja luvanvaraisuus poistettiin. Tama edisti vuokratyévoiman yleistymista.



(Tanskanen 2012, 33.) Vuonna 2018 Henkildstdpalveluyritysten liiton toimitusjohtaja Merru Tu-
liara totesi, ettd arviolta 500—600 vakiintunutta henkiléstopalvelualan yritysta toimii alalla. (Henki-
|6stdala 2018.) Suomen tilastokeskuksen mukaan vuonna 2021 vuokratydntekijoita oli noin 50 000
ja vuonna 2022 jo 60 000. Vuonna 2022 vuokratyontekijoiden osuus kaikista palkansaajista oli noin
3 prosenttia. (Tyovoimatutkimus 2022.) Hjeltin (2017, 5) mukaan vuokraty6 on yksi tuoreimmista

tyon teettamisen keinoista. Se on myods kasvattanut suosiotaan koko 2000-luvun ajan.

Tyo6lainsaadanndssa ei ole rajoituksia yritysten mahdollisuuksiin kdyttaa vuokrattua tyévoimaa,

mutta tilaajavastuulaki asettaa kayttajayritykselle tiettyja velvoitteita silloin, kun vuokratydnteki-
joita kaytetadn tavanomaiseen toimintaan. Myds eri alojen tydehtosopimuksissa on kirjattu, mil-
loin ulkopuolista vuokratydvoimaa voidaan kayttaa. Henkilostovuokrausyritys ei peri tyontekijalta
mitadan maksuja, eika palkkioita voi vahentda tyontekijalle maksettavasta palkasta. Kaikki palkkiot

ja muut mahdolliset kustannukset laskutetaan kayttajayritykselta. (Hjelt 2017, 6-7.)

Vuokratyontekijan tydsuhde kayttajayrityksen omiin tydntekijoihin verrattuna on erilainen. Vuok-
ratyontekijan tydnantaja on henkildstévuokrausyritys ja tydsopimus on tehty ndiden valilla, joten
vuokratydntekijan tydehdot ja tydsuhde-etuudet ovat usein erilaiset, kuin kayttajayrityksen omilla
tyontekijoilla. Joissain tapauksissa kayttajayrityksen tydntekijoiden ja vuokratyontekijdiden sopi-
muksissa noudatetaan samojen alojen tydehtosopimuksia. Ndissa tapauksissa vuokratyontekijoi-
den tydajat, palkkaus ja erilaiset palkan lisat, tauot, sairauslomakaytanteet ja muut tydehtosopi-
mukseen sitoutuvat tydsuhteen etuudet maardytyvat saman tydehtosopimuksen mukaisesti, kuin
vakituisilla tyontekijoilla. (Hjelt 2017, 11.) Tyontekija voi tyollistyd samanaikaisesti usean eri henki-
|6stévuokrausyrityksen kautta, jos tama kykenee jarjestelemaan eri tyosuhteiden velvoitteet siten,
ettd ne eivat hairitse toisiaan. Vuokrayrityksen listoilla oleminen ei vield kuitenkaan automaatti-
sesti tarkoita tyontekijan ja henkilostovuokrausyrityksen olevan tydsuhteessa. (Mts. 12.) Henkil6s-
toalalla tydsuhteet ovat toisinaan lyhyehkdja. Vuokratydn suosio nakyy usein sijaisuuksissa, seka
kausitdissa, joissa ruuhkahuiput aiheuttavat akuutin tydvoimatarpeen. (Vuokratyontekijatutkimus

2022.)

2.3 Toimeksiantaja

Taman tutkimuksen toimeksiantajana toimii Kuopiossa vuonna 2016 perustettu henkildstépalvelu-

alan yritys Osuma Henkildstopalvelut Oy. Tutkimuksessa kdytetdaan toimeksiantajasta lyhennetta



Osuma. Osuma tuottaa henkildsténvuokrauspalveluja koko Suomeen. Kuudessa vuodessa Osuma
on kasvanut Savon suurimmaksi henkildstdalan toimijaksi (Yrityksemme n.d). Osuma tuottaa hen-
kilostévuokrauspalvelujen lisdaksi suorarekrytointia. Suorarekrytointia tehdaan yritystoiminnan eri
tasoille tuotantotyontekijoista toimitusjohtajiin (Osuma-suorarekrytointi n.d). Suorarekrytoinnin ja
henkildstévuokrauksen lisdksi Osuma tuottaa yhteistydssa TE-palvelujen, seka eri koulutustahojen
kanssa osaajakoulutusta “avaimet kateen”-periaatteella (Torvinen, 2023). Ty6- ja elinkeinoministe-
rion Tyovoimatiekartat- hankkeen loppuraportissa mainitaan lyhyemmat ammattiin perehdyttavat
koulutukset tydkaluina ammattisiirtymien nopeuttamiseen, jolla eri alojen kohtaanto-ongelmia ta-
sataan. (Larja. ) & Peltonen, J. 2023.) ELY-keskusten tuella Osuma jarjestaa myos rekrykoulutuksia,
jotka ovat yrityksille vayla palkata tydhon koulutettua henkilokuntaa. Osuman suurimmat henki-
|6stovuokrauksen toimialat ovat rakennus- ja konepajateollisuus seka ICT ja kaupan alat. (Osuma-

rekrykoulutus n.d.)

Osuma pyrkii omassa ydinliiketoiminnassaan toimimaan vastuullisesti. Henkiléstépalvelualalla vas-
tuullisuusteemat keskittyvat suurimmalta osin sosiaalisen seka taloudellisen vastuullisuuden ym-
parille. Henkildstépalvelualan maine on Suomessa pitkaan ollut huonossa valossa ja henkil6sto-
vuokrauksen rantautuessa Suomeen se toi mukanaan paljon vaarinkdyttdja. Ndiden aikaa sitten
syntyneiden mainehaittojen kanssa yritykset painivat edelleen. Tehokkain tapa muuttaa tydnteki-
joiden ja asiakkaiden mielikuvia on vastuullinen toiminta. Nopeasti tapahtuneen merkittavan kas-
vun takia paineet vastuullisuustoimien raportointiin ja lapindakyvyyteen ovatkin kasvaneet. Osu-
man operatiivinen johtaja toteaa vastuullisuuden nousevan kilpailutuksissa usein jopa hintaakin
merkittdvammaksi kilpailulliseksi tekijaksi. (Sarnola 2023.) Néin ollen vastuullisuusaiheista viesti-
minen yrityksen sisdlld, seka sidosryhmien edustajien kanssa on tarkeda. Kestavassa vastuullisuus

viestinndssa on kuitenkin olennaista, ettd puheet ja teot vastaavat toisiaan (Nilsen 2007, 179).

3 Yritysvastuu

Yritysvastuu ei ole aiheena niin uusi kuin voisi kuvitella. Keskustelun yritysten vastuullisuudesta
katsotaan nousseen esiin 1980-luvulla YK:n alaisuuteen perustetun ympariston ja kehityksen maa-
ilmankomission eli Brundtland komission julkaiseman “Yhteinen tulevaisuutemme” raportin
myotd. Kestava kehitys maariteltiin raportissa “sosiaaliseksi, taloudelliseksi, ymparistolliseksi ja

kulttuuriseksi kehitykseksi, joka ei vaaranna tulevien sukupolvien oikeutta omaan kehitykseensa.”



(Heinrichs, Martens, Michaelsen, Wiek 2016, 7). Brundtlandin komission julkaiseman raportin jal-
keen alettiin poliittisissa keskusteluissa puhua yritysten yhteiskuntavastuusta, josta on myohem-
min otettu kayttoon useita rinnakkaistermeja, kuten yritysvastuu, vastuullinen liiketoiminta ja vas-

tuullisuus. (Synergia, 5.62)

Kaikki nama edelld mainitut termit ovat eri tahojen suomennoksia termista Corporate Social Res-
ponsibility (CSR) tai sen lyhyemmastda muodosta Corporate Responsibility (CR). Toimittaessa usei-
den paallekkaisten termien vaikutusalueella olennaisinta ei ole kiinnittya kaytettdavan termin valin-
taan, vaan kaytettavan termin sisallon selkeddan madritykseen. (Liappis, Pentikdinen, Vanhala 2019,
6). Tutkimuksessa henkilostévastuu termin osa-alueet pyritdan maarittelemaan mahdollisimman

selkedsti, silla tutkimuksessa liikutaan useiden eri paallekkaisten termien vaikutusalueella.

Valtioneuvosto, joka on Suomen ylinta toimeenpanovaltaa kayttava elin, tarjoaa oman maaritel-
mansa yritysten yhteiskuntavastuulle. Valtioneuvoston periaatepaatéksen mukaan yhteiskunta-
vastuu kattaa yrityksien, julkishallinnon ja muiden yleishyddyllisten yhteisdjen vastuun taloudelli-
sista, sosiaalisista ja ymparistollisista vaikutuksistaan ymparoéivaan yhteiskuntaan ja sidosryhmiin.
Yritysvastuu on lahtokohtaisesti vapaaehtoista toimintaa, joka ylittda lainsdadannoén ja muiden
sadannosten asettamat vahimmaisvaatimukset. (Valtioneuvoston periaatepaatds yhteiskunta- ja

yritysvastuusta 2011, 1-5.)

Termina vapaaehtoisuus on yritysvastuun kannalta tarkea, silla vastuullisen yrityksen on toimittava
vastuullisemmin kuin mita vallitseva lainsaadanto velvoittaa. Vastuullinen yritys ei mene sielta
mista aita on matalin, vaan panostaa enemman henkildstéon, ymparistdéon ja sidosryhmadsuhteisiin
kuin on vaadittu. (Vihrea kirja yritysten sosiaalisen vastuun eurooppalaisten puitteiden edistami-
sestd 2001, 7.) Koipijarven ja Kuvajan (2020, 108) mukaan pelkan sddntojen noudattamisen lisdksi
vastuullisuudella on kaksi korkeampaakin ambitiotasoa, vastuullisuuden toinen taso eli kilpai-
luedun taso, seka kolmas ja korkein eli suunnannayttdjan taso. Koipijarjen ja Kuvajan (2020, 108)
esittelemadssa vastuullisuuden ambitiotasot -pyramidissa pohjimmaisen kerroksen muodostaa nou-
dattamisen kerros. Noudattamisen kerroksessa yritys noudattaa lakeja ja normeja ja sen toiminta
vastaa eettisia minimivaatimuksia. Strateginen kilpailuetu on tasoista seuraava ja se muodostuu

lait ja eettisen minimivaatimustason ylittavasta toiminnasta. Pyramidin huipun muodostaa suun-
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nanndyttdjan taso, jolle noustessa yritys luo uusia ekosysteemeja ja markkinoita omalle toimialal-
leen. (Koipijarvi & Kuvaja 2020, 108.) Juholinin (2004a, 57) maaritelman mukaan yrityksen vastuul-
lisuustasoja tarkasteltaessa ensimmaisella tasolla yrityksen odotetaan noudattavan lakeja, saan-
toja ja sopimuksia. Toiselle tasolle siirtymiseksi yrityksen on sitouduttava toimialakohtaisiin
arvoihin. Seuraava askel edellyttaa puolestaan sitoutumista kansainvalisesti ja velvollisuutta rapor-
toida toiminnastaan, mika kattaa ajan myota myos erilaiset kumppanit. Talla tasolla yritykset nou-
dattavat my06s kansainvalisida normeja, kuten vuoden 1948 ihmisoikeuksien julistusta. Yhteiskunta-
vastuun korkeimmalla tasolla ei enaa keskityta vain lakeihin, vaan siihen sisdltyy korkeampi
tavoite, joka liittyy yleiseen eettisyyteen, sivistykseen ja ihmisoikeuksien kunnioittamiseen (Juholin
2004b, 57-58). Tutkimuksessa ei pyrita selvittdmaan millainen toiminta todellisuudessa ylittaa
noudattamisen tason henkiléstovuokrausalalla, vaan pyritdaan selvittamaan henkiléston mielipi-

dettd siita, miten he kokevat nykytilanteen Osumalla.

Suunnan-
nayttaja

Kilpailuetu

Noudattaminen

Kuva 1 Vastuullisuuden ambitiotasot Koipijarven ja Kuvajan vastuullisuuden ambitiotasot-mallia
mukaillen

Yritysten vastuullisuutta on pitkdan lahestytty siita lahtokohdasta, etta vastuullinen yritys pyrkii
minimoimaan negatiiviset vaikutuksensa ymparoivaan yhteiskuntaan. Vahitellen maaritelma on
alkanut muuttua suuntaan, jossa vastuullisena yrityksena pidetdan sellaista yritysta, joka pyrkii
maksimoimaan omat myonteiset vaikutuksensa yhteiskuntaan. (Niskala ym. 2019, 21.) Pohjimmil-

taan yritysvastuussa on kyse yritysten olemassaolon oikeutuksesta. Yritykselld on oikeus olla ole-
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massa, jos se kykenee tarjoamaan tuotteita, palveluja tai ratkaisuja, jotka auttavat kuluttajia kat-
kaisemaan maapallon kantokyvyn kannalta kestamattoman kulutuksen kierteen. (Niskala ym.

2019, 22.)

FIBSn (Finnish Business & Society) vuosittaisessa suomalaisten yritysten yhteiskuntavastuun tilaa
tutkivassa Yhteiskuntavastuu 2023 -tutkimuksessa todetaan, ettei sitoumukset ja tavoitteet aina
konkretisoidu yrityksissa selkeina toimenpiteind, vaikka olosuhteet ja edellytykset olisivatkin suo-
tuisat. Tutkimuksen mukaan tekemista suomalaisissa yrityksissa edelleen riittdaa etenkin ilmaston-
muutoksen torjunnassa, luonnonvarojen kestavassa kaytossa, ihmisoikeuksien suojelemisessa seka

avoimessa ja lapindkyvassa raportoinnissa. (Yhteiskuntavastuu 2023, 11.)

3.1 Yritysvastuun osa-alueet

Nilsen (2007, 178) toteaa vastuullisuuden osa-alueiden olevan moninaisia ja usein vaikeasti hah-
motettavia. Yritysvastuuta on pyritty perinteisesti kasittelemaan John Elkingtonin kolmen pilarin
mallin (triple bottom line 1994) kautta. Mallissa jaetaan yritysvastuu termin kolmeen eri osa-alu-

eeseen: taloudelliseen, sosiaaliseen ja ymparistdvastuuseen. (Koipijarvi & Kuvaja 2020, 22).

Taloudellinen vastuu painottaa ennen kaikkea liiketoiminnan kannattavuutta, seka sita, kuinka yri-
tyksen tuottama taloudellinen lisdarvo jakautuu yrityksen ja sen sidosryhmien kesken. Sidosryh-
mille tuotettu suora lisdarvo tarkoittaa palkkojen maksua tyontekijoille, ostoja toimittajilta, seka
verojen maksua yhteiskunnalle. Taloudelliset vaikutukset voivat olla myos valillisia, kuten toimitta-
jille maksettujen maksujen tyodllistamisvaikutukset ja ndista maksettujen palkkojen ja verojen vai-
kutukset yhteiskunnalle. Taloudellisen vastuun kannalta olennaista on myos pystya vastaamaan
yrityksen omistajien tuotto-odotuksiin, joka onkin olennainen osa myds perinteista yhtidjarjestysta
ja ndin myos kaiken perinteisen yritystoiminnan keskiossa. (Niskala ym. 2019, 21; Liappis ym. 2019,

8.)

Ympadristovastuu heijastaa yrityksen pyrkimysta toimia mahdollisimman kestavalla tavalla ymparis-
ton nakokulmasta. Ymparistovastuun keskeiset fokusoinnin alueet ovat ajan saatossa muuttuneet,

mutta tietyt megatrendit, kuten ilmastonmuutos, ovat sdilyneet olennaisina. (Liappis ym. 2019,
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111.) Ympadristovastuun kannalta keskiossa ovat tehokas ja saastelids resurssien kaytto, vesien, il-
man sekd maaperan suojelu, ilmastonmuutoksen torjunta, seka vastuun kantaminen tuotteen elin-

kaaresta seka koko yrityksen toiminnan arvoketjusta (Niskala ym. 2019, 21).

Sosiaalisen vastuu tarkoittaa vastuuta yrityksen toiminnan vaikutuksista ihmisiin. Vastuun piiriin
sisaltyy henkil6ston hyvinvointi, osaamisen kehittaminen, irtisanomistilanteiden vastuullisuudesta
huolehtiminen, ihmisoikeuksien kunnioittaminen, tuotevastuu- ja kuluttajansuoja kysymykset,
sekd vastuullinen toiminta ldhiyhteisjen ja yhteiskunnan suhteen. (Niskala ym. 2019, 21; Liappis

ym. 2019, 112.) Sosiaalista vastuuta kasitelldan tarkemmin seuraavassa alaluvussa.

Trible bottom line -mallin hydédyntaminen kdytdannon tasolla on kuitenkin haasteellista, silla monet
yritysvastuu kysymykset koskettavat useampaa kuin yhta osa-aluetta, eika yritysvastuuta todelli-
suudessa voida jakaa luontevasti eri lohkoihin (Koipijarvi ym. 2020, 24). Trible bottom line -malli
soveltuu kuitenkin hyvin yritysvastuu kentan hahmottamiseen yksinkertaistetun luonteensa

vuoksi.

Ymparisto Sosiaalinen

Vastuullinen yritystoiminta

Kuva 2 Trible bottom line -malli

3.2 Sosiaalinen vastuu ja henkilosto

Yksi maailman tunnetuimmista kansainvalisista sosiaalisen vastuullisuuden jarjestelmista on

SA8000. Sen on kehittanyt Social Accountability International ja standardissaan se esittda sosiaali-
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sen vastuullisen osa-alueiksi lapsitydvoiman, pakkotydn, terveyden ja turvallisuuden, kokoontumi-
sen vapauden ja oikeuden kollektiiviseen sopimiseen, syrjinndn ehkdisyn, kurinpitotoimenpiteet,

tyoajan, palkat ja palkkiot, seka johtamisjarjestelman. (Social Accountability International nd.)

Ihmisoikeudet ovat laajemmin tulleet mukaan vastuullisuuskeskusteluun ja osaksi sosiaalista vas-
tuullisuutta vasta 2010-luvulla YK:n julkaisemien yritystoimintaa ja ihmisoikeuksia koskevien peri-
aatteiden myota (Liappis, ym 2019, 128). YK:n ohjaavien periaatteiden mukaisesti valtio on velvol-
linen suojelemaan kansalaistensa ihmisoikeuksia, yritykset ovat velvollisia noudattamaan
valtioiden linjauksia ja yritysten rikkoessa ihmisoikeuksia ovat ne velvoitettuja huolehtimaan kor-
jaavista toimenpiteistd. Tasta YK:n linjavedosta on muodostunut maailmanlaajuinen toimintatapa,
jonka noudattamista odotetaan kaikilta maailman yrityksilta ja valtioilta. (Koipijarvi & Kuvaja 2020,

233))

Sosiaalisen vastuullisuuden perusta pohjautuukin ihmisoikeuksien noudattamiselle yrityksessa,
josta kaytetdaan myos nimitysta ihmisoikeusvastuu. Ihmisoikeusvastuuseen kuuluvia asioita ovat
esimerkiksi tasa-arvo ja syrjimattomyys, tyon ja perhe-eldaman yhdistamisen mahdollistaminen, yk-
sityisyyden suoja, ihmisten terveytta ja henkea koskevat kysymykset seka tyontekijoiden perusta-
vanlaatuinen kohtelu, kuten lapsityon ja pakkotydn kieltaminen. (Liappis ym. 2019, 137.) Tdman
perustan paalle rakentuvat muut sosiaalisen vastuullisuuden osa-alueet, kuten ty6hyvinvointi, tyo-

turvallisuus, syrjimattomyys ja hyva tyokulttuuri (mts, 128).

"Yleisesti voidaan sanoa, ettd kun yritys toimii esimerkiksi Suomessa ja muissa Pohjoismaissakin
kansallisten lakien mukaan, se noudattaa suhteellisen hyvin ihmisoikeuksia” (Liappis, ym 2019,
140). Tama johtuu Liappiksen ja muiden (2019) mukaan siitd, ettd pohjoismaissa on hyvaksytty laa-
jasti kansainvaliset ihmisoikeusnormit ja ne on viety osaksi kansallisia lakeja. Suomessa tyoeldaman
ihmisoikeuksien toteutumista saadellaankin esimerkiksi tydsopimus-, tyéturvallisuus-, tyoaika-,
tasa-arvo-, sekd yhdenvertaisuuslaissa. (Liappis ym. 2019, 140.) Lain noudattaminen ollessa kaikille
tyonantajille pakollista, vastuulliseksi toiminnaksi huomioidaan vasta sellaiset tydnantajan menet-

telyt, joilla ylitetaan lakiin perustuvat velvollisuudet (mts, 3).

Kuitenkin Valtionneuvoston vuonna 2019 tekemassa dokumentissa todetaan suomalaisyritysten

ihmisoikeussuoriutumisen tila (SIHTI) -tutkimuksessa ihmisoikeusvastuun ja sen seurannan olevan
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kdaytannon tasolla vield lasten kengissa Suomessa. Suurimpana ongelmana tutkimuksessa havait-
tiin yritysten sitoutuminen korjaaviin toimenpiteisiin tilanteissa, joissa yritysten toiminnalla on ha-
vaittu olevan kielteisia ihmisoikeusvaikutuksia. (Tran-Nguyen, Halttula, Vormisto, Aho, Solitander,
Rautio & Villa 2019, 92.) Usein huomio kiinnittyy sosiaalisen vastuun ja ihmisoikeusvaikutusten
osalta enemman hankintaketjun hallintaan kuin oman henkiléstén kohteluun. Kansalaisjarjestot
kiinnittavat tarkkaavaisesti huomiotaan etenkin Suomen rajojen ulkopuolisiin tuotantoketjuihin,
mika muodostaa yrityksille paineen kartoittaa oman tuotantoketjun vastuullisuutta niin hyvin kuin

mahdollista. (Liappis, ym. 2019, 137.)

Vaikka sosiaalinen vastuullisuus on laaja ja monimutkainen kokonaisuus, on sen keskeisin sisalto
varsin yksinkertainen. Keskiossa sosiaalisessa vastuullisuudessa on ihmisten huomioiminen ja ar-
vostaminen. Lansimaissa sosiaalinen vastuullisuus sisaltaa tyoturvallisuuden parantamisen seka
osaamisen kehittamisen yli lainsadadannodn ja tydehtosopimusten maadrayksien. Lansimaissa yrityk-
silta siis odotetaan lahtékohtaisesti jo minimitasot ylittavaa toimintaa. Yhteiskunnan nakdkulmasta
yrityksilla on myos velvollisuus edistaa tyollisyytta ja vahentda tydpaikkojen vahentamisen aiheut-

tamia haittavaikutuksia. (Harmaala & Jallinoja 2012, 20.)

Sosiaaliseen vastuullisuuteen kuuluu myds tydyhteisén moninaisuus. Tyota hakiessa esimerkiksi
vieraskielinen nimi on Suomessa edelleen tydnsaantiin negatiivisesti vaikuttava tekija. Usein maa-
hanmuuttajataustaisten henkildiden tyollistamatta jattamista perustellaan riittdamattomalla suo-
men kielen osaamisella, mutta kielivaatimukseen takerrutaan aivan liilan usein myos tilanteissa,
joissa vaatimus on vain |0yhasti perusteltavissa. Tydeldmaan astuminen on usein paras Suomen
kielen ja kulttuurin koulu, joten maahanmuuttajataustaisten tyollistamista voidaan pitaa yrityk-

selta yhteiskuntavastuullinen tekona. (Liappis ym. 2019, 134.)

Sosiaalisesta vastuullisuudesta tehtyjen kirjallisuusarvioiden mukaan sosiaalisen vastuullisuuden
ulottuvuus on erityisesti kehitysta vaativa vastuullisuuden osa-alue, jota pidetdan yleisesti vahiten
kehittyneena vastuullisuuden osa-alueena (Littig & Griessler 2005, 6). Sosiaaliselle vastuullisuuden
termille ei ole piirretty selkeita rajoja, eika ole olemassa vakiintunutta kasitysta siitd mita kyseinen
termi tarkalleen sisdltaa. Useat eri tahot kdyttavat omia maaritelmiaan sosiaalisesta vastuusta,
riippuen siitd, mista kulmasta asiaa tutkitaan, tehden yhteisen maaritelman vakiintumisesta haas-

tavaa. (Missimer, Robeért & Broman 2017, 38.)
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3.3 Henkilostovuokrausalan haasteet sosiaalisen vastuullisuuden ndakokulmasta

Henkilostévuokraukseen liittyy useita haasteita, jotka vaihtelevat riippuen siitd, tarkastellaanko
aihetta vuokratyontekijan, kayttajayrityksen vai vuokrayrityksen nakékulmasta. Henkilostdpalvelu-
alan liiton (HPL) tekeman vuokratydtutkimuksen mukaan ne vuokratydntekijat, jotka eivat suosit-
tele vuokratyota muille, kokevat usein tyytymattomyytta henkiléstovuokrausyrityksen tarjoamiin
koulutus- ja kehitysmahdollisuuksiin, seka kokevat olevansa irrallaan henkildstopalveluyrityksen
tyoyhteisosta. Irrallisuus tydyhteisosta ja heikot kehittymisen ndkymat saavat oman tyon tuntu-

maan merkityksettomalta. (Vuokratyontekijatutkimus 2018, 7-8.)

Tyohyvinvointitutkimus osoittaa, etta vuokratyo sisaltaa useita tekijoita, jotka uhkaavat tydnteki-
jan hyvinvointia. Naitd ovat muun muassa puuttuva tydyhteison tuki, tyytymattomyys tyohon,
epavarmuus tydsuhteen kestosta ja korvauksen riittamattomyys erityisesti silloin kun ty6 vaatii va-
hdistd ammattitaitoa. Naitda ongelmia esiintyy yleisemmin vuokratydsuhteissa kuin vakituisissa tyo-
suhteissa. (Makiniemi, Bordi, Heikkila-Tammi, Seppanen & Laine 2014, 14.) Méakiniemi ja muut
(2014) lisaavat, etta tyontekijoiden epavarmuus ja tunne siitd, etteivat he voi vaikuttaa yrityksessa
tapahtuviin asioihin, ovat maaraaikaisten tyontekijoiden keskuudessa yleisia. He myds kokevat yri-
tyksessda enemman epdoikeudenmukaisuutta kuin vakituiset tyontekijat. (Mts, 15.) Vuokratyonte-
kijat saattavat kokea olonsa ulkopuoliseksi tydyhteisdssa. Vaikka vuokratyontekijat uskovat voi-
vansa vaikuttaa tyovuoroihinsa paremmin kuin vakituiset tyontekijat, he saattavat myos kokea
tekevansa tyotehtavia ja tydvuoroja, joita muut eivat suostu tekemadan. Taman lisaksi vuokratyon-
tekijoille ei aina tarjota yhta laadukkaita koulutusmahdollisuuksia eikd muutenkaan yhtalaisia

mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen. (Hietala, Kaivanto ja Schon 2014, 23.)

Yksi tyohyvinvointia merkittavasti heikentava tekija on tyon epavarmuus, joka korostuu erityisesti
madraaikaisissa tydsuhteissa. Tyontekijat eivat usein tieda tarkkaan tydsuhteen pituutta eivatka
tyon maaraa. Heidan on vaikea vaikuttaa yrityksessa tapahtuviin asioihin, ja he kokevat tydyhtei-
son tuen puutetta seka saavat heikompia etuuksia ja palkkaa verrattuna vakituisiin tyontekijoihin.
Konflikteja saattaa syntya vakituisen henkildston ja vuokratyontekijoiden valille, jos vakituinen
henkilostd kokee vuokratydvoiman kaytén uhkana. Konflikteja saattaa tydpaikoilla myds vastaa-
vasti aiheuttaa osaajapulan aiheuttama uusi ilmid, jossa vuokratyota tekevat tydntekijat saavat pa-
rempaa palkkaa samasta tyosta, kuin vakituisessa tydsuhteessa olevat tyontekijat. (Hietala, Kai-

vanto & Schon 2014, 22-23.) Palkoaho ja Aalto (2023) kirjoittavat artikkelissaan valtakunnallisen
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hoitajapulan aiheuttaneen Helsingin kaupungille tilanteen, jossa esimerkiksi kaupungin sairaaloissa
saattoi tydskennelld ostopalveluna ostettuja vuokrahoitajia, joiden tuntipalkat olivat 25 euroa tun-

nilta samalla, kun vakituisten tyontekijoiden tuntipalkat olivat 17,30 euroa.

Palkkauksen osalta henkilostévuokrausyritysten kautta tyollistyneiden kokemukset ja tutkimustu-
lokset saattavatkin siis olla ristiriitaisia. Vuokratydntekijat itse saattavat kokea saavansa parempaa
palkkaa kuin asiakasyrityksen vakituiset tyontekijat, vaikka tutkimukset viittaavatkin siihen, etta
vuokratyontekijoiden palkkaus on todellisuudessa heikompaa (Hietala, Kaivanto & Schén 2014,
21). Vuokratydlla tyollistyvien henkildiden tydelaman laatua tutkinut Tanskanen (2012) vaittaa,
ettd vuokratyontekijat Suomessa saavat jopa 25 prosenttia pienempda mediaanituntipalkkaa ver-
rattuna muihin tydntekijoihin. Lisdksi heille tarjotaan harvemmin yrityksen menestykseen sidottuja
tulospalkkioita ja koulutusmahdollisuuksia. Vuokratydntekijoille tarjotaan myds epatodennakai-

semmin tyOtehtavia, joissa olisi mahdollisuus kehittya ja edeta urallaan. (Tanskanen 2012, 34.)

Vuokratyo tarjoaa useissa tapauksissa nopean tyéllistymisen mahdollisuuksia ja tyo- ja elinkeino-
ministerion selvityksessa vuokratydntekijat kokivat vuokratydyritysten kautta saavansa helpommin
toita, kuin muiden tyonhakukeinojen avulla. Selvitykseen vastanneiden vuokratydntekijoista noin
kolmasosa vastasi tekevansa vuokratyota sen vuoksi, ettd saa itse valita tydajan ja -paikan. Vuokra-
ty6 mahdollistaa my&s monipuolisen tydkokemuksen kerryttamisen. Kayttajayrityksille vuokratyo
mahdollistaa yksinkertaista akuutin tyotarpeen tayttoa esimerkiksi sesonkihuipuissa ja tasoittaa

talla tapaa vakihenkil6stén kuormitusta. (Huotari & Pitkdanen 2013.)

Vuonna 2012 astui voimaan uudet tydsopimuslain muutokset, joilla on pyritty varmistamaan, etta
yrityksien kdyttamat vuokratydntekijat saisivat yhdenvertaiset tydehdot kayttajayrityksen vakinai-
siin tyontekijoihin verrattuna. Vuokraty0 saattaa yleisesti ndyttaytya tydntekijoille vaylana tyollis-
tya vakituisesti yritykseen, mutta Tanskanen (2012, 36) kritisoi tatd ndakemysta ja vaittaa, etta alle
kymmenen prosenttia vuokratydsuhteista johtaa vakituiseen tydsuhteeseen Suomessa. Palvelualo-
jen ammattiliitto (PAM) vahvistaa osaltaan tdta vaitetta, ilmoittaen noin viiden prosentin vakitui-

sen tyollistymisasteen vuokratydntekijoiden keskuudessa (Jasenkysely 2020, 6).
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3.4 Henkilostovastuu henkilostoalalla

Tarkastelemme tdssa tutkimuksessa henkilostévastuullisuutta henkildstévuokrausyrityksessa ja
nakokulmana toimii henkiléstovuokrausyrityksen vastuut ja vaikutukset sen vuokrattavaan henki-
|6std6on. Tutkimuksessa henkildstévastuu on muodostettu vastuullisen tydnantajan osa-alueita ja

Jussilan maarittelemien henkiléstévastuun osa-alueita hyédyntden.

Vastuullinen tydnantaja varmistaa, etta tyontekijoiden perusasiat tydénteon osalta ovat asianmu-
kaisesti hoidettuja (Huttunen 2023). Tyonantajan vastuullisuuden osa-alueita ovat syrjimattomyys
ja tasa-arvo, tasapaino tyon ja vapaa-ajan valilla, tydhyvinvointi ja ammatillinen kehittyminen, esi-
henkilotyon laatu, oikeudenmukainen palkkaus tehtdavan vaatimusten mukaisesti seka positiivinen
hakijakokemus (Tydelaman hyvinvoinnin kehittaminen tydpaikalla n.d). Henkilostovuokrausyrityk-
sessa vastuullisen tydnantajan osa-alueista osa on asiakasyrityksen vastuulla johdollisen vastuun
ollessa heidan kdsissdaan. Naista vastuullisen tydnantajan osa-alueista tutkimukseen mukaan on
otettu syrjimattdmyys ja tasa-arvo, ammatillinen kehittyminen, oikeudenmukainen palkkaus seka
positiivinen hakijakokemus. Ndita osa-alueita on yhdistelty seuraavaksi esiteltaviin henkildstévas-
tuullisuuden osa-alueisiin. Tutkimuksessa ei kasitelld tydhyvinvointia eika tyénturvallisuutta, koska

niitd mitataan jo kattavasti toimeksiantaja yrityksessa.

Jussilan (2010) mukaan henkil6stovastuu koostuu tyontekijoiden jakautumisesta, oikeuksista ja eh-
doista, palkkauksesta, ty6turvallisuudesta ja -terveydestd, kouluttautumisesta ja osaamisen kehit-
tamisestad, seka tasa-arvosta ja monimuotoisuudesta. Tydntekijoiden jakautumisella tarkoitetaan
organisaation tyotehtdvien ja vastuiden jakautumista henkildstéryhmittdin. Tavoitteena on varmis-
taa tyontekijoiden ja tyétehtdvien tasavertainen ja oikeudenmukainen jako. Tyéntekijoiden oi-
keuksiin ja ehtoihin kuuluu eri henkildstéryhmien valisten tydehtojen tasavertaisuuden tarkastelu.
Palkkauksella viitataan palkkauspolitiikkaan, jonka tulisi eri henkiléstoryhmien valilla olla oikeu-
denmukaista ja reilua. Tyoterveydessa ja -turvallisuudessa mitataan sairauspoissaolojen maarien
kehitysta ja mahdollisia tydtapaturmia. Osaamisen kehittamisessa painottuvat tasavertaiset uuden
oppimisen mahdollisuudet henkildstéryhmien kesken. Monimuotoisuus ja tasa-arvo kasittavat mo-
nipuolisesti erilaisia mittareita, joilla mitataan esimerkiksi tyontekijoiden sukupuolten ja ian, tasa-

arvon ja erilaisten vahemmistéryhmien huomioimista. (Jussila 2010, 98-100.)
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Jussilan esiteltyja henkilostovastuun osa-alueita on sovellettu tutkimuksessa kontekstiin sopivaksi.
Tyontekijoiden jakautuminen on muutettu tydntarjoamiseksi, silla tyon jakautuminen henkildsto-
vuokrausyrityksessa vuokrattavan henkildstén nakdkulmasta tarkoittaa tyotehtavien tarjoamista
tasa-arvoisesti vuokratyota hakeville. Oikeudet ja ehdot on sisallytetty palkkaukseen liittyvaan ky-
symyspatteristoon, jossa tiedustellaan henkil6ston kokemusta tydehdoista ja eduista sopimisesta.
Palkkausosiossa kysytdaan palkkauspolitiikan oikeudenmukaisuudesta ja tasmallisyydesta. Tyoter-
veys ja tyoturvallisuus on kyselyssa sisallytetty puuttumiseen, jossa kysytaan Osuman kyvysta
puuttua tydpaikalla tapahtuviin epakohtiin kuten syrjintdan ja kiusaamiseen. Tydnjohdollisen vas-
tuun ollessa Osuman asiakasyritykselld ei vuokrattavan henkildston tyoturvallisuuskysymykset ole
suoraan Osuman kasissd, vaan Osuman tehtavaksi jaa tilanteen seuraaminen ja puuttuminen tar-
vittaessa. Monimuotoisuuteen ja tasa-arvoon liittyvia kysymyksia kysytdan sisallytettyina tyontar-
joamiseen ja puuttumiseen, seka palkkaukseen liittyvissa osioissa. Lisdksi kyselyyn on yhdeksi osa-
alueiksi sisallytetty rekrytoinnin, seka perehdytyksen vastuullisuus ndiden ollessa tarkea osa henki-
|6stévuokrausyrityksen henkildstdon liittyvaa toimintaa ja ndin ollen kiinnostava tutkimuksen

kohde toimeksiantajan nakdkulmasta.

Henkilostovastuullisuus

Sosiaalisen vastuullisuuden henkildstopalveluyrityksessa

vaikutus nakyy seuraavissa
sidosryhmissa.

Rekrytointi
Asiakkaat
Henkilésto \] Palkkaus
Paikalliset asukkaat Pereh dytys

Kansalaisjarjestot .
Osaamisen kehittaminen

Alihankkijat

Puuttuminen

Kuva 3 Henkildstévastullisuus osana sosiaalista vastuullisuutta ja henkildstdvastuullisuuden
teemat tdssa tutkimuksessa
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3.4.1 Palkkaus

Oikeudenmukainen palkka on tydeldaman perusta. llman eldmiseen riittavaa palkkaa ihmisen on
vaikea suunnitella elamadansa eteenpdin, perustaa perhetta tai maksaa kulujaan (Palkkaus ja palkit-
seminen. n.d). Tydsopimuslain mukaan tydntekijalld on oikeus saada tekemastdan tyosta tavan-

omainen ja kohtuullinen palkka (Tyésopimuslaki 55/2001, 2:10).

Palkka voidaan maaritella kuukausi- tai tuntipalkkana, ja vahimmaispalkoista on sovittu toimiala-
kohtaisissa tydehtosopimuksissa. Palkan tulee olla vahintaan tydehtosopimuksessa maaritelty va-
himmaispalkka. Kuukausipalkka nimensa mukaisesti maksetaan yleensa kerran kuukaudessa, ja
palkanmaksukausi on talléin yksi kuukausi. Tuntipalkka puolestaan maksetaan yleensa kahden vii-
kon vdlein ja palkan suuruus muototutuu tehdyn tuntimaaran mukaan. On erittdin tarkeaa, etta
tyontekija ja tydnantaja sopivat palkasta kirjallisesti tydsopimusta tehtdessa. Talla varmistetaan
molempien osapuolten ymmarrys palkan suuruudesta, maksamistavasta ja muista palkkaan liitty-
vista ehdoista. Palkka on vain yksi osa tyosta palkitsemista, ja muita mahdollisia palkitsemisen kei-
noja voivat olla esimerkiksi tulokseen perustuvat palkkiot ja erilaiset tydsuhde-etuudet. Nama voi-
vat sisaltaa esimerkiksi bonuksia, lisid, lomarahoja, matkakorvauksia, ateriaetuja,
tyosuhdematkapuhelimen tai -tietokoneen kdytdn oikeuden ja muita vastaavia etuja. (Palkkaus ja

palkitseminen. n.d.)

Vuokratulla tyontekijalla on oikeus kayttajdyrityksen tyontekijoilleen tarjoamiin palveluihin ja yh-
teisiin jarjestelyihin samoin ehdoin kuin kayttajayrityksen tyontekijoilla, jollei erilainen kohtelu ole
perusteltua objektiivisista syistd. Kayttajayritys ei kuitenkaan ole velvollinen taloudellisesti tuke-
maan vuokratun tyontekijan palvelujen ja jarjestelyjen kayttoa. (Tyésopimuslaki 55/2001, 2:9.) Ku-
ten tydssa jo aikaisemmin todettiin, palkkaus on henkil6stévuokrausalalla keskustelua herattanyt
aihe ja tassa tutkimuksessa padstaan kuulemaan Osuman vuokrahenkildkunnan mielipide palk-

kauksen vastuullisuudesta Osumalla.

3.4.2 Osaamisen kehittaminen

Osaaminen on laaja kasite, erityisesti kun tarkastellaan sita tydelaman nakdkulmasta. Tyoelamassa
tapahtuva osaamisen kehittaminen viittaa henkiloston patevyyden parantamiseen. Tama kattaa

kaikki toimet, joilla organisaatio pyrkii varmistamaan jasentensa osaamisen vastaavan nykyisia ja
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tulevia tyon vaatimuksia seka organisaation strategisia tavoitteita. (Viitala 2013, 170.) Organisaa-
tioiden olisi jarkevaa tukea tyontekijoidensa osaamisen kehittamistda oman kilpailukykynsa yllapita-
miseksi. Gronfors (2010, 47) korostaa, ettd osaamisen kehittdminen tulisi olla organisaation ylim-

man johdonkin kiinnostuksen kohteena.

Osaamisen kehittamisen ensimmainen vaihe on olemassa olevan osaamisen tunnistaminen. Nykyi-
sen osaamisen kartoittamisen avulla voidaan suunnitella ja toteuttaa osaamisen kehittamistoimia
jarkevasti (Viitala 2013, 183). Osaamisen tarpeet voidaan selvittda kdaytannossa esimerkiksi kehi-

tyskeskustelujen tai henkilostokyselyjen avulla (Heinikoski, Koskinen, Ylitalo & Laine 2014, 44).

Tyontekijoiden osaamisen kehittamista voidaan edistaa erilaisin keinoin, kuten perehdytyksella,
mentoroinnilla ja lisdkoulutuksella. Koulutuksen avulla voidaan hankkia uutta tietoa ja osaamista
tai taydentda jo olemassa olevaa. Koulutuksia on mahdollista toteuttaa organisaation sisdisesti tai
yhteistydssa ulkopuolisten toimijoiden, kuten korkeakoulujen kanssa (Heinikoski ym. 2014, 45).
Gronfors (2010, 26) korostaa my06s organisaation vastuuta tydssa oppimisen onnistumisen kan-
nalta. Organisaation tulisi tarjota mahdollisuuksia osaamisen kehittamiseen, huomioon ottaen yk-
sildiden erilaiset tarpeet ja oppimistavat (Jarvinen 2002, 115). Vaikka organisaatio voi tarjota tukea

ja mahdollisuuksia, yksilolld on viime kadessa vastuu omasta osaamisestaan (Hyytinen 2021, 23).

Henkilostopalveluyrityksellda on merkittava rooli vuokratyontekijan osaamisen kehittamisessa. Tut-
kimuksen perusteella ndyttaa silta, etta yrityksen rooli painottuu houkuttelevien tyépaikkojen tar-
joamiseen, joissa on mahdollisuus kehittdd omaa osaamista. Keinoina osaamisen kehittamisessa
korostuvat itse tyon tekeminen, erilaisten tyopaikkojen tarjoamat mahdollisuudet seka perehdy-

tys, koulutukset ja palaute. (Hyytinen 2021, 57.)

Osuma on toteuttanut henkiloston osaamisen kehittamista yhteistydssa oppilaitosten kanssa. Kuo-
piossa Osuman kanssa koulutusyhteistyota tekee Savon ammattiopisto, Ita-Suomen yliopisto ja Sa-
von ammattikorkeakoulu. (Torvinen 2023.) Tassa tutkimuksessa tarkoituksena on selvittaa, mita

Osuman vuokrahenkildsto ajattelee oman osaamisensa kehittdamisen mahdollisuuksista.
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3.4.3 Rekrytointi

Ehnertin (2009, 4) mukaan vastuullisuus rekrytoinnissa on keskeisessa roolissa liiketoiminnan vas-
tuullisuuskeskustelussa erityisesti sosiaalisen vastuun ndkdkulmasta. Viitala (2013, 31) maaritte-
lee, etta rekrytointi kattaa kaikki toimenpiteet, joiden avulla yritys valitsee tarvitsemansa henkil6s-
ton. Vastuullisessa rekrytoinnissa keskeisimpia seikkoja ovat tydympariston ja

monikulttuurisuuden ymmartaminen.

Ty6elamadssa monikulttuurisuus tarkoittaa eri kulttuurien tasapuolista kohtelua ja huomioimista.
Monikulttuurinen tasapuolinen kohtelu voi liittya eri tekijoihin, kuten kansalaisuuteen, etniseen
taustaan, uskontoon tai kieleen. Kun yritys valitsee uuden tyontekijan suorittamaan tiettya tehta-
vaad, henkild tuo mukanaan paitsi tarvittavan patevyyden ja tydtaidot, myds oman kulttuurisen
taustansa. On tarkeda saada nama erilaiset nakokulmat integroitua tyoyhteisdon ja tyotehtaviin

niin, etta kaikki osapuolet voivat hydtya monimuotoisuudesta. (Lahti 2014, 18-19.)

Hickinsin (1998) mukaan merkittavimmat tekijat, jotka aiheuttavat tyytymattomyytta rekrytoijien
toiminnassa, ovat valmistautumisen puute haastattelutilanteeseen, epatietoisuus prosessin tilasta
ja vahadinen selkeys koskien kyseisen tydnkuvan tehtavia. Lisdksi tietdmattémyys seuraavasta vai-
heesta rekrytointiprosessissa, prosessin liiallinen monimutkaisuus ja pitkittyminen nahdaan tar-

keimpina tekijoing, jotka vahentdvat hakijoiden tyytyvaisyytta. (Hickins 1998, 455.)

Breaugh ja Starke (2000, 415) seka Jepsen ja Grob (2015, 161) ovat tunnistaneet tarkeita menetel-
mia rekrytointiprosessissa, jotka voivat toimia suuntaviivoina vastuullisille rekrytointikdaytannaille.
Ensinndkin rekrytoijien tulisi viestia hakijoiden kanssa informatiivisesti ja henkil6kohtaisesti. Tyo-
paikkailmoituksen sisalto ja jakelukanavat tulisi suunnitella siten, etta ne tavoittavat monipuolisen
hakijakunnan. Tydnkuvasta tulisi antaa realistinen kuva esimerkiksi nykyisten tyontekijéiden koke-
musten kautta. Lisaksi hakijoiden luoma kuva rekrytoijan persoonasta ja miellyttavyydesta heijas-
taa tyonantajayrityksen houkuttelevuutta ja sitd, miten yritys kohtelee tyontekijoitdaan (Rynes ja
muut, 1991, 489). Ndma menetelmat voivat toimia ohjeina vastuullisessa rekrytoinnissa, vaikka ne

eivat valttamatta ole suoranaista lainsaadantoa.

Tyosopimuslain 2:6:n mukaan yrityksen tulee huolehtia, etta seka sen vuokratyontekijoilla, etta

sen madraaikaisilla ja osa-aikaisilla tydsopimuksilla tydskentelevilla tydntekijoilla on tasavertaiset
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mahdollisuudet hakea avoimia tehtdvia verrattuna yrityksen vakituisiin ja kokoaikaisiin tyontekijoi-
hin. Syrjinnan kieltavan lain lisdksi tydnantajilla on velvollisuus edistad yhdenvertaisuutta tyopai-
kalla. Ty6- ja elinkeinoministerion (2019, 11) mukaan sukupuolten valinen ammatillinen tasa-arvo

ei ole toteutunut Suomen tyémarkkinoilla.

Henkilostévuokrausyrityksessa rekrytoinnin voidaan ajatella tapahtuvan kahdessa eri vaiheessa:
uusien henkildiden lisdédmisena vuokrahenkildsto listoille, seka tydntarjoamisen vaiheessa, jossa
tyota tarjotaan niille henkildille, jotka vastaavat asiakasyrityksen tarpeita. Listoille otetaan laht6-
kohtaisesti kaikki. Listoille ottaminen tapahtuu tayttamalla omat tiedot Osuman nettisivuilta 16yty-
vdlle avoimen hakemuksen lomakkeelle, jonka jalkeen Osuma ottaa henkil6dn yhteytta ja sopii ta-
paamisen, jota voidaan ajatella tydhaastatteluna. Osuman saadessa toimeksiannon
asiakasyritykseltda, Osuma tarjoaa asiakkaalleen mielestdaan tehtdavaan sopivimpia henkil6ita listoil-
taan kerattyjen tietojen pohjalta. Asiakasyrityksella on taman jalkeen mahdollisuus joko hyvaksya
hylata Osuman tarjoamat henkilot. Loppupeleissa valta palkkaamisesta on siis asiakasyrityksella.

(Torvinen 2023.)

3.4.4 Perehdytys

Ty6hon perehdyttamisen laadulla on suuri merkitys, silla hyvin perehdytetty tydntekija on kyke-
neva tekemaan alusta asti laadukasta ty6ta. Tama on hyodyllista seka tyontekijalle etta tydnanta-
jalle. Hyvin perehdytetty henkilo tekee vahemman virheita ja kykenee toimimaan tyéssaan kustan-
nustehokkaasti, mika tuottaa sdaastdja ja parantaa tuottavuutta tyopaikalla. Organisaation
nakodkulmasta perehdyttamisessa on kyse kannattavuudesta. Puutteellisesti perehdytetty henkilo
taas tekee helpommin virheitd, jotka voivat johtaa reklamaatioihin yritykselle. Reklamaatiot ai-
heuttavat kustannuksia ja voivat vahingoittaa yrityksen mainetta ja uskottavuutta. Siksi laaduk-
kaasti toteutettu perehdytys on investointi, joka voi tuoda merkittavia hyotyja seka tyontekijoille

ettd organisaatiolle. (Kjelin—Kuusisto 2003, 14, 20-21; Lepist6 2000, 63—-64.)

Laadukkaassa perehdytyksessa on olennaista kattaa kaikki perehdytyksen osaamisalueet. Tehtava-
kohtainen osaaminen on yksi keskeinen alue, koska se on valttamatdnta oikean tydn suoritta-
miseksi. Tdma osaaminen on erityisen tarkeda tyontekijan valinnassa, ja siihen kiinnitetaan yleensa

erityista huomiota. Tiimi- ja tydyhteisokohtainen osaaminen liittyy siihen, miten tiimissa tyosken-
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nellddn ja millaiset saannot ja kdaytannot tiimissa vallitsevat. Tarkedaa on myds jakaa tiimissa vallit-
sevaa "hiljaista tietoa" avoimesti, jotta uusi tulokas voi oppia siita ja integroitua tiimiin tehok-
kaasti. Organisaatio-osaaminen kattaa yrityksen arvot, strategiat ja asiakkaat. On olennaisen tar-
keda, ettd uusi tyontekija ymmartaa yrityksen toimintatavat ja tavoitteet. Toimialaosaaminen
liittyy erityisesti kyseisen toimialan erityisiin kdytantoihin. Vaikka tyétehtavanimike olisi sama, eri
toimialoilla voi olla merkittavia eroja toimintatavoissa. Tydosuhdeosaaminen kasittelee tydsuhtee-
seen liittyvia velvollisuuksia ja etuuksia. Nama asiat kaydaan yleensa lapi rekrytointivaiheessa,
mutta on jarkevaa kerrata niita myos perehdytyksessa. Yleis- ja perusosaaminen sisdltaa yleiset
tydelamataitot, kielitaidon ja kyvyn kayttaa tietotekniikkaa ja muita tydssa tarvittavia laitteita.
Vaikka nama taidot voivat olla pitkdan tydelamassa olleille tuttuja, uusille tydntekijoille on tarkeda

selventaa niita. (Kupias & Peltola 2009, 90-91).

Perehdytyksen laajuuteen vaikuttavat useat tekijat, kuten uuden tyontekijan tyokokemus, ika, tu-
levat tydtehtavit, koulutus ja tydsuhteen pituus (Kjelin & Kuusisto 2003, 163; Osterberg 2009,
102). Nuorelle ja kokemattomalle tyontekijalle on yleensa tarpeen kayda lapi kaikki tydhon liittyvat
asiat tarkasti, jotta perehdytys ei jaa puutteelliseksi. Mitaan ei tulisi pitaa itsestaan selvyytena, eri-

tyisesti jos henkil® ei ole aiemmin ollut tydmarkkinoilla (Kupias & Peltola 2009, 60).

Osuma perehdyttda itse omat turva-alan osaajansa. Muiden alojen osalta perehdytys suoritetaan
asiakasyrityksessa. (Torvinen 2023.) Tutkimukseen on sisallytetty yhdeksi osa-alueeksi perehdytys

turva-alan tekijoiden perehdyttamisen tutkimiseksi.

3.4.5 Puuttuminen

Tyoyhteisdissa ilmenevat haastavat ongelmatilanteet ovat olennainen osa esimiehen tehtavia, ja
niihin puuttuminen kuuluu johtamisen vaikeimpiin osa-alueisiin. On tarked ymmartaa, etta taydel-
lisesti ongelmatonta tydyhteisda ei ole, eika sen tavoittelu ole realistista. Sen sijaan menestyvassa
tyoyhteisossa virheet, puutteet ja konfliktit nahddaan mahdollisuuksina kehittymiseen. Henkiloston
ilmaisema palaute puutteista tai ongelmista heijastaa heidan halukkuuttaan parantaa tilannetta, ja
tadma viestii myonteisesta asenteesta. On ensiarvoisen tarkeaa kasitelld naita tilanteita ajoissa, op-
pia niista ja valttaa niiden eskaloituminen ongelmallisiksi kierteiksi. (Jarvinen 2016, 69; Jarvinen

2020, 128; Nikkola & Salminen 2012, 75.)
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Tyopaikoilla yleisimmin esiintyvat puuttumista vaativat ongelmat jaotellaan yksil6lahtdisiin ja yh-
teiso [ahtdisiin ongelmiin. Erityisen haastavia yksil6lahtdisia ongelmia ovat tilanteet, joissa henkil®
ei kykene arvioimaan omaa tydsuoritustaan tai kayttaytymistaan realistisesti. Naihin ongelmiin
kuuluvat esimerkiksi pdihdeongelmat, erilaiset fyysiset ja psyykkiset sairaudet, uupuminen, tehta-
vien laiminlydnti ja erilaiset rikkomukset. Yksil6lahtoisia ongelmia kasitelldaan yleensa yksilékohtai-
sesti esimiehen ja asianomaisen henkilon valilla. (Jarvinen 2016, 69-70, 90; Jarvinen 2020, 130-

131.)

Yhteisollisia ongelmia puolestaan ovat yksildiden ja ryhmien valiset ristiriidat, muutosten ja uudis-
tusten aiheuttamat epdselvyydet seka tyon aiheuttama uupumus. Ne saatetaan usein henkildida
yksildihin, vaikka taustalla voivat olla rakenteelliset ongelmat, kuten epaselvat sadannot tai tavoit-
teet, tiedonkulun ongelmat tai organisaation puutteet. Kun kasitellaan yhteisoéllisia ongelmia, on
tarkeda pohtia, ketka niita koskevat ja mista ne ovat perdisin. Ongelmat voivat juontaa juurensa
epaselviin rakenteisiin, kuten sdaantdjen tai tavoitteiden epaselvyyksiin, tiedonkulun ongelmiin tai
puutteisiin organisaatiossa. Jos tyétehtdvat ovat epaselvia tai tydkuorman jakautuminen on epata-
sainen, se voi aiheuttaa turhautumista ja artymysta henkilostossa, mika puolestaan vaikuttaa

tyossa viihtymiseen ja suorituskykyyn. (Jarvinen 2016, 69-70, 90; Jarvinen 2020, 130-131.)

Ongelmatilanteissa puuttuminen on Osumalle keino pitda huolta vuokrahenkil6stostdaan. Jos hen-
kilostd kertoo asiakasyrityksen palveluksessa kohdatusta kaltoinkohtelusta, on Osuman mahdol-
lista muuttaa asiakasyrityksen toimintatapoja vastuullisempaan suuntaan jarjestamalld osapuolten
valille keskusteluyhteys. (Torvinen 2023.) N&in vastuullisempia toimintatapoja on mahdollista juur-

ruttaa myods asiakasyrityksiin ongelmatilanteiden ilmetessa.

4 Tyontekijakokemus

Tutkielmassa perehdytdaan Osuman vuokrattavan henkilékunnan kokemuksiin eri henkilostévas-
tuullisuuden osa-alueista- Henkildstdvastuullisuuden toteutuminen yrityksessa on merkittava osa
tyontekijakokemuksen kokonaisuutta. Henkildstévastuullisuuden osa-alueet kattavat laajan skaa-
lan tydntekijakokemukseen liittyvista teemoista ja on tutkimukselle olennaista avata myds tyonte-

kijakokemuksen kasite.
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"Tyontekijakokemus tarkoittaa tydntekijan kokemuksia ja kdsityksia yritys ja johtamiskulttuurista
seka fyysisesta ja digitaalisesta tyoymparistosta, jotka ovat rakentuneet ajan kuluessa vuorovaiku-
tuksessa johdon, tydkavereiden ja keskeisten sidosryhmien kanssa. Ndin maariteltyna tyontekija-
kokemus on ennen kaikkea henkilokohtainen, kokonaisvaltainen ja dynaaminen” (Tuominen 2023,
14-16.) Tyontekijakokemus kuvastaa tyontekijan kasitysta tyonantajasta, ja se rakentuu vuorovai-
kutuksen, mielikuvien ja tunteiden pohjalta (Korkiakoski 2019, 15-22). Morganin (2017, 8-9) mu-
kaan tyontekijakokemus voidaan maaritella risteyksessd, jossa kohtaavat tyéntekijan omat odo-
tukset, tarpeet ja toiveet seka organisaatiorakenne, joka on rakennettu ndiden odotusten,
tarpeiden ja toiveiden ymparille. Han kuvaa tyontekijakokemuksen olevan tydntekijan subjektiivi-
nen nakemys siitd, millaista organisaatiossa tyoskentely todellisuudessa on. Morganin mukaan
tyontekijakokemus voi myds keskittya organisaation kulttuuriin, ja se on olennainen tekija, joka

vaikuttaa siihen, miten tyontekija kokee tydymparistdnsa ja tyonteon.

Hyva tyontekijakokemus ei synny itsestdan, vaan sen tulee olla tarkoituksellisesti johdettu. Huhta
ja Myllyntaus (2021) esittelevat kirjassaan tyontekijakokemuksen viitekehyksen, joka auttaa orga-
nisaatioita johtamaan tyontekijakokemusta. Heidan mallissaan tydntekijakokemuksen osa-alueet
ovat: olemassaolon tarkoitus ja tydon merkityksellisyys, organisaatiokulttuuri, johtaminen, tyonteki-
jéiden hyvinvointi, sosiaalinen ymparistd, tydn ominaispiirteet, fyysinen tydymparisto ja tydssa

kaytettdvat valineet. (Huhta & Myllyntaus 2021, 49.)

Viestinta muodostaa olennaisen osan yrityskulttuurin ja tyontekijakokemuksen kehittamista. Stra-
tegian vakiinnuttaminen, yhteisollisyyden edistaminen seka osallisuuden ja kuulluksi tulemisen ko-
kemukset vaativat kaikki aktiivista vuorovaikutusta. Sisdisen viestinndan tehokas johtaminen on
avainasemassa nadiden tavoitteiden saavuttamiseksi. Henkiloston tyytyvaisyys valittyy asiakkaalle
vaistamatta asiakkaan ja tyontekijan kohtaamispisteissa ja ndin ollen hyva tydntekijakokemus va-
littyy lopulta hyvaksi asiakaskokemukseksi. (Tuominen 2023, 26.) Henkilostovuokrauspalvelun na-
kokulmasta tama tarkoittaa sitd, etta onnellinen tyontekija valittaa hyvaa oloaan asiakasyrityk-
seen, sekd kohtaamiinsa ihmisiin ja ndin saattaa houkutella henkiléstonvuokrausyrityksen listoille
muita tekijoita. Henkildstdvastuullisuuden teemat linkittyvat vahvasti hyvaan tyéntekijakokemuk-
seen ja ndin ollen vastuullisuuden nykytilatutkimus on mahdollistamassa tydntekijakokemuksen

vahvistamista tulevaisuudessa toimeksiantajalla.



26
5 Tutkimuksen menetelmat ja aineiston keruu

Opinnaytetyon tutkimusmenetelma valittiin kvantitatiiviseksi sen laajan soveltuvuuden vuoksi,
koska tutkimusongelmaan tarvittiin vastauksia suurelta henkilostélta. Kvantitatiivinen eli maaralli-
nen tutkimus keskittyy ilmididen kuvaamiseen ja tulkitsemiseen kayttden mittausmenetelmia,
jotka keraavat numeerista tutkimusaineistoa. IImidon ymmartaminen maarallisilla menetelmilla tar-
vitsee onnistuakseen riittavan suuren otoksen. Aineistoa kerdtdaan yleensa esimerkiksi kyselylo-
makkeen avulla. Lomakkeessa esiintyvat padasiassa suljetut eli strukturoidut kysymykset. Tallai-
sissa standardisoiduissa kyselyissa vastausvaihtoehdot ovat valmiiksi asetettu. Maarallinen
tutkimus perustuu mittaukseen, joka tuottaa havaintoaineistoa numeroina, ja tata aineistoa analy-
soidaan tilastollisin menetelmin. Analyysin tavoitteisiin voi kuulua muun muassa muuttujien valis-
ten riippuvuuksien tunnistaminen, ilmididen selittdaminen ja kehityksen ennustaminen. Raakatilas-
tot voivat sisdltda runsaasti numeroita, mutta ne eivat valttamatta tarjoa suoraviivaisia
johtopaatoksia tutkimuskohteen ilmidn piirteista. Jotta tutkimustuloksia voidaan pitaa luotetta-

vina, on tutkimusaineiston oltava riittavan laaja ja edustava. (Heikkild 2014, 1.)

Kvantitatiivinen Iahestymistapa oli tassa tutkimuksessa tehokkaampi vaihtoehto verrattuna kvali-
tatiiviseen lahestymistapaan. Tutkimusaineiston kerdamisessa kaytettiin kyselymenetelmaa, joka
mahdollisti standardoidut kysymykset ja tehokkaan tiedonkeruun. Kyselylomakkeen kaytto oli pe-
rusteltua, koska tutkimuksen kohteena olivat yritysten ja yhteisdjen johtajien mielipiteet, asen-

teet, ominaisuudet tai kdyttaytyminen. (Kananen 2015, 96.) Lisaksi tulosten analysoinnin arveltiin

olevan tehokkaampaa maarallisellda menetelmalla.

Tutkimuksen perusjoukkona on Osuman vuokratyohenkildsto, joita oli marraskuussa 2023 yrityk-
sen tyontekijalistoilla 701. Tutkimuksen kannalta olennaista oli paasta kuulemaan mahdollisimman
monen eri tydntekijan mielipiteitd laajemman kuvan muodostamiseksi. Tavoitteemme oli saada
vastauksia vahintdaan 10 prosentilta tyontekijoilta. Kyselylomake on anonymisoitu, eika siihen vas-
taaminen vaadi yksityisten henkildtietojen tayttamistad. Kyselyyn vastanneet saivat kyselyn lopussa
osallistua yhteensa viiden elokuvateatterilahjakortin arvontaan. Arvontaan osallistuminen vaati
sahkopostiosoitteiden kerdamistd. Arvontaa varten keratyt sahkopostit sdilytetaan asianmukai-
sesti vain tutkijoiden hallussa ja poistetaan heti arvonnan suorittamisen jalkeen, eika niita ei toimi-

teta toimeksiantajalle missaan vaiheessa.
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Tutkimuksessa hyddynnettiin digitaalista kyselylomaketta, joka toimitettiin vastaajille Osuman
oman tyodntekijdjarjestelmassa. Kysely luotiin Jyvaskylan ammattikorkeakoulun opiskelijoiden kay-
tossa olevan Webropol-alustan avulla. Osallistujat saivat lukea kysymykset kirjallisesti ja vastata
padosin strukturoiduin menetelmin. Suurin osa lomakkeen vastauksista kerataan Likertin asteikkoa
hyddyntden. Kyselylomake sisdlsi padosin vadittamia ja vain kolme avointa kysymysta. Kysymyksia
kyselyssa oli yhteensa 37. Mielipidevaittamia arvioitaessa kaytetaan yleisesti Likertin asteikkoa,
jossa keskikohdasta liikuttaessa toiseen suuntaan ilmaistaan kasvavaa samanmielisyytta ja toiseen
suuntaan vahenevaa samanmielisyyttd. Tama asteikko voi koostua eri portaat sisaltavasta jarjes-
tysasteikosta. (Vilkka 2007, 47.) Kyselylomake sisdltaa vastauspolkuja, jotka maarittyvat kyselyyn
vastaavien henkildiden vastauksista. Esimerkiksi perehdyttamiseen liittyvia kysymyksia on vain

yksi, jos perehdytyksen vastaajalle on aina jarjestanyt kayttdjayritys, eikd Osuma.

Tutkimus lahetettiin yhteensa 701 henkil6lle ja kyselyyn vastauksia saatiin yhteensa 85. Ndin ollen
kyselyn vastausprosentti oli 12 prosenttia. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda henkilékunnan
mielipidetta henkilostdévastuusta. Vastauksia saatiin kuitenkin vain 12 prosentilta, mika taytyy pi-

taa mielessa tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa.

6 Tutkimustulokset

Kyselyn perusjoukkona on Osuma henkilostopalvelut oy:n listoilla tyoskenteleva vuokrattava hen-
kilokunta. Nykytilanteen ymmartamisen kannalta olisi tarkedd, etta vastaajat olisivat keskenaan
erilaisia. Olennaista on saada vastauksia usealta eri toimialalta seka tyontekijoilta, jotka ovat tyo-
elamansa eri vaiheissa. Kyselyn kysymyksissa 1—6 selvitetaan vastaajan demografisia tietoja, seka
heidan tydsuhteensa tilaa Osumaan. Kysymyksissa 7—14 selvitetdaan tyontekijéiden kokemuksia
Osuman rekrytoinnista seka tyon tarjoamisesta. Kysymykset 15—20 kasittelevat Osuman jarjesta-
maa perehdytysta ja ndihin kysymyksiin vastaajan ei tarvitse vastata, jos Osuman henkilékunta ei
ole ollut tyopaikalla perehdyttdjana. Kysymyksissa 21-27 vastaajilta kysytaan kokemuksia Osuman
palkkauksesta ja palkkamallista. Kysymykset 28-31 liittyvat tyontekijoiden kokemukseen osaami-
sen tunnistamisesta ja sen kehittamisesta. Kysymyksissa 32—36 selvitetdan Osuman tasa-arvoon,
syrjintdan ja puuttumiseen liittyvia kysymyksia. Kyselyn viimeinen kysymys on avoin kysymys-
kenttd, johon tyontekijat saavat jattaa kehitysehdotuksia Osuman vastuullisen toiminnan kehitta-

miseen.
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6.1 Vastaajien demografiset tiedot

Kyselyyn vastasi kaiken kaikkiaan 85 Osuman tydntekijaa. Vastaajista 38 prosenttia eli 32 oli naisia
ja 61 prosenttia eli 52 henkil6a oli miehia. Kukaan vastaajista ei vastannut olevansa muunsukupuo-
linen henkild. Vain yksi vastaaja ei halunnut maarittda sukupuoltaan. Vastaajista siis reipas enem-
mistdé muodostui miehista. Kuviossa 4 nahdaan kyselyyn vastanneiden tyontekijoiden ikdjakauma.
Vastaajista 26 prosenttia oli alle 25-vuotiaita. Alle 25-vuotiaat olivat kyselyn suurin vastaajaryhma.
Heita oli yhteensa 22 henkil6a. 25-34-vuotiaita oli 23 prosenttia vastaajista eli 19 henkilda. Pienin
ikdluokka vastaajien keskuudessa oli 35—-44-vuotiaat tyontekijat. Heita oli vastanneissa vain kah-
deksan prosenttia, mika tarkoittaa seitsemaa henkil6a. 45-55-vuotiaita oli 21 prosenttia vastaa-

jista eli 18 henkiloa.

Oletko

Vastaajien maara: 85

Mies

Muunsukupuolinen

En halua vastata. F% (n=1)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuva 4 Vastaajien sukupuolijakauma
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Olen

Vastaajien maara: 85

Alle 25 vuotias

25-34 vuotias

35-44 vuotias

45-55 vuotias

yli 55 vuotias

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Kuva 5 Vastaajien ikdjakauma

Kyselyyn vastanneista 25 henkila eli 29 prosenttia on ollut Osuman palkkalistoilla tasan tai alle
puoli vuotta, 17 henkilda yli puoli vuotta, mutta alle vuoden. Vastanneista 18 prosenttia eli 15
tyontekijaa on ollut listoilla yli vuoden, mutta alle kaksi vuotta. Suurin vastaajaryhma oli yli kaksi
vuotta Osuman kautta tyoskennelleet. Yli kaksi vuotta Osumalla tydskennelleita oli kyselyyn vas-

taajista 33 prosenttia eli 28 tydntekijaa.

Kyselyn luotettavuuden kannalta on otollista, etta suurin vastaajaryhma on Osumalla yli kaksi
vuotta tydskennelleet tydntekijat, silla heilla on yrityksesta ja sen toimintatavoista kattavin koko-
naiskuva. Saimme kyselyyn vastauksia myos jokaisesta tyoskentelyajan kategoriasta, mika on hyva
nykytilanteen hahmottamisen kannalta, silla ihmisilla voi olla eri kuva Osumasta riippuen siita

kuinka pitkdan he ovat olleet Osuman palkkalistoilla.
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Olen ollut Osuman palkkalistoilla:

Vastaajien maara: 85

1-6kk

7-12kk 20%

13-24kk 18%

Enemman kuin kaksi vuotta.

1\

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

Kuva 6 Nain pitkdan vastaajat ovat olleet Osuman palkkalistoilla

Kuvan 7 mukaan 11 prosenttia vastaajista eli yhdeksan henkil6a vastasi tydskentelevdansa Osuman
kautta vain muutaman vuoron vuodessa. 32 prosenttia eli 27 henkil6a vastasi tekevansa muuta-
man vuoron kuukaudessa. 24 prosenttia 20 tyoskentelevansa viikoittain mutta alle 20 tuntia vii-

kossa ja 35 tekevansa viikoittain téita yli 20 tuntia viikossa.

Vastaajista suurin osa tekee siis Osuman kautta toita joka viikko, mika tutkimuksen luotettavuuden
kannalta on positiivista, koska vastaajille on saanndllisten tyétuntien my6ta todenndkodisesti muo-

dostunut tarkempi kuva vastuullisuuden nykytilasta.

Kysymyksen kohdalla tapahtui kyselya laatiessa valitettavasti virhe, silla kysymyksen kohdalla on
ollut mahdollista valita useampi vastausvaihtoehto. On mahdollista, ettd osa vastaajista on vastan-
nut esimerkiksi tydskentelevdansa muutaman vuoron kuukaudessa, eli alle 20 tuntia viikkotasolla.
Nama vaihtoehdot eivat sulje toisiaan pois ja ne myés muodostavat ihan loogisen vastauksen. Saa-
duista vastauksista voidaan kuitenkin paatella, etta vain harva vastanneista tyoskentelee Osuman

kautta vain muutaman vuoron vuodessa.
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Kuinka saanndollisesti tyoskentelet Osuman kautta?

Vastaajien maara: 85, valittujen vastausten lukumaara: 91

Muutaman vuoron vuodessa.

Muutaman vuoron kuukaudessa. 32%

Viikoittain, mutta alle 20 tuntia viikossa. 24%

Viikoittain yli 20 tuntia viikossa.

w[

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

Kuva 7 Kuinka saannollisesti tyoskentelet Osuman kautta

Vastaajista 38 prosenttia eli 32 henkilda vastasi tyoskennelleensa Osuman kautta vain yhdessa tyo-
pisteessd. 35 prosenttia vastaajista eli 30 henkil6a vastasi tydskennelleensa yli yhdessa mutta alle
kuudessa tyopaikassa Osuman kautta. 18 prosenttia eli 15 henkil6a vastasi tydskennelleensa yli
viidessa tai, jopa kymmenessa tyopisteessa Osuman kautta. Kahdeksan kyselyyn vastannutta vas-

tasi tydskennelleensa useammassa kuin kymmenessa eri toimipisteessa.

Osuman liiketoiminnan ytimessa on l6ytaa kayttajayrityksille vakituisia ja pitkaaikaisia tyontekijoita
laadukkaan kartoituksen avulla. (Sarnola 2023.) Vastauksien jakautuminen tdméan kysymyksen vas-
taajien osalta tukee tata ajatusta. Henkilostdvastuullisuuden nakdkulmasta on positiivista, etta
Osuman kautta tyoskenteleville pyritaan etsimaan vakituisia tyopaikkoja. Toisaalta on olemassa
myos toimialoja, joilla ei lahtokohtaisesti ole yhta tyoskentelypistettd, mutta toita on riittavasti,

esimerkiksi turva-alalla.
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Kuinka monessa eri typisteessia olet tyoskennellyt Osuman kautta.

Vastaajien maara: 85

Vain yhdessa.

2-5

Enemman kuin kymmenessa.

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

Kuva 8 Kuinka monessa eri tyopisteessa olet tydskennellyt Osuman kautta

Viimeisessa demografisiin tietoihin liittyvassa kysymyksessa haluttiin selvittdaa milla toimialalla tai
toimialoilla vastaaja on tydskennellyt. Yhdeksan henkila eli 11 prosenttia vastasi tydskennel-
leensa metallialalla. 31 henkil6a eli 36 prosenttia vastaajista, vastasi tyoskennelleensa hotelli- ja
ravintola-alalla. 15 prosenttia vastaajista eli 13 henkil6a vastasi olleensa rakennus tai maanraken-
nus alalla. Nelja vastaajaa eli 5 prosenttia vastasi olleensa Osuman kautta palvelu- markkinointi tai
myyntialalla. Myds tuotanto- ja kokoonpanoalalla tyéskenteli 5 prosenttia vastaajista eli nelja hen-
kiléa. Kiinteistohuolto tai siivousalalla tydskenteli kahdeksan prosenttia vastaajista eli seitseman
vastaajaa. Kaksi henkil6oa tyoskentelee logistiikka alalla. Yksi LVIS alalla ja yksi elintarvikealalla. Ku-
kaan ei vastannut olleensa autoalalla. Toiseksi suurin toimiala vastaajien keskuudessa oli turvalli-
suusala, jolla 26 prosenttia kaikista kyselyyn vastanneista on tydskennellyt. Tama tarkoittaa 22
henkilda. Nelja henkil6a vastasi tydskennelleensa jollain muulla alalla. Kyselyyn valitut toimialat
ovat Osuman kymmenen suurinta toimialaa, jonne henkil6st6ad vuokrataan ja rekrytoidaan. (Jalka-

nen 2023.)
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Milla toimialoilla olet tyoskennellyt Osuman kautta. (Voit valita useamman.)

Vastaajien maara: 85, valittujen vastausten lukumaara: 98

Metalli

Hotelli- ja ravintola-ala
Rakennus ja maanrakennus
Palvelu-, markkinointi-, ja myynti
Tuotanto ja kokoonpano
Kiinteistéhuolto ja siivous
Logistiikka

LVIS

Elintarvike

Autoala

Turvallisuusala

Joku muu

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

Kuva 9 Vastaajien toimialat

6.2 Rekrytointi

Vaittdman “Osuman kautta tyonsaanti on helppoa” kanssa kukaan vastaajista ei ollut taysin eri-

mieltd. Kaksi vastaajista vastasi olevansa jokseenkin eri mieltd, 11 vastasi olevansa ei samaa eika
erimieltd, 32 vastasi olevansa jokseenkin samaa mieltd ja 40 vastasi olevansa tdysin samaa mielta
vadittaman kanssa. Vastausten keskiarvo talle vaittamalle oli 4,3. Jopa 85 prosenttia vastaajista oli

joko jokseenkin samaa mielta tai taysin samaa mielta vaitteen kanssa.

Osuman kautta tyonsaanti on helppoa.

Vastaajien maara: 85
Keskiarvo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m 1 Taysin eri mielta m 2 Jokseenkin eri mielta m 3 Ei samaa, eika eri mielta
m 4 Jokseenkin samaa mielta m5 Taysin samaa mielta

Kuva 10 Osuman kautta tyonsaanti on helppoa

Kukaan vastaajista ei vastannut olevansa taysin erimieltd sen kanssa, etta Osumalla tyosta etuka-

teen annettu kuvaus vastaa todellisia tyotehtavia. Viisi vastasi olevansa jokseenkin eri mielta, 11
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vastasi ettei ole samaa eika eri mieltd, 31 vastasi olevansa jokseenkin samaa mielta ja 38 vastasi

olevansa tdysin samaa mielta vaittaman kanssa.

Tyosta etukateen annettu kuvaus vastaa todellisia tyotehtaviani.

Vastaajien maara: 85
Keskiarvo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m 1 Taysin eri mielta m 2 Jokseenkin eri mielta m 3 Ei samaa, eika eri mielta
m 4 Jokseenkin samaa mielta m 5 Taysin samaa mielta

Kuva 11 Tyosta etukdteen annettu kuvaus vastaa todellisia tyotehtaviani

Kaksi henkil6a vastasi olevansa tdysin erimielta vaittaman kanssa, jossa vaitettiin Osuman tarjoa-
van tyovuoroja riittavalla varoajalla. Kahdeksan vastaajista vastasi olevansa vaittdman kanssa jok-
seenkin erimielta, 19 vastasi ettei ole samaa eika eri mieltd, 29 vastasi olevansa jokseenkin samaa

mieltd ja 27 vastaajista vastasi olevansa tdysin samaa mielta vadittaman kanssa.

Tyovuoroja tarjotaan riittavalla varoajalla.

Vastaajien maara: 85
Keskiarvo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B 1 Taysin eri mielta m 2 Jokseenkin eri mielta m 3 Ei samaa, eika eri mielta
m 4 Jokseenkin samaa mieltd m5 Taysin samaa mielta

Kuva 12 Ty6vuoroja tarjotaan riittavalla varoajalla
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Seuraavaksi rekrytointi osiossa oli vaittdma, jonka mukaan Osuma huolehtii, etta tydntekija saa
tarvittavat tiedot tydvuorosta ennen vuoron alkua. Kaksi vastasi olevansa vdittaman kanssa taysin
eri mielta vaittaman kanssa, kuusi vastasi olevansa jokseenkin eri mieltd, 17 vastasi ettei ole samaa

eika eri mielta, 27 vastasi olevansa jokseenkin samaa mielta ja 33 tdysin samaa mielta.

Osuma huolehtii, etta saan tarvittavat tiedot ennen tyévuoroa. (tyoajat, -paikka, -tehtavat, palkka, yms.)

Vastaajien maara: 85
Keskiarvo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m 1 Taysin eri mielta m 2 Jokseenkin eri mielta m 3 Ei samaa, eika eri mielta
m 4 Jokseenkin samaa mielta m 5 Taysin samaa mielta

Kuva 13 Osuma huolehtii, ettd saan tarvittavat tiedot ennen tyévuoroa

Kyselyyn vastanneista 79 henkil6a eli 93 prosenttia vastasi olevansa tyytyvdinen Osuman kautta
saatuun tyotuntien maaraan. Seitseman prosenttia vastaajista eli kuusi henkilda vastasi olevansa
tyytymattomia tuntien maaraan. Seuraavat kolme kysymysta aukesivat vain niille vastaajille, jotka

vastasivat olevansa tyytymattomia Osuman kautta saatuihin tyotunteihin.

Olen tyytyvainen Osuman kautta saamieni tyétuntien maaraan.

Vastaajien maara: 85

o

En

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuva 14 Olen tyytyvdinen Osuman kautta saamieni tyotuntien maaraan



36

Seuraavaksi selvitettiin Osuman kautta saatujen tyotuntien maaraan tyytymattomilta vastaajilta,
haluaisivatko he nykyiseen tilanteeseensa nahden enemman vai vdhemman tyétunteja. Kaikki

kuusi tilanteeseensa tyytymatodnta halusi nykyista enemman tydtunteja.

Haluaisin tyStunteja

Vastaajien maara: 6

enemman 100%

vahemman

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Kuva 15 Haluaisin tyotunteja enemman/vahemman

Kyselyn seuraavalla vaittamalla haluttiin selvittdaa kokevatko vastaajat heita kohdeltavan tasa-ar-
voisesti Osumalla tydn tarjoamisen vaiheessa. 82 vastanneista koki, etta heita on kohdeltu tasa-

arvoisesti ja kolme vastanneista koki, etta heita ei ole kohdeltu tasa-arvoisesti.

Kysymys: ”“Mista ajattelet epatasa-arvoisen kohtelun johtuvan?” oli kyselylomakkeessa avoimena
kysymyslaatikkona. Kysymys ei ollut pakollinen ja se aukesi vain niille vastaajille, jotka vastasivat
edelliseen kysymykseen kokevansa tyovuorojen tarjoamisen suhteen epatasa-arvoa. Kolmesta
epatasa-arvoa kokevasta vastaajasta tdhan kysymykseen vastasi kaksi tyontekijaa. Vastauksissa
tyontekijat mainitsivat epatasa-arvon heidan mielestdan johtuvan idsta, epaloogisesta tyojarjeste-

lysta tai epareiluista suhteista tydjarjestelijdiden ja tyontekijoiden kesken.
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Koen, ettda minua on kohdeltu tasa-arvoisesti tyovuorojen tarjoamisen suhteen.

Vastaajien maara: 85

o

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Kuva 16 Koen, ettd minua on kohdeltu tasa-arvoisesti tydvuorojen tarjoamisen suhteen

6.3 Perehdytys

Perehdytys osion ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin, kuka on hoitanut kysymykseen vastaa-
jan perehdytyksen hdanen tyotehtaviinsa. Kaikista vastaajista 58 henkil6a vastasi perehdytyksen ta-
pahtuvan asiakasyrityksessa. Yhdeksan henkil6a vastasi perehdytyksen tapahtuneen Osuman hen-
kilokunnan toimesta ja 12 henkil6a vastasi sekda Osuman etta asiakasyrityksen hoitaneen
perehdytysta ja kuusi vastaajista vastasi, ettei kukaan hoitanut perehdytysta. On huolestuttavaa,
ettd 7 prosenttia kaikista vastaajista ei ole saanut tyétehtaviin perehdytysta lainkaan. Syita talle
saattaa olla myos aikaisempi kokemus samasta tyostda samassa paikassa ennen kuin tehtava on
siirretty Osuman taytettavaksi. Kysymys voi kuitenkin olla huonosta tydjarjestelysta tai huolimatto-
muudesta. Pddosin perehdyttdmisen vastuu on kayttajayrityksilla, mutta Osuma tuottaa omaa pe-
rehdytystad esimerkiksi turvallisuusalalla (Jalkanen 2023). Perehdytyksen puutteeseen on syyta
puuttua, sillad laadukas perehdytys lisaa tydnhyvinvointia ja vahentaa tydtapaturmia. (Kunnollinen

perehdytys kannattaa aina, n.d.)

Jos tahan kysymykseen vastasi vain asiakasyrityksen hoitaneen perehdytyksen, ei seuraavat nelja
kysymysta aukea vastaajalle ollenkaan. Seuraaviin neljaan perehdytykseen liittyvaan kysymykseen
on siis vastanneet vain ne henkil6t, joiden perehdytyksen tyotehtaviin on jossain vaiheessa uraa

Osumalla hoitanut Osuma.
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Perehdytyksen tyotehtaviini on hoitanut:

Vastaajien maara: 85

Yritys, jossa tydvuoro(t) suoritetaan.

Osuman henkildkunta

Molemmat

Ei kukaan

Kuva 17 Perehdytyksen ty6étehtaviini on hoitanut

Seuraavaan kysymykseen kyselyssa vastasivat vain ne, joiden perehdytys on tapahtunut Osuman
jarjestamana. Kysymyksessa selvitettiin, mista perehdytyksen osa-alueissa onnistuttiin perehdytyk-
sessa parhaiten. Vastaajia kehotettiin valitsemaan valmiiksi listatuista vaihtoehdoista vahintdan
kolme osa-aluetta. Eniten vastauksia sai “tydtehtdvat, tavoitteet ja oma vastuualue”. Toiseksi eni-
ten vastauksia sai “tyOvuorot ja tyopaikan aikataulut”. Vastauksia kerdantyi 13 kappaletta. Kol-
manneksi eniten vastauksia, eli 12 vastausta sai "tyétilat ja tydvadlineet”. Tydmenetelmat sai kuusi
aanta. Asiakkaiden kanssa toimiminen sai kahdeksan danta. Vahiten onnistumiseen liittyvia vas-
tauksia, eli ynden danen sai “tyopaikan tiedon ja tuen lahteet”. Toiseksi vahiten vastauksia, eli yh-
teensa kaksi danta sai “tyoyhteisd6on ja tyotovereihin tutustuminen”. Neljan mielesta turvallisista
ja terveellisista tyotavoista, viisi tyohon liittyvista vaaroista ja niiden torjumisesta, kymmenen mie-
lesta hairio- ja poikkeustilanteissa toimimisesta. Seitseman vastasi, etta tydyhteisén toimintata-

voista ja pelisdannoista.
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Osuman toteuttamassa perehdytyksessa parhaiten onnistuttiin kertomaan: (valitse vahintdan 3)

Vastaajien maara: 23, valittujen vastausten lukumaara: 86

Tydtehtavista, tavoitteista ja omasta vastuualueesta
Tydtiloista ja tyévalineista

Tyovuoroista ja tydpaikan aikatauluista
Tydémenetelmista

Asiakkaiden kanssa toimimisesta

Tydpaikan tiedon- ja tuen lahteista

Turvallisista ja terveellisista tydtavoista

Ty6hon liittyvista vaaroista ja niiden torjumisesta
Hairi6- ja poikkeustilanteissa toimimisesta

Tyoyhteisdn toimintatavoista ja pelisdannoista

Tyoyhteisdon ja tydtovereihin tutustumisesta

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuva 18 Osuman toteuttamassa perehdytyksessa parhaiten onnistuttiin kertomaan

Seuraavaksi selvitimme mitka perehdytyksen osa-alueet vastaajien mielesta kaipaisivat kehitysta.
Kysymyksessa sai valita useamman vastausvaihtoehdon. Vastaajia oli yhteensa 19 ja kerattyja vas-
tauksia yhteensa 55. Eniten kehittamistad vastaajien mielesta annetuista aiheista |6ytyi tyohon liit-
tyvista vaaroista ja niiden torjumisesta. Taman mainitsi 47 prosenttia vastaajista eli yhdeksan hen-
kiloa. Toiseksi eniten vastauksia kerasi hdirio- ja poikkeustilanteissa toimiminen, jonka valitsi 42
prosenttia vastaajista eli kahdeksan henkil6a. Tydyhteisdn toimintatavat ja pelisddannoét vaativat

kolmanneksi eniten kehitysta perehdytyksen osalta seitseman vastaajan mielesta.

Tyomenetelmat sai kuusi vastausta. Tyotehtavat, tavoitteet ja oma vastuualue, seka tyopaikan tie-
don- ja tuen ldhteet kerasivat molemmat viisi vastausta. Tyotilat ja tyovalineet, seka turvalliset ja
terveelliset ty6tavat taas nelja. Tyovuorot ja tyopaikan aikataulut kolme. Mahdollisten asiakkaiden
kanssa toimiminen kaksi. Kahden vastaajan mielesta perehdytys on jo kaikin puolin todella hyvalla
tasolla. Tyotehtavat, tavoitteet ja oma vastuualue oli edellisessa mielipide kysymyksessa vastaajien
mielesta useimmiten hyvin hoidettu perehdytyksen osa. Silti se on kerannyt tassa viidenneksi eni-

ten vastauksia.
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Osuman tulisi keskittya kehittamaan naita perehdytyksen osa-alueita tulevaisuudessa:

Vastaajien maara: 19, valittujen vastausten lukumaara: 55

Tyétehtévat, tavoitteet ja oma vastuualue 26%
Tydtilat ja tyévalineet 21%
Tyévuorot ja tydpaikan aikataulut 16% ‘
Tybémenetelmat 32%
Mahdollisten asiakkaiden kanssa toimiminen 11% ‘ ‘
Tyopaikan tiedon- ja tuen l&hteisiin 26%

Turvalliset ja terveelliset tydtavat 21%

Tyéhon liittyvéat vaarat ja niiden torjuminen 47%
Hairi6- ja poikkeustilanteissa toimiminen 42%

Tybyhteisdn toimintatavat ja pelisdannot 37%

Kaikki on jo todella hyvélla tasolla. 11% ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuva 19 Osuman tulisi keskittya kehittdamaan naita perehdytyksen osa-alueita tulevaisuudessa

Perehdytys osiossa selvitettiin seuraavaksi, tunsiko vastaaja olevansa valmis itsendiseen tydsken-
telyyn perehdytys vaiheen paatyttya. Kahdeksan henkil6a vastasi olevansa vaittdman kanssa taysin
samaa mieltd, 12 jokseenkin samaa mieltd, kaksi ei samaa eika eri mieltd, kaksi jokseenkin eri

mielta ja kaksi vastaajaa oli vditteen kanssa tdysin eri mielta. Keskiarvo 3,8.

Keskiarvo on hyva ja perehdytykseen tyytyvaisia tyontekijoita oli reilusti enemman, kuin siihen tyy-
tymattomia. Laadukas perehdytys antaa tyontekijoille hyvat evaat tydskentelyyn ja tydsta on hel-

pompi nauttia, kun tyotehtavissa on itsevarma olo.
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Perehdytyksen jalkeen tunsin olevani valmis itsenaiseen tyéskentelyyn.

Vastaajien maara: 26 Keskiarvo

80% 90% 100%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
m 1 Taysin eri mielta m 2 Jokseenkin eri mielta m 3 Ei samaa, eika eri mielta
m 4 Jokseenkin samaa mielta m 5 Taysin samaa mielta

Kuva 20 Perehdytyksen jalkeen tunsin olevani valmis itsendiseen tyoskentelyyn

Kysymykseen vastanneista 26 henkil6a vastasi vaittamaan ”perehdytys oli suunnitelmallinen ja hy-
vin organisoitu” seuraavasti: nelja vastaajaa oli vaittaman kanssa tdysin samaa mieltd, 12 jokseen-
kin samaa mieltd, nelja ei samaa eika eri mieltd, nelja jokseenkin eri mielta ja kaksi vastaajaa oli

taysin eri mielta vaittaman kanssa. Vastausten keskiarvoksi muodostui 3,5. Perehdytys kaipaa siis

lisda suunnitelmallisuutta.

Perehdytys oli suunnitelmallinen ja hyvin organisoitu.

Vastaajien maara: 26
Keskiarvo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B 1 Taysin eri mielta 2 Jokseenkin eri mielta m 3 Ei samaa, eika eri mielta
m 4 Jokseenkin samaa mielta m5 Taysin samaa mielta

Kuva 21 Perehdytys oli suunnitelmallinen ja hyvin organisoitu
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6.4 Palkkaus

Tassa vaiheessa kyselya siirryttiin perehdytyksesta palkkaukseen. Palkkausosion ensimmainen vait-
tadma kuului ndin: ”palkkojen perusteet ovat Osumalla selkeita ja avoimia”. Kysymys oli kaikille pa-
kollinen ja kaikki 85 kyselyn vastaajaa ovat siihen vastanneet. 42 prosenttia vastaajista eli 36 hen-
kiloa oli vaittaman kanssa taysin samaa mieltd, 30 vastaajaa jokseenkin samaa mieltd, 13 ei samaa
eika eri mieltd, kolme jokseenkin eri mieltad ja kolme vastaajista vastasi olevansa taysin eri mielta

vaittdman kanssa. Vastausten keskiarvo oli 4,1.

Suurimmalta osin voidaan siis todeta, etta tyontekijat ovat palkkauksesta ja sen perusteista tietoi-
sia, mutta tyontekijamassasta 16ytyy yksil6ita, joille Osuma ei ole onnistunut palkkaukseen liittyvia

asioita asianmukaisesti viestimaan.

Palkkojen perusteet ovat Osumalla selkeita ja avoimia.

Vastaajien maara: 85
Keskiarvo

4% 4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B 1 Taysin eri mielta m 2 Jokseenkin eri mielta B 3 Ei samaa, eika eri mielta
® 4 Jokseenkin samaa mieltd m5 Taysin samaa mieltd

Kuva 22 Palkkojen perusteet ovat Osumalla selkeita ja avoimia

Seuraavaksi selvitettiin kokevatko vastaajat Osuman varmistavan, etta he ovat tietoisia tyotehta-
viensa minimipalkkatasosta ja mahdollisista palkkauksen lisista seka korvauksista. 35 prosenttia
vastaajista, eli 30 henkiloa vastasi olevansa taysin samaa mielta vaittdman kanssa, 20 jokseenkin

samaa mieltd, 16 ei samaa eika eri mieltd, 12 jokseenkin eri mielta ja seitseman tadysin eri mielta.
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Kysymyksella kartoitetaan tyontekijoiden kokemusta palkkaukseen liittyvassa viestinndssa. Olen-
naisia jatkokysymyksia tahan voisi olla, ettd kaydaanko tyontekijan kanssa esimerkiksi tyotehtavien
alakohtaiset tydehtosopimukset yhdessa lapi. Tuodaanko naiden sopimuksien mahdolliset sisalta-
mat palkkauksen lisat tyontekijan tietoon tai hyvaksytetaanko palkka tyontekijalla kaiken olennai-

sen informaation kanssa.

Osuma varmistaa, ettd olen tietoinen tekemieni ty6tehtidvien minimipalkkatasosta ja mahdollisista palkkauksen lisista
seka korvauksista.

Vastaajien maara: 85 Keskiarvo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m 1 Taysin eri mielta m 2 Jokseenkin eri mielta m 3 Ei samaa, eika eri mielta
m4 Jokseenkin samaa mieltéd m5 Taysin samaa mielta

Kuva 23 Osuma varmistaa, etta olen tietoinen tekemieni tyotehtavien minimipalkkatasosta ja
mahdollisista palkkauksen lisistad seka korvauksista

Kuten kuviosta 23 voidaan todeta, valtaosa Osuman vuokraty6henkilostosta on sitda mieltd, etta
Osuma suorittaa palkanmaksun aina sovitusti ja ajallansa. Perati 73 vastaajaa eli 85,9 prosenttia
vastaajista vastasi olevansa tdysin samaa mielta vaittdman kanssa. Yhdeksan oli jokseenkin samaa
mieltd, kaksi ei samaa, eika eri mielta ja yksi vastaaja oli jokseenkin eri mieltd vaittdman kanssa.
Kukaan ei vastannut olevansa tdysin eri mielta vaittaman kanssa. Vastausten keskiarvoksi muodos-

tui ndin ollen 4,8.

Tama osio on itseasiassa tyontekijoiden mielesta selkeasti parhaiten Osumalla hoidettu palkkauk-
sen aspekti koko kyselyssa. 85 vastaajasta jopa 73 ovat vaitteen kanssa tdysin samaa mielta ja ku-
kaan vastaajista ei ole vaitteen kanssa taysin eri mieltd. Tasta otoksesta kukaan ei ole siis kokenut

Osuman erityisesti panttaavan palkanmaksua.
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Osuma suorittaa palkanmaksun aina sovitusti ja ajallansa.

Vastaajien maara: 85
Keskiarvo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B 1 Taysin eri mielta m 2 Jokseenkin eri mielta m 3 Ei samaa, eika eri mielta
m 4 Jokseenkin samaa mieltéd m 5 Taysin samaa mielta

Kuva 24 Osuma suorittaa palkanmaksun aina sovitusti ja ajallansa

Seuraavaksi selvitettiin, onko vastaajalta kysytty Osumalla palkkatoivetta. Vastaajista 47 (55,3 pro-
senttia) vastasi ettd on, 38 (44,7 prosenttia) etta ei ole. Heille, joilta palkkatoivetta oli Osumalla
kysytty, kysyttiin seuraavaksi, kokevatko he heidan palkkatoiveensa vaikuttaneen heille makset-
tuun palkkaan. 21 vastaajaa oli vaittaman kanssa tdysin samaa mieltd, 12 jokseenkin samaa mielt3,

12 ei samaa eika eri mieltd, yksi jokseenkin eri mielta ja yksi taysin eri mielta.

Koko kyselyotoksesta siis noin neljasosa kokee, etta palkkatoive on vaikuttanut heille maksetta-

vaan palkkaan.

Minulta on kysytty palkkatoivetta.

Vastaajien maara: 85

o

Ei

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuva 25 Minulta on kysytty palkkatoivetta
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Palkkatoiveeni on vaikuttanut minulle maksettavaan palkkaan.

Vastaajien maara: 47
Keskiarvo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m 1 Taysin eri mielta m 2 Jokseenkin eri mielta m 3 Ei samaa, eika eri mielta
m 4 Jokseenkin samaa mielta m 5 Taysin samaa mielta

Kuva 26 Palkkatoiveeni on vaikuttanut minulle maksettavaan palkkaan

Osuma maksaa minulle kilpailukykyistid palkkaa suhteessa osaamiseeni ja tyokokemukseeni.

Vastaajien maara: 85
Keskiarvo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m 1 Taysin eri mielta m 2 Jokseenkin eri mielta m 3 Ei samaa, eika eri mielta
m 4 Jokseenkin samaa mielta m 5 Taysin samaa mielta

Kuva 27 : Minulle maksettava palkka on kilpailukykyinen verrattuna osaamiseeni ja
tyokokemukseeni

Seuraavaksi selvitettiin, kokeeko vastaaja Osuman maksavan hanelle kilpailukykyista palkkaa suh-
teessa osaamiseen ja tyokokemukseen. 30 vastasi olevansa vaittdman kanssa taysin samaa mielts,
28 jokseenkin samaa mieltd, 15 ei samaa eika eri mieltd, seitseman oli jokseenkin eri mielta ja viisi

taysin eri mielta.

19 eli 22,4 prosenttia kyselyyn vastanneista koki olevansa taysin samaa mielta vaittaman ”"Olen

tyytyvdinen tyotehtadvistani minulle maksettavaan palkkaan”. 41 eli 48,2 prosenttia vastaajista koki
olevansa vaitteen kanssa jokseenkin samaa mieltd, 10 eli 11,8 prosenttia vastasi olevansa ei samaa
eika eri mielta, 11 eli 12,9 prosenttia oli jokseenkin eri mielta ja nelja vastaajaa oli taysin eri mielta

vaittaman kanssa.
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Olen tyytyvainen tyotehtavistiani minulle maksettavaan palkkaan.

Vastaajien maara: 85
Keskiarvo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m 1 Taysin eri mielta m 2 Jokseenkin eri mielta m 3 Ei samaa, eika eri mielta
=4 Jokseenkin samaa mielta m 5 Taysin samaa mielta

Kuva 28 Olen tyytyvdinen minulle maksettavaan palkkaan

6.5 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittamiseen liittyvan osion ensimmaisessa vaittamassa vaitettiin Osuman selvitta-
neen vastaajan osaamisen ja tyokokemuksen huolellisesti. 30 vastaajaa, eli 35,3 prosenttia vastan-
neista oli vaittdman kanssa taysin samaa mielta. 24 vastaajaa (28,2 prosenttia) oli jokseenkin sa-
maa mieltd, 19 (22,4 prosenttia) ei samaa eika eri mielta, viisi (5,9 %) jokseenkin eri mielta ja

seitseman (8,2 prosenttia) taysin eri mielta.

Osuma on selvittanyt osaamiseni ja tybkokemukseni huolellisesti.

Vastaajien maara: 85

Keskiarvo

3.8

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
w1 Taysin eri mielta m 2 Jokseenkin eri mielta m 3 Ei samaa, eika eri mielta
m 4 Jokseenkin samaa mielta m 5 Taysin samaa mielta

Kuva 29 Osuma on selvittanyt osaamiseni ja tydkokemukseni huolellisesti

Seuraava vaittama vaitti, etta Osuman tarjoamat tyotehtavat vastaavat vastaajan osaamista ja tyo-
kokemusta. 36 vastaajaa, eli 42,3 prosenttia vastaajista oli tdysin samaa mielta vaitteen kanssa. 31

vastaajaa, eli 36,5 prosenttia vastanneista oli jokseenkin samaa mieltd, 12 vastaajaa, eli 14,1 pro-
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senttia vastanneista ei ollut samaa eika eri mielta, viisi eli 5,9 prosenttia vastanneista oli jokseen-
kin eri mielta ja yksi vastaaja eli 1,2 prosenttia vastanneista koki olevansa taysin eri mielta vaitta-

man kanssa. Ndiden vastausten keskiarvoksi muodostui 4,1.

Osuman minulle tarjoamat tyotehtaviat vastaavat osaamistani ja tyokokemustani.

Vastaajien maara: 85
Keskiarvo

% 6% 4.1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
W1 Taysin eri mielta m 2 Jokseenkin eri mielta m 3 Ei samaa, eika eri mielta
m 4 Jokseenkin samaa mielta m 5 Taysin samaa mielta

Kuva 30 Osuman minulle tarjoamat tydtehtdvat vastaavat osaamistani ja tydkokemustani

Seuraavaksi selvitettiin ovatko vastaajat samaa mieltd vaittdman:” Osuma on kiinnostunut amma-
tillisista tulevaisuuden tavoitteistani ja haluaa auttaa minua saavuttamaan ne”, kanssa. Vastan-
neista 12 (14,1 prosenttia) oli taysin samaa mieltd, 8 (9,4 prosenttia) oli jokseenkin samaa mielta,
45 (53,0 prosenttia) ei ollut samaa eika eri mieltd, yhdeksan (10,6 prosenttia) oli jokseenkin eri
mieltd ja 11 (12,9 prosenttia) oli taysin eri mielta vaittaman kanssa. Vastausten keskiarvoksi muo-

dostui 3,0.

Osuma on kiinnostunut ammatillisista tulevaisuuden tavoitteistani ja haluaa auttaa minua saavuttamaan ne.

Vastaajien maara: 85
Keskiarvo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m 1 Taysin eri mielta m 2 Jokseenkin eri mielta m 3 Ei samaa, eika eri mielta
m 4 Jokseenkin samaa mielta m 5 Taysin samaa mielta

Kuva 31 Osuma on kiinnostunut ammatillisista tulevaisuuden tavoitteistani ja haluaa auttaa minua
saavuttamaan ne
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Seuraavaksi kyselyssa oli avoin kysymys, joka kuului ndin: Miten Osuma on auttanut sinua kehitta-
maan osaamistasi? Vastauksia kysymykseen kertyi 19. Vastausten mukaan Osuma auttaa kehitta-
maan henkildstonsa osaamista tarjoamalla koulutuksia, seka tarjoamalla tyotehtavia, joiden kautta
henkildiden on mahdollista kehittyd. Vastauksista oli nahtavissa myos se, ettei Osuma kaikkien
vastaajien mielesta edista henkilostonsa kehittymista milladn tavoin. Huomioitavaa on myds se,
ettei vastausten mukaan kaikki myoskaan kaivanneet minkdanlaista oman osaamisen kehittamista

Osuman suunnalta.

6.6 Puuttuminen

Puuttumisen osiossa ensimmadisena selvitettiin kokevatko vastaajat saavansa tukea tyohon liitty-
vissa asioissa tarvittaessa. 35 vastaajaa, eli 41,2 prosenttia vastanneista vastasi olevansa taysin sa-
maa mieltd esitetyn vaitteen kanssa. 24 vastaajaa (28,2 prosenttia vastaajista) koki olevansa jok-
seenkin samaa mieltd, 22 vastaajaa (25,9 prosenttia vastaajista) ei ollut samaa eika eri mielt3,
kaksi vastaajaa (2,4 prosenttia vastaajista) oli jokseenkin eri mielta ja kaksi (2,3 prosenttia vastaa-

jista) oli taysin eri mielta vaittaman kanssa. Keskiarvo vastaajien kesken 4,0.

Saan Osumalta tukea tyohon liittyvissad asioissa tarvittaessa.

Vastaajien maara: 85
Keskiarvo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

|1 Taysin eri mielta m 2 Jokseenkin eri mielta m 3 Ei samaa, eika eri mielta
m 4 Jokseenkin samaa mieltd m5 Taysin samaa mielta

Kuva 32 Saan Osumalta tukea tyohon liittyvissa asioissa tarvittaessa

Seuraavaksi selvitettiin, onko joku vastaajista kohdannut kiusaamista tai syrjintdd Osuman kautta

tyoskennellessaan. 71 vastaajaa, eli 83 prosenttia vastanneista vastasi olevansa taysin eri mielta
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vdittdaman “Minua on kiusattu tai syrjitty Osuman kautta tyoskennellessani” kanssa. Nelja vastaa-
jista oli vaittaman kanssa jokseenkin eri mieltd, nelja vastaajaa ei ollut samaa eika eri mielta, viisi
vastasi olevansa jokseenkin samaa mielta ja yksi vastanneista vastasi olevansa taysin samaa mielta

vaittaman kanssa.

Minua on kiusattu tai syrjitty Osuman kautta tyé6skennellessani.

Vastaajien maara: 85 Keskiarvo

5% 5% 6% 19

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
|1 Taysin eri mielta m 2 Jokseenkin eri mielta m 3 Ei samaa, eika eri mielta
m 4 Jokseenkin samaa mielta m 5 Taysin samaa mielta

Kuva 33 Minua on kiusattu tai syrjitty Osuman kautta tyoskennellessani

Seuraava vaittama kuului ndin: Jos kohtaan tyossani epaasiallista kaytosta kuten syrjintaa tai kiu-
saamista on minun helppo kertoa siita yhteyshenkil6lleni Osumalla. 37 vastaajaa eli 43,5 prosent-
tia vastaajista vastasi olevansa tdysin samaa mielta vaittaman kanssa. 22 vastaajaa, eli 25,9 pro-
senttia vastaajista vastasi olevansa jokseenkin samaa mieltd, 20 vastaajaa, eli 23,5 prosenttia
vastanneista vastasi, ettei ole samaa eika eri mielta. Kaksi vastaajaa (2,4 prosenttia vastanneista)
vastasi olevansa jokseenkin eri mielta ja 4 vastaajaa (4,7 prosenttia) vastasi olevansa taysin eri

mielta vaittaman kanssa.
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Jos kohtaan tyossani epaasiallista kdytosta kuten syrjintaa tai kiusaamista on minun helppo kertoa siita
yhteyshenkil6lleni Osumalla.

Vastaajien maara: 85
Keskiarvo

5% 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m 1 Taysin eri mielta m 2 Jokseenkin eri mielta m 3 Ei samaa, eika eri mielta
m 4 Jokseenkin samaa mielta m5 Taysin samaa mielta

Kuva 34 Jos kohtaan tyossani epdasiallista kdytosta kuten syrjintaa tai kiusaamista, on minun
helppo kertoa siitd yhteyshenkildlleni Osumalla

24 vastanneista oli tdysin samaa mielta sen kanssa, ettda Osumalla otetaan esiin tuodut epdkohdat
vakavasti ja niihin etsitdan ratkaisu. 13 vastaajaa vastasi olevansa jokseenkin samaa mieltd, 43 vas-
taajaa vastasi, ettei ole samaa eika eri mieltd, kaksi vastaajaa oli vaitteen kanssa jokseenkin eri

mieltad ja kolme vastaajaa taysin eri mielta.

Osumalla otetaan esiintuodut epakohdat vakavasti ja niihin etsitaan ratkaisu.

Vastaajien maara: 85
Keskiarvo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m 1 Taysin eri mielta m 2 Jokseenkin eri mielta m 3 Ei samaa, eika eri mielta
m 4 Jokseenkin samaa mielta m5 Taysin samaa mielta

Kuva 35 Osumalla otetaan esiintuodut epakohdat vakavasti ja niihin etsitdan ratkaisu

Seuraavaksi selvitettiin kokevatko vastaajat, ettd Osumalla kaikkia kohdellaan yhdenvertaisesti. 36

vastaajaa oli vaitteen kanssa taysin samaa mieltd, 22 jokseenkin samaa mieltd, 21 ei samaa eika eri
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mieltd, viisi jokseenkin eri mielta ja yksi vastaajista oli vditteen kanssa taysin eri mielta. Suurin osa
tyontekijaotoksesta on siis sita mieltd, Osumalla tyontekijoitd kohdellaan yhdenvertaisesti, mutta
joukosta loytyy muutamia, jotka kokevat pdinvastoin. Epatasa-arvoinen kohtelu usein koskee

pientd ryhmaa ja ndin ollen tarkeda selvittda mista epatasa-arvoisuuden kokemukset juontuvat.

Osumalla kohdellaan kaikkia yhdenvertaisesti.

Vastaajien maara: 85
Keskiarvo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B 1 Taysin eri mielta m 2 Jokseenkin eri mielta m 3 Ei samaa, eika eri mielta
m4 Jokseenkin samaa mielta m5 Taysin samaa mielta

Kuva 36 Osumalla kohdellaan kaikkia yhdenvertaisesti

Viimeinen kysymys oli avoin kysymyslaatikko, johon jokainen vastaaja sai lisdata oman ehdotuk-
sensa Osuman vastuullisen toiminnan parantamiseen. Vastauksia kertyi 13 kappaletta ja eniten
mainintoja kehitykseen tuli tydntekijan huomioimisesta. Monella vastaajalla on toiveena, etta Osu-
man toimistolta huomioitaisiin tehtya tyota ja annettua tydpanosta. Mainittuja keinoja huomioimi-
seen oli puhelut, kehityskeskustelut ja tyopaikalla vierailut. Huomioimiseen liittyy myds toivomus
vuokrahenkildston viesteihin vastaamisesta, seka palautteen huomioimisesta. Tyovalineiden laatu
sai palautetta. Nykyiset tyota varten saadut "sopimuskengat” ovat talvisin vaaralliset. Osuman toi-
minta sai vastaajilta myds kehuja, erdaan vastaajan mukaan esimerkiksi Osumalla saa aina kysy-

malla apua.
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7 Keskeiset tulokset ja johtopaatokset

Tutkimuskysymys 1: Missa henkil6stovastuullisuuden osa-alueissa Osuma Henkilostopalvelut talla

hetkelld onnistuvat vuokrattavan henkilokunnan mielesta?

Kyselysta saatujen vastausten perusteella parhaiten Osumalla toimivat tutkittujen osa-alueiden

joukosta rekrytointi ja palkkaus.

Tutkimuskysymys 2: Missa henkiléstovastuullisuuden osa-alueissa Osuma Henkilostopalvelut talla

hetkelld epdonnistuvat vuokrattavan henkildkunnan mielesta?

Eniten kehitettavaa vastaajat |0ysivat perehdytyksestd, seka osaamisen kehittamisesta. Tyontekija-
otoksen joukossa oli myds epdtasa-arvon, syrjinndn ja kiusaamisen kokemuksia, joiden ratkaisemi-
seen pitda 16ytaa sisdisia keinoja. Lisaksi tyontekijat toivoivat vuorovaikutuksen lisadmista vuokra-

tyontekijan ja Osuman vilille esimerkiksi viestien, puheluiden tai sdannoéllisten

kehityskeskustelujen muodossa.

Likert asteikon vastauksia vertailemalla on mahdollista hahmottaa kuvaa siitd, mikd Osumalla toi-
mii ja missa on vield kehitettdavaa henkiléstovastuullisuuden nakékulmasta. Kuvan 37 tarjoamasta
helposta tavasta hahmottaa kyselyn luomaa kokonaiskuvaa hahmoteltiin tarkempaa kuvaa ristiin-
taulukoinnin keinoin. Tulosten analysoinnin kannalta olennaista on hahmottaa keskiarvon lisaksi
moniko vastaajista vastasi olevansa joko taysin eri mieltd, jokseenkin eri mielta tai ei samaa eika
eri mielta vaittaman kanssa, eli jonkun vaihtoehdoista 1, 2 tai 3. Vastausvaihtoehto ”ei samaa eika
eri mieltd” (vaihtoehto 3) on analysoinnin kannalta oikukas, mutta sen voidaan tiettyjen vaitta-
mien kohdalla katsoa olevan vastuullisuuden nakokulmasta ei toivottu vastaus, silld se herattaa
kysymyksen siitd, miksi vastaaja ei osaa vastata olevansa tdysin samaa tai edes jokseenkin samaa

mielta esimerkiksi vaitteen “Osumalla kohdellaan kaikkia tasavertaisesti” kanssa.
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Likert-asteikolla mitattujen kysymysten tulokset

Aihealue ja vaittama Keskiarvo |Moodi

Rekrytointi 4,1

Osuman kautta tydnsaanti on helppoa 43 5,0
Tyosta etukdteen annettu kuvaus vastaa todellisia tydtehtaviani. 4,2 5,0
Osuma huolehtii, ettd saan tarvittavat tiedot ennen tyévuoroa. (tybajat, -paikka, -tehtavat, palkka, yms.) 40 4,0
Tyovuoroja tarjotaan riittavalla varoajalla. 3,8 4,0
Perehdytys 3,65

Perehdytyksen jalkeen tunsin olevani valmis itsendiseen tydskentelyyn. 3,8 4
Perehdytys oli suunnitelmallinen ja hyvin organisoitu. 3,5 4
Palkkaus 4,0

Osuma suorittaa palkanmaksun aina sovitusti ja ajallansa. 4.8 5,0
Palkkojen perusteet ovat Osumalla selkeitd ja avoimia. 4,1 5,0
Osuma maksaa minulle kilpailukykyistd palkkaa suhteessa osaamiseeni ja tyokokemukseeni. 3,8 5,0
Olen tyytyvdinen tyotehtavistani minulle maksettavaan palkkaan. 3,7 4,0
Osuma varmistaa, ettd olen tietoinen tekemieni ty6tehtavien minimipalkkatasosta ja mahdollisista palkkauksen lisista seka korvauksista. 3,6 5,0
Osaamisen kehittaminen 3,633333

Osuman minulle tarjoamat tyotehtdvat vastaavat osaamistani ja tyokokemustani. 4,1 5
Osuma on selvittdnyt osaamiseni ja tydkokemukseni huolellisesti. 3,8 5
Osuma on kiinnostunut ammatillisista tulevaisuuden tavoitteistani ja haluaa auttaa minua saavuttamaan ne. 3 3
Puuttuminen 3,9

Saan Osumalta tukea tyohon liittyvissa asioissa tarvittaessa. 4,0 5,0
Osumalla kohdellaan kaikkia yhdenvertaisesti. 4,0 5,0
Jos kohtaan ty0ssani epaasiallista kdytosta kuten syrjintaa tai kiusaamista on minun helppo kertoa siitd yhteyshenkil6lleni Osumalla. 4,0 5,0
Osumalla otetaan esiintuodut epakohdat vakavasti ja niihin etsitdan ratkaisu. 3,6 3,0
Minua on kiusattu tai syrjitty Osuman kautta tydskennellessani. (Vastausvaihtoehdot olivat kdédnteiset) 3,6(1,4) 5(1,0)

Kuva 37 Likert-asteikolla mitattujen kysymysten tulokset

7.1 Parhaiten kyselyssa menestyneet henkiléstovastuun osa-alueet

Kyselyn vastauksista kavi selkeasti ilmi, ettd Osumalla henkildstovastuullisuus on hyvalla mallilla

yleisesti, mutta yksittdisten henkildiden poikkeavat kokemukset laskevat keskiarvoa ja luovat muu-

tenkin huolen henkildstovastuun nakdokulmasta. On huomioitavaa, etta kyselyssa Likert asteikoilla

mitatuista vaitteista perati kahdessatoista suosituin vastaus oli asteikolta paras, eli tdysin samaa

mieltd vaitteen kanssa. Viidessa vaitteessa suosituin vastaus oli “jokseenkin samaa mieltd” ja vain

kahdessa “ei samaa eika eri mieltd”. Yhdessakaan kyselyn vaittamassa ei ollut suosituimpana vas-

tausvaihtoehtona vaihtoehdot jokseenkin, tai taysin eri mieltd vaittaman kanssa. Osumalla tar-

keinta tuleekin olemaan kaikkien kokemuksen nostaminen samalle tasolle, eikad niinkdaan peruste-

kemisen muuttaminen henkilostovastuullisuuden nakékulmasta.

Vaittdman “Osuman kautta tydnsaanti on helppoa” kanssa taysin samaa tai jokseenkin samaa

mielta oli peradti 85 prosenttia vastanneista ja vain kaksi vastaajaa oli vaittdman kanssa jokseenkin

eri mielta. Nain ollen suurimmalle osalle vastaajista on muodostunut kokemus, etta Osuman ydin-

toiminta eli vaivattomasti tyollistyminen toimii.
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Vastuullisen rekrytoinnin kannalta tarkedaa oli teoriapohjan mukaan myds se, etta tydsta etukateen
annettu kuvaus vastaa todellisia tyotehtavidni. Tama toteutuu Osumalla loistavasti, silla kukaan
vastaajista ei vastannut olevansa taysin erimielta vaitteen kanssa ja vain viisi vastasi olevansa jok-

seenkin eri mielta.

Vastaajat olivat erittdin yhta mielta siita, etta Osuma suorittaa palkanmaksun aina sovitusti ja ajal-
lansa. Perati 73 vastaajaa eli 85,9 prosenttia vastaajista vastasi olevansa tdysin samaa mielta vait-

taman kanssa ja vditteen vastausten keskiarvo nousi jopa arvoon 4,8.

Palkkojen perusteet ovat Osumalla selkeita ja avoimia. 66 vastaajista oli vaittaman kanssa taysin
samaa tai jokseenkin samaa mielta. Tama tulos on varmasti korkeampi Osumalla, kuin monessa
muussa tyopaikassa Suomessa. Palkoista puhuminen on monessa tydpaikassa viela tabu. EU on
vuonna 2023 hyvaksynyt palkka-avoimuus direktiivin, joka tulee tulevaisuudessa varmasti kehitta-
maadn avoimuutta tydeldmadssa ja vaikuttaa varmasti Osumallakin tehden jo hyvasta tilanteesta

erinomaisen.

Vaite: "Osuman minulle tarjoamat tydtehtdvat vastaavat osaamistani ja tydkokemustani” sai kysy-
myksessa vastaajien kesken keskiarvon 4,1. Perdti 67 vastaajaa, eli 79 prosenttia vastanneista oli

vditteen kanssa jokseenkin tai tdysin samaa mielta. Tama tarkoittaa sitd, ettd Osumalla on pddosin
saatu henkil6t tyotehtaviin, joissa he kokevat sopivaa haastetta eivatka toimi tdysin oman potenti-

aalinsa alapuolella, mika on henkildstévastuun kannalta keskiossa.

7.2 Kyselysta nousseet henkilostévastuun kehityskohteet

Rekrytoinnin osalta heikoin keskiarvo on vaittamalla: "Tydvuoroja tarjotaan riittavalla varoajalla”.
Ristiintaulukoinnista selvisi, ettei tydvuorojen tarjoaminen liian lyhyellad varoajalla ole tietyn toi-
mialan ongelma, vaan vastaajista varoaikaan tyytymattomia I6ytyi useilta eri toimialoilta. Vuokra-
tyon keikkaluontoisuus, dkilliset sairastapaukset, seka asiakkailta tulevien toimeksiantojen ajoit-
tain lyhyet varoajat lienevat ilmion takana. Osuman tulisi jatkossa kuitenkin vastausten perusteella
kiinnittaa aiheeseen huomiota, silla perati 29 eli 34 prosenttia kyselyyn vastanneista vastasi vait-

teeseen joko ei samaa eika eri mieltd, jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta.
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Perehdytyksen suunnitelmallisuuteen ja organisointiin tulee toimeksiantaja yrityksessa jatkossa
kiinnittda huomiota, silla molempien vaitteiden, ”perehdytyksen jdlkeen tunsin olevani valmis itse-
naiseen tydskentelyyn, ja “perehdytys oli suunnitelmallinen ja hyvin organisoitu” alle neljan pis-
teen keskiarvo jattaa viela tilaa kehitykselle. Kymmenesta henkil6sta, jotka vastasivat vaitteeseen
"perehdytys oli suunnitelmallinen ja hyvin organisoitu” joko vaihtoehdon 1, 2 tai 3 kuusi oli turval-
lisuusalalta. Naista kymmenesta kuusi vastasi myos olevansa ei samaa eika eri mieltd, jokseenkin
eri mielta tai taysin eri mielta siita, etta olisivat perehdytyksen jdlkeen olleet valmiita itsendiseen
tyoskentelyyn. 26 vastaajasta nama kuusi muodostavat 23 prosenttia vastaajista. Tama on melkein
joka neljas Osuman kautta perehdytetty. Lisaksi 7 prosenttia kyselyyn vastaajista kertoi, ettei asia-
kasyritys tai Osuma ole hoitanut heiddn perehdytystaan, mika jattaa auki myos kysymyksen, etta

onko heita perehdytetty tydtehtdviinsa ollenkaan.

Palkkauksen heikoin keskiarvo (3,6) 16ytyy vaitteeltd: “Osuma varmistaa, ettd olen tietoinen teke-
mieni tydtehtdvien minimipalkkatasosta ja mahdollisista palkkauksen lisista ja korvauksista”. Li-
saksi vaitteen ”Olen tyytyvdinen palkkaani Osumalla” keskiarvoksi jai 3,7. 27 vastaajaa jotka vasta-
sivat jonkun muun vastausvaihtoehdon kuin “tdaysin samaa mielta” tai ”jokseenkin samaa mielta”
joukosta 14 vastasi olevansa jokseenkin tyytymaton tai taysin tyytymadtdn Osuman maksamaan
palkkaan ja ndista 14 vastaajasta 12 vastasi joko vaihtoehdon 1, 2 tai 3 kohtaan ”palkkojen perus-
teet ovat Osumalla selkeita ja avoimia” ja 11 naista vastasi olevansa joko taysin eri mieltd, jokseen-
kin eri mielta tai ei samaa eika eri mielta vaitteen ” Osuma varmistaa, etta olen tietoinen teke-
mieni tydtehtdvien minimipalkkatasosta ja mahdollisista palkkauksen lisista seka korvauksista”

kanssa.

Nadiden palkkauksen ristiintaulukoitujen vastausten perusteella voidaan todeta, etta henkil6t, jotka
olivat tyytymattdmia omaan palkkaansa Osumalla eivat lahtékohtaisesti tdysin ymmartaneet mihin
heidan palkkansa perustuu tai mitka ovat heidan tyotehtaviensa minimipalkkatasot, lisat ja kor-
vaukset. Vastausten perusteella voidaan todeta, etta palkka-avoimuutta kannattaa lisata toimin-
nassa. Kuitenkin huomioitavaa tuloksissa oli myds se, ettei kaikki minimitasosta tietdmattomat

suinkaan olleet tyytymattémia omaan palkkaansa Osumalla.



56

Heikoin keskiarvo (3,0) koko kyselyssa oli vaitteellda “Osuma on kiinnostunut ammatillisista tulevai-
suuden tavoitteistani ja haluaa auttaa minua saavuttamaan ne”. Henkildstovastuullisuuden kan-
nalta olennaisin kehityskohde ja merkittava tulos tutkimuksen kannalta on juuri se, etta vuokra-
tyontekijat Osumalla eivat koe, ettd heidan ammatillisista tavoitteistansa ollaan Osumalla
kiinnostuneita. Perati 20 vastaajaa vastasi olevansa joko taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta
vditteen kanssa. Nadista 20 vastaajasta puolet vastasi olevansa tdysin eri mielta tai jokseenkin eri
mielta siitd, etta Osuma olisi selvittanyt heidan osaamisensa ja tydkokemuksensa huolellisesti.
Vain yksi vditteeseen “Osuma on selvittanyt osaamiseni ja tydkokemukseni huolellisesti” vaihtoeh-
don 1 tai 2 vastannut vastasi kokevansa, ettd Osuma on kiinnostunut ammatillisista tulevaisuuden
tavoitteistani ja haluaa auttaa minua saavuttamaan ne. Niilla henkil6illd, jotka kokevat kartoituk-
sen jadaneen heikoksi, on myos kokemus siitd, ettei Osuma ole kiinnostunut heidan ammatillisista

tavoitteistaan.

Puuttumisen osiossa suurin osa vastaajista koki Osuman toimivan vastuullisesti, mutta yksittdisten
ihmisten kokemukset syrjinndsta ja ongelmatilanteisiin puuttumisen tehottomuudesta laskivat

vastausten keskiarvoa. Merkittavin tulos taman osion osalta olikin se, ettd kokemuksia 16ytyy mo-
lemmista daripaista eikd kokemusta toimivasta ongelmatilanteisiin puuttumisesta ollut muodostu-

nut kaikille.

Heistd, jotka vastasivat joko vaihtoehdon 3, 4 tai 5 vdittdmaan “minua on syrjitty Osuman kautta
tyoskennellessani” vain yksi oli taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta vaittaman ”jos kohtaan
tyossani epdasiallista kdytosta kuten syrjintaa tai kiusaamista on minun helppo kertoa siita yhteys-
henkildlleni Osumalla” ja vaitteen ” Osumalla otetaan esiintuodut epdakohdat vakavasti ja niihin et-
sitddn ratkaisu” kanssa. Ndin ollen kyselyyn vastanneista yhdelle oli jadnyt kokemus, ettei apua ol-
lut Osuman suunnalta helposti pyydettavissa, eikd Osumalla oteta ilmi tuotuja epdkohtia

vakavasti.

8 Pohdinta

Viimeisessa luvussa pohditaan opinndytetyon etenemistd, tutkimuksen vaiheita ja verrataan tutki-

mustuloksia teoriaan.
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Tutkimuksen lahtdkohtana oli toimeksiantajayrityksen eli Osuma henkildstopalveluiden tarve kar-
toittaa ja viestia omaa vastuullisuuttaan henkildstolle ja sidosryhmille. Tavoitteena oli kasvattaa
toimeksiantajan omaa ymmarrysta omasta vastuullisuuden tilastaan osana yrityksen laajempaa
vastuullisuuskartoitusta. Tutkimus haluttiin yhdessa toimeksiantajan kanssa rajata koskemaan yri-

tyksen sosiaalista vastuullisuutta.

Opinndytetyon teoreettisessa viitekehyksessa on hyddynnetty tutkimus-, kirjallisuus- ja verkkolah-
teita laajasti, silla henkildstévastuullisuus termina vaati taakseen paljon teoriaa yritysvastuusta,
seka sosiaalisesta vastuullisuudesta. Yrityksen henkildstoon liittyvaa tutkimusmateriaalia ei ollut
kattavasti saatavilla taman opinndytetydn kontekstiin eli vuokratydntekijoihin. Suurin osa henki-
|6stdon liittyvista tutkimuksista on toteutettu yritysten ja organisaatioiden kiintedan henkilostdon,
joten tdahan kontekstiin sopivaa tutkimusta ja kirjallisuutta oli haastava |6ytaa. Teoreettisessa viite-
kehyksessa on pyritty huomioimaan vuokratydntekijoiden konteksti mahdollisimman hyvin seka
henkiloston, etta tydnantajan nakdkulmasta. Monia henkildstévastuullisuuteen olennaisesti liitty-
vid asioita, kuten tyoturvallisuutta ja tydn johtamista ei voinut kyselytutkimukseen olennaisesti liit-
taa mukaan, koska tyonjohdollisen vastuun ollessa padasiassa kadyttajayritykselld, niin kuin teo-
riapohjassa nostettiin esille. Tutkimukseen valittiin mukaan kaikki ne sosiaalisen vastuullisuuden
henkilostda koskevat teemat, jotka aidosti liittyivat Osuman ja heidan vuokraamansa henkilostén

valille.

Aihe on erittdin ajankohtainen ja tutkimuksesta tulee olemaan toimeksiantajayritykselle hyotya
padtdksenteossa ja liikketoiminnan kehittamisessa. Tyytyvadiset ja ammattitaitoiset tyontekijat ovat
henkilostdpalvelualalla kilpailuetu ja tama tutkimus toimii hyvana etappina tyontekijoiden kasityk-

sien kartoituksessa.

Opinndytetyota varten kyselyraportin lapikaynti [ahinna yksinkertaista kokonaisvastausmaarien
tarkastelua. Analyysia syvennettiin tarvittaessa ristitaulukoinnin keinoin. Tarkoituksena toimeksi-
antajan kanssa tuloksia lapikdydessa on kdyda vastauksia lapi toimialakohtaisesti ja pureutua tar-
kemmin esimerkiksi miesten ja naisten valisten vastausten eroihin. Taman tutkimuksen tutkimus-
ongelmien kannalta taman tyyppinen aineiston purkaminen ei ollut aiheellista, silla tutkimuksen
tarkoituksena oli hahmottaa kokonaiskuvallisesti Osuman henkildstévastuullisuuden onnistumis-

ten ja epdonnistumisten kohdat.



58

Molempiin tutkimuskysymyksiin 16ydettiin kyselyn avulla vastauksia liittyen kokonaisiin aihealuei-
siin, sekd myos yksittadisiin vastuullisuuskysymyksiin. Tutkimuksen tarkeimmat I6yddkset ovat syr-
jintaa ja epatasa-arvoa kohtaavien henkildiden ndakyminen nainkin pienessa tutkimusotoksessa,
seka tyontekijoiden kaipuu aktiivisemmalle yhteydenpidolle. Tutkimus kuitenkin osoittaa, etta
henkildstévuokrausyrityksia tyypillisesti kuvaavat tydén saamisen ongelmat ja palkkaukseen liittyvat
epakohdat ovat Osuman kohdalla hyvalla tolalla. Lahes kaikki kyselyyn vastanneista kokivat saa-
vansa Osuman kautta tarpeeksi toitd, ja palkkaukseen padsaantoisesti tyytyvaisia vastaajia oli yli
80 prosenttia. Osaamisen kartoittaminen on yksi parhaista kyselyn onnistumisen alueista, mutta

osaamisen kehittaminen keskiarvo oli kaikista matalin.

Tyo valmistui alkuperadisesta aikataulusta hieman myohdssa, mika olisi ollut valtettavissa parem-
malla ajanhallinnalla. Tutkimuksessa tehtiin myds virhe yhden kysymyksen kohdalla, jolta olisi voi-

nut valttya huolellisemmalla toiminnalla kyselylomaketta laatiessa.

8.1 Reliabiliteetti

Aikaisemmin tutkimuksessa esitelty Henkilostopalvelualan liiton (HPL) tekeman vuokratyotutki-
muksen mukaan ne vuokratyontekijat, jotka eivat suosittele vuokratyéta muille, kokevat usein tyy-
tymattomyytta henkiléstévuokrausyrityksen tarjoamiin koulutus- ja kehitysmahdollisuuksiin. HPL:n
tekemassa tutkimuksessa ilmeni myos tyytymattdmyytta korvauksen riittamattomyyteen. Tassa
tutkimuksessa saavutetut vastaukset olivat Henkildstopalvelualan liiton tekeman tutkimuksen vas-

tausten kanssa samansuuntaisia, joten tata tutkimusta voidaan pitaa jokseenkin luotettavana.

Tutkimuksen vastausprosentti oli lopulta 12 prosenttia, mika tarkoitti, ettd saimme tutkimukseen
85 vastausta. Ennen tutkimusta ajattelimme pitavamme tutkimusta luotettavana, mikali vastaus-
prosentti kyselyssa tulisi olemaan kymmenen tai enemman. Saavutimme asetetun tavoitteen,
mutta vastausmaara mahdollistaa kyselyn uskottavuuden kyseenalaistamisen silla vastausmaara
jai alle sadan. Toisaalta tavoitimme Osuman asioista perilla olevia henkil6ita kyselyyn, silla suurin

osa vastaajista tyoskentelee Osuman kautta saanndllisesti ja on tehnyt sita jo pidemman aikaa.

Tutkimuksessa tehtiin kyselyn toteutus vaiheessa virheita, mitka heikentavat kyselyn vastausten

luotettavuutta. Kysymykseen ”“Kuinka sadannollisesti tydskentelet Osuman kautta?” oli mahdollista
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vastata useampi vastausvaihtoehto ja vastauksia saatiinkin 85 vastaajalta 91 kappaletta. Nadin ollen
ei voida olla tarkalleen varmoja vastanneiden tydskentelymaarista. Vastauksista pystyttiin teke-
maan kuitenkin tiettyja johtopaatdksia, joten kysymykseen saadut vastaukset eivat menneet vir-

heesta huolimatta tdaysin hukkaan.

8.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tassa kappaleessa kdymme lapi tutkimuksen tuloksien ja tutkimusprosessin aikana esille nousseita
ideoita ja jatkoehdotuksia. Syrjinnan, kiusaamisen ja epatasa-arvon ilmeneminen taman kokoi-
sessa tutkimusotoksessa herattaa kysymyksen, etta kasvaisiko naita asioita kokevien tydntekijoi-

den madra suhteellisesti samana, jos tutkimukseen saataisiin vastaukset koko henkilostélta.

Maarallinen tutkimus on osaltaan valittu sen helpon toistettavuuden takia taman tutkimuksen to-
teuttamistavaksi. Taman tutkimuksen vastaajista 7 prosenttia vastasi “minua on kiusattu tai syr-
jitty Osuman kautta tyoskennellessani” kysymykseen joko taysin samaa mielta tai jokseenkin sa-
maa mieltd. Jos taman tutkimuksen tuloksia sovelletaan koko henkiléstoon niin kiusaamista ja
syrjintaa kokeneita olisi koko henkiléstossa noin 50 henkil6a, joka on jo todella merkittava maara.
Kiusaamisen ja syrjinnan laajempi kartoittaminen mahdollistaisi Osumalle tydkaluja puuttumisen
keinojen luomiseen, seka entista parempaan sidosryhmayhteistyéhon, sekda paremman tyéelaman

luomiseen.

Toisaalta ihmiset, joilla vastuullisuusasioihin on eniten sanottavaa ovat usein niitd, jotka ovat koh-
danneet kaltoinkohtelua ja ndin ollen voidaan ajatella kyselyn mahdollisesti houkutelleen henki-
|6itd, joilla oli mielessa kokemuksia, joista voisi padsta kyselyn avulla viestimaan anonyymisti Osu-
man johtohenkilGille. Saman tutkimuksen laajamittainen toteuttaminen voisi siis myos laskea

kiusaamista ja syrjintda kohdanneiden suhteellista maaraa.

Osuma kartoittaa tydntekijoidensa osaamista hyvalla tasolla, ja vastaajat ovat tutkimuksen mu-
kaan hyvin tyytyvaisia Osuman tarjoamiin tyotehtaviin. Osaamisen kehittdmisen hyédyntdaminen
toiminnassa kokonaisvaltaisemmin tai tyontekijoille nakyvammin, voisi nostaa vuokrattavan henki-

|6stén ammattitaitoa, mika mahdollistaisi Osumalle parempaa liiketoimintaa. Urakehitys ja am-
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mattitaidon kehittyminen on tydntekijoiden toivotuimpia asioita. Osaamisen kehittamisen suun-
nittelu sitouttaisi tyontekijoita ja mahdollistaisi Osuman asiakkaille parempia ja tyytyvaisempia te-
kijoita. Tyontekijoiden toiveita osaamisen kehittamisesta Osumalla kannattaisi tutkijoiden mielesta
ehdottomasti tutkia, koska sen laajamittainen hyédyntdaminen liiketoiminnassa voisi tarjota mah-

dollisuuksia erottautumiseen varsin kilpaillulla alalla.
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Liitteet
Liite 1. Osuma henkilostopalvelut Oy tutkimuskysely

Kysely henkilostévastuullisuudesta Osumalla.
Vastanneiden kesken arvotaan 5 x Finnkinon
lahjalippua!

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdelld (*)

\
@ OSUMA

Henkildstépalvelut

Kyselytutkimus toteutetaan osana Osuman henkildstévastuun nykytilaa tutkivaa
opinndytetydta. Kyselyn vastauksia kdytetaan ainoastaan ko. opinnaytetydssa ja
vastaukset havitetadn asianmukaisesti. Kyselyyn vastaaminen vie noin 10 minuuttia.

Kysely on tdysin anonymisoitu. Emme kysy kyselyssa kysymyksia joista voisi selvittaa

vastaajan henkil6llisyyden. Kyselyyn osallistuminen on vapaaehtoista. Kyselyyn
vastanneiden kesken arvotaan 5 Finnkinon ilmaislippua.

Seuraava

(W | )

Kysely henkilostévastuullisuudesta Osumalla.
Vastanneiden kesken arvotaan 5 x Finnkinon
lahjalippua!

@ Pakolliset kysymykset merkitty téhdella (*)

Oletko *

(O Nainen

O Mies

(O Muunsukupuolinen
QO En halua vastata.

Olen *

QO Alle 25 vuotias
(O 25-34 vuotias
(O 35-44 vuotias
(O 45-55 vuotias
QO vli 55 vuotias

Olen ollut Osuman palkkalistoilla: *
QO 1-6kk

QO 7-12kk

O 13-24kk

O Enemman kuin kaksi vuotta.
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Kuinka saanndllisesti tyoskentelet Osuman kautta? *

|:] Muutaman vuoron vuodessa.

|:] Muutaman vuoron kuukaudessa.

|:] Viikoittain, mutta alle 20 tuntia viikossa.
[ viikoittain yli 20 tuntia viikossa.

Kuinka monessa eri tydpisteessa olet tydskennellyt Osuman
kautta. *

(O Vain yhdessa.
O 25
O 610

(O Enemman kuin kymmenessa.

Milla toimialoilla olet tyéskennellyt Osuman kautta. (Voit valita
useamman.) *

[ Metatii

[ Hotelli- ja ravintola-ala

D Rakennus ja maanrakennus
|:| Palvelu-, markkinointi-, ja myynti
|:] Tuotanto ja kokoonpano
[ Kiinteistshuolto ja siivous
[ Logistiikka

s

[] elintarvike

[] Autoala

[ Turvallisuusala

[ Joku muu

(Edellinen)(Seuraava)

A W | )

Kysely henkiléstévastuullisuudesta Osumalla.
Vastanneiden kesken arvotaan 5 x Finnkinon
lahjalippua!

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella ()

Tassa osiossa selvitimme kokemuksiasi Osuman rekrytointiin ja tyon
tarjoamiseen liittyvissa vaiheissa.

Osuman kautta tyénsaanti on helppoa. *

3Ei
1 samaa, 4 5
Taysin 2 eikd Jokseenkin Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa  samaa

mieltd erimieltd mieltd mieltd mieltd

o o O O O

Tyosta etukidteen annettu kuvaus vastaa todellisia tyotehtaviani.

3Ei
1 samaa, 4 5
Taysin 2 eikd Jokseenkin Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa  samaa

mieltd erimieltd mieltd mieltd mieltd

o o O O O
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Tyovuoroja tarjotaan riittavalla varoajalla. *

3 Ei
1 samaa, 4 5
Taysin 2 eikd Jokseenkin Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa samaa

mieltd erimieltd mielta mieltd  mielta

o O O O O

Osuma huolehtii, ettd saan tarvittavat tiedot ennen tydévuoroa.
(tydajat, -paikka, -tehtavat, palkka, yms.) *

3Ei
1 samaa, 4 5
Taysin 2 eikd Jokseenkin Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa samaa

mieltd erimieltd mielta mieltd  mielta

o O O O O

Olen tyytyvdinen Osuman kautta saamieni tyotuntien maaraan. *

QO Kyl
QO En

Koen, ettd minua on kohdeltu tasa-arvoisesti tydovuorojen
tarjoamisen suhteen. *

O Kylia
Qe

(Edellinen) CSeuraava)

Kysely henkiléstévastuullisuudesta Osumalla.
Vastanneiden kesken arvotaan 5 x Finnkinon
lahjalippua!

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Tassa osiossa kysytaan kokemuksiasi Osuman toteuttamasta perehdytyksesta.
Kysymykset eivat tule esille, jos tyotehtaviesi perehdytysta ei kertaakaan ole
toteuttanut Osuma.

Perehdytyksen tydtehtaviini on hoitanut: *

@ Yritys, jossa tyévuoro(t) suoritetaan.
(O Osuman henkilskunta

O Molemmat

QO Eikukaan

(Edellinen) (Seuraava)

AN NNY )
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Osuman toteuttamassa perehdytyksessa parhaiten onnistuttiin
kertomaan: (valitse vahintdaan 3)

|:| Tyotehtdvista, tavoitteista ja omasta vastuualueesta
[] Tystiloista ja tydvlineista

[:| Tydvuoroista ja tyopaikan aikatauluista

[] Tyémenetelmist3

|:| Asiakkaiden kanssa toimimisesta

D Tyopaikan tiedon- ja tuen ldhteista

|:| Turvallisista ja terveellisista tyGtavoista

[:| Tyohon liittyvista vaaroista ja niiden torjumisesta
|:| Hairié- ja poikkeustilanteissa toimimisesta

|:| Tydyhteison toimintatavoista ja pelisdannoista

D Tyoyhteis6on ja tydtovereihin tutustumisesta

Osuman tulisi keskittya kehittamaan ndita perehdytyksen osa-
alueita tulevaisuudessa:

|:| Tyotehtavat, tavoitteet ja oma vastuualue
[] Tyetilat ja tyévalineet

[] Tyévuorot ja tyspaikan aikataulut

[] Tyémenetelmat

[[] Mahdollisten asiakkaiden kanssa toimiminen
[] Tydpaikan tiedon- ja tuen I3hteisiin

[:| Turvalliset ja terveelliset tydtavat

|:| Tyohon liittyvat vaarat ja niiden torjuminen
[[] Hairis- ja poikkeustilanteissa toimiminen
|:| Tyoyhteison toimintatavat ja pelisdannot

[ Kaikki on jo todella hyvall3 tasolla.

Perehdytyksen jialkeen tunsin olevani valmis itsendiseen
tyoskentelyyn.

3E
1 samaa, 4 5
Taysin 2 eikd Jokseenkin Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa  samaa

mieltd erimieltd mieltd mieltd  mieltd

o O O O O

Perehdytys oli suunnitelmallinen ja hyvin organisoitu.

3E
1 samaa, 4 5
Taysin 2 eikd Jokseenkin Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa  samaa

mieltd erimieltd mieltd mieltd  mieltd

o O O o O
CEdeIIinen) (Seuraava)

AN )




Kysely henkilostovastuullisuudesta Osumalla.
Vastanneiden kesken arvotaan 5 x Finnkinon
lahjalippua!

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella ()

Tassa osiossa kysytaan kokemuksiasi palkkauksesta ja palkkamallista Osumalla.

Palkkojen perusteet ovat Osumalla selkeitd ja avoimia. *

3Ei
1 samaa, 4 5
Taysin 2 eikd Jokseenkin Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa  samaa

mieltd erimieltd mieltd  mieltd  mielta

o o o o O

Osuma varmistaa, ettd olen tietoinen tekemieni tydtehtavien
minimipalkkatasosta ja mahdollisista palkkauksen lisistd sekd
korvauksista. *

3Ei
1 samaa, 4 5
Taysin 2 eikd Jokseenkin Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa  samaa

mieltd erimieltd mieltd  mieltd  mielta

© o o O O

Osuma suorittaa palkanmaksun aina sovitusti ja ajallansa. *

3Ei
1 samaa, 4 5
Taysin 2 eikd Jokseenkin Tdysin
eri  Jokseenkin eri samaa  samaa

mieltd erimieltd mieltd  mieltd  mielta

o o o O O

Minulta on kysytty palkkatoivetta. *

QO Kyl
QeEi

Palkkatoiveeni on vaikuttanut minulle maksettavaan palkkaan.

3Ei
1 samaa, 4 5
Taysin 2 eikd Jokseenkin Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa samaa

mieltd erimieltd mieltd mieltd  mielta

o o o O O

Osuma maksaa minulle kilpailukykyista palkkaa suhteessa
osaamiseeni ja tydkokemukseeni. *

3Ei
1 samaa, 4 5
Taysin 2 eikd Jokseenkin Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa  samaa

mieltd erimieltd mieltd mieltd mielta

o o o O O

Olen tyytyvdinen tydtehtadvistani minulle maksettavaan
palkkaan. *

3 Ei
1 samaa, 4 5
Taysin 2 eikd Jokseenkin Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa  samaa

mieltd erimieltd mieltd mieltd  mielta

o o o O O

Edellinen Seuraava

AR ew )




Kysely henkilostovastuullisuudesta Osumalla.
Vastanneiden kesken arvotaan 5 x Finnkinon
lahjalippua!

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Tassa osiossa kysytdadan kokemuksistasi osaamisen tunnistamisesta ja sen
kehittamisesta Osumalla.

Osuma on selvittdnyt osaamiseni ja tyokokemukseni
huolellisesti. *

3Ei
1 samaa, 4 5
Taysin 2 eikd Jokseenkin Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa samaa

mieltd erimieltd mieltd mieltd  mieltd

o O O O O

Osuman minulle tarjoamat tyotehtavat vastaavat osaamistani ja
tyokokemustani. *

3Ei
1 samaa, s 5
Taysin 2 eikd Jokseenkin Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa  samaa

mieltd erimieltd mieltd mieltd  mieltd

o O O O O

Osuma on kiinnostunut ammatillisista tulevaisuuden
tavoitteistani ja haluaa auttaa minua saavuttamaan ne. *

3 Ei
1 samaa, < 5
Taysin 2 eikd Jokseenkin Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa  samaa

mieltd erimieltd mieltd mieltd  mieltd

o O O O O

Miten Osuma on auttanut sinua kehittamaan osaamistasi?

AN

CEdeIIinen) (Seuraava)
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Kysely henkilostovastuullisuudesta Osumalla.
Vastanneiden kesken arvotaan 5 x Finnkinon
lahjalippua!

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdelld (*)

Tassa osiossa kysytaan kokemuksiasi ongelmatilanteisiin kuten syrjintdan ja
kiusaamiseen puuttumisesta.

Saan Osumalta tukea tyohon liittyvissa asioissa tarvittaessa. *

3Ei
1 samaa, 4 5
Taysin 2 eikd Jokseenkin Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa  samaa

mieltd erimieltd mieltd mieltd mielta

o o O O O.

Minua on kiusattu tai syrjitty Osuman kautta tyoskennellessani.

3Ei
1 samaa, 4 5
Taysin 2 eikd Jokseenkin Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa  samaa

mieltd erimieltd mieltd mieltd  mieltd

o o O O O.

Jos kohtaan tydssani epaasiallista kaytosta kuten syrjintaa tai
kiusaamista on minun helppo kertoa siita yhteyshenkildlleni
Osumalla. *

3Ei
1 samaa, 4 5
Taysin 2 eikd Jokseenkin Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa  samaa

mieltd erimieltd mieltd mieltd mieltd

o O O O O

Osumalla otetaan esiintuodut epikohdat vakavasti ja niihin
etsitaan ratkaisu. *

3Ei
1 samaa, 4 5
Taysin 2 eikd Jokseenkin Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa  samaa

mieltd erimieltd mieltd mieltd mielta

o O O O O

Osumalla kohdellaan kaikkia yhdenvertaisesti. *

3Ei
1 samaa, 4 5
Taysin 2 eikd Jokseenkin Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa  samaa

mieltd erimieltd mieltd mieltd mieltd

o O O O O

Kuinka kehittdisit Osuman toimintaa vastuullisemmaksi?

(Edellinen) (Seuraava)
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Kysely henkilostovastuullisuudesta Osumalla.
Vastanneiden kesken arvotaan 5 x Finnkinon
lahjalippua!

() Pakolliset kysymykset merkitty tahdelld ()

Jos haluat osallistua arvontaan, jata tahan siahkopostiosoitteesi.

(Edellinen) CLéheté)
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