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TIVISTELMA

Taman  tutkimuksen  tarkoituksena  on  tutkia  vuokratyOvoiman  tyotyytyvadisyytta.
Vuokratyontekijoiden kaytté on kasvanut viime vuosien aikana tasaisesti. Tyomarkkinat ovat
muuttuneet dynaamisemmiksi ja vuokratyévoiman kdyttd on ollut ratkaisu monille yrityksille.
Vuokratyota leimaa kuitenkin jatkuva epavarmuus ja sen maine on ollut pitkdan kyseenalainen.

Tutkimuksessani  pyrin  selvittdmaan, mitkd tekijat vaikuttavat  vuokratyontekijoiden
tyotyytyvaisyyden muodostumiseen, miten eri demografiset eli rakenteelliset tekijat (sukupuoli, ika,
koulutus) ovat yhteydessa vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen, sekd millaisia eroavaisuuksia
kahden eri henkilostopalveluyrityksen vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyydessa ilmenee.

Tutkimukseni  teoreettisena viitekehyksenda toimii Edwin A. Locken pdamaarateoria.
Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat olen jakanut Locken teoriaa soveltaen viiteen kategoriaan:
tyon sisalto, palkitseminen, tydolosuhteet, esimiestoiminta sekd organisaatio ja johtaminen.

Taman tutkimuksen tutkimuskohteena on kahden jyvaskyldldisen henkilostopalveluyrityksen,
Opteamin ja Staffpointin, vuokratyontekijat. Aineiston kerdaminen tapahtui sahkdisen
kyselylomakkeen avulla, johon vastasi 50 Opteamin ja 36 Staffpointin vuokratydntekijaa. Aineiston
analysointiin on kaytetty tilastollisia menetelmia SPSS for Windows -ohjelmaa hyédyntaen.

Tutkimukseni tuloksista selvisi, ettd vuokratyontekijat ovat kokonaisuudessaan hyvin tyytyvaisia
vuokratyén tekemiseen. Heiddn tyotyytyvadisyytensd muodostumiseen vaikuttavat kaikki
tyotyytyvaisyydet osa-alueet eli tyon sisdlto, palkitseminen, tydolosuhteet, esimiestoiminta seka
organisaatio ja johtaminen. Tuloksista kavi ilmi myos, etta rakenteelliset tekijat eivat ole yhteydessa
vuokratyontekijoiden  tyotyytyvaisyyteen. Vertailtaessa  Opteamin  ja  Staffpointin
vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyytta selvisi, ettd Opteamin vuokratyontekijat ovat jokaisella
tyotyytyvaisyyden osa-alueella tyytyvaisempia kuin Staffpointin tyontekijat. Lisdaksi Opteamilaisten
tyotyytyvaisyys on laaja-alaisempaa kuin Staffpointilaisten.
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1 JOHDANTO

Tutkimukseni  tavoitteena  on  selvittad  vuokratyovoiman  tyotyytyvaisyytta.
Vuokratyontekijat valitsin tutkimukseni kohteeksi, silla vuokratyévoiman kaytté on
lisaantynyt viime vuosina tasaisesti. Tdma on osa laajempaa kehitystrendia, jossa
organisaatiot pyrkivat muokkaamaan tydvoimakustannuksiaan yha joustavammiksi ja
riskittomammiksi ja lisddmaan toimintansa tehokkuutta (Viitala & Makipelkola 2005, 11).
Vuokratydsuhteet ovat usein hyvin lyhyita, ja vuokratyon tekemistda leimaa jatkuva
epdvarmuus. Lisdksi  vuokratyontekija joutuu sopeutumaan alati vaihtuviin
asiakasyrityksiin, jotka tuovat ldhes joka kerta mukanaan uuden, oudon tydyhteison ja
toimenkuvan. Ndiden tekijoiden luulisi vaikuttavan jollain tavalla vuokratyontekijoiden

tyotyytyvaisyyteen, joten sen tutkiminen tuntui mielenkiintoiselta.

Vuokratyd on karsinyt huonosta maineesta, joka on padosin peradisin 1990-luvulta, jolloin
vuokratydntekijoihin ei sovellettu minkdanlaista tyéehtosopimusta. Alalla toimi monia
yrityksia, jotka saattoivat laiminlydda veronmaksun, eldakevakuutukset, tyoterveyshuollon
tai lomarahojen maksamisen. Vuokratyon hyvaksyttavyys alkoi kasvaa ja maine kohentua
vasta vuonna 2001 sdddetyn uuden tyosopimuslain myo6ta, jossa maarattiin
noudatettavaksi asiakasyrityksen tydehtosopimusta, jos omaa tydehtosopimusta ei ole.
Tasta huolimatta asenteet vuokraty6ta kohtaan ovat sdilyneet osittain hyvinkin

negatiivisina.

Tyontekijoiden tyotyytyvaisyys on yksi tutkituimmista aiheista organisaatiopsykologian ja
organisaatiokayttaytymisen alueilla (Judge & Church 2000, 166). Tutkimusaiheena
tyotyytyvdisyys on ndin ollen aina ajankohtainen. Tyoeldamadssd tapahtuu jatkuvasti
muutoksia ja tyontekijoiden on oltava koko ajan valmiina sopeutumaan ndihin muutoksiin

ja oppimaan uusia asioita. Jatkuva sopeutuminen ja tyotaakan lisddntyminen vaativat



tyontekijalta kuitenkin paljon. Viime vuosien aikana onkin kayty keskustelua
tyontekijoiden tydssa jaksamisesta, stressistd, uupumisesta ja burnoutista. Myds tasta
nakokulmasta tyotyytyvaisyyden tutkiminen tuntui perustellulta. Lisdksi tyoskentelyni
vuokratyontekijana lisasi kiinnostustani vuokratyévoiman tyotyytyvaisyyden tutkimista

kohtaan.

Tutkimukseni on selittdva ja osaksi myds kuvaileva tutkimus, jossa selvitetdan
vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyytta kolmen tutkimusongelman avulla.
Tutkimusongelmani ovat seuraavat:
1) mitkd tekijat  vaikuttavat  vuokratyontekijoiden  tyotyytyvaisyyden
muodostumiseen,
2) miten eri rakennetekijat (sukupuoli, ikd ja koulutus) ovat yhteydessa
vuokratydntekijoiden tyotyytyvaisyyteen, ja
3) millaisia eroavaisuuksia kahden eri henkilostopalveluyrityksen, Opteamin ja

Staffpointin, vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyydessa ilmenee.

Tutkimukseni on laajennettu kandidaatintutkielmastani, jossa selvitin
vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyytta tutkimalla Jyvaskylan Opteamin
vuokratyontekijoita. Tahan tutkimukseen on tutkimuskohteeksi otettu lisaksi Jyvaskylan
Staffpointin  vuokratyontekijat. Nain ollen saadaan myds vertailtua kahden eri

henkilostopalveluyrityksen vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyytta.

Aineiston kerdaaminen tapahtui kyselylomakkeen avulla ja kysely tehtiin sdahkoiseen
muotoon Mr Interview —ohjelmaa kayttden. Helmikuussa 2008 lahetettiin Internetlinkki
kyselyyn sdhkopostitse 80:lle Jyvaskylan Opteamin vuokratyontekijalle ja marraskuussa
2008  kyselylomake ldhetettiin  puolestaan  80:lle  Jyvaskylan  Staffpointin
vuokratyontekijalle. Staffpointin vuokratyontekijoiden vahaisen vastausmaaran vuoksi

kyselylomake ldhettiin  joulukuussa 2008 viela toisille 80:lle  Staffpointin



vuokratydntekijalle. Aineiston analysoiminen toteutettiin kdyttden tilastollisia menetelmia

SPSS for Windows —ohjelman avulla.

Aineiston keruun ajankohdalla voidaan katsoa olevan tassa tutkimuksessa merkitysta, silla
molemmat kyselyt on toteutettu juuri ennen merkittavdda taantumaa. Muun muassa
Helsingin Sanomat uutisoi tammikuussa 2009 “taantuman leikanneen nopeasti 20 000-30
000 vuokratyopaikkaa” (Taantuma on leikannut vuokratyo6ldisten kayttoa rajusti 2009),
minka voidaan olettaa vaikuttaneen negatiivisesti vuokratyontekijoiden
tyotyytyvaisyyteen toiden vahenemisen muodossa. Kysely on kuitenkin toteutettu ennen
vuoden 2009 vaihtumista, joten taantuman mahdolliset vaikutukset eivat kdy ilmi tassa

tutkimuksessa.

Tutkielmani toinen ja kolmas luku muodostavat teoreettisen viitekehyksen. Luku kaksi
kasittelee tyovoiman vuokrauksen kasitetta, vuokratyévoiman kayttoa seka sen etuja ja
haittoja.  Luvussa  kolme  kdydaan lapi  tyotyytyvdisyyden  kasitetta, eri
tyotyytyvaisyysteorioita, tyotyytyvdisyyteen vaikuttavia tekijoita ja rakenteellisten
tekijoiden yhteytta tyotyytyvaisyyteen. Neljas luku kasittelee tutkimuksen toteuttamista,
viidennessa luvussa esitellaan tutkimukseni kohteena olevia vuokratyontekijoita valittavat
henkilostopalveluyritykset ja kuudennessa luvussa tutkimuksen tulokset. Viimeisessa eli
seitsemadnnessa luvussa tehdaan johtopaatdksia teorian ja empirian pohjalta, vastataan

tutkimusongelmiin ja annetaan muutama ehdotus jatkotutkimusta varten.



2 VUOKRATYOVOIMA

2.1 Tyévoiman vuokraus

Tyovoiman vuokrauksesta on kyse silloin, kun tyonantaja (tyévoiman vuokrausyritys)
asettaa tyontekijan ulkopuolisen tahon (asiakasyritys) kayttoon vastiketta vastaan.
Tyontekijoiden vuokraaminen asiakasyrityksille on vuokrausyrityksen liiketoimintaa, jossa
tavoitteena on tuottaa voittoa, kuten missd tahansa muussakin liiketoiminnassa.
Tallaisista yrityksista kdytetdadan nykyaan laajasti nimitysta henkilostopalveluyritys. (Viitala,

Vettensaari & Makipelkola 2006, 12.)

Vuokratyontekija tekee tyodsopimuksen vuokrausyrityksen kanssa, joka maksaa
tyontekijalle hanen palkkansa ja vastaa tyosuhteeseen kuuluvista eduista, kuten
tyoterveyspalveluista. Vuokratyésuhde on vuokratydntekijan ja vuokrausyrityksen valinen
suhde eli tyontekijalla ei varsinaisesti ole laisinkaan tydsuhdetta hanta vuokraavaan
asiakasyritykseen. Asiakasyrityksen velvollisuuksiin kuuluu kuitenkin lain ja sopimuksen
mukaisten tyOaikojen noudattaminen ja tyo6turvallisuudesta huolehtiminen, silla
vuokratydntekija tekee tyon sille. Asiakasyrityksen oikeuksiin kuuluu puolestaan tyénteon
johtaminen ja valvominen. (Viitala 2006, 13; Viitala & Makipelkola 2005, 17.) Tyévoiman
vuokrauksen voidaan katsoa muodostavan niin kutsutun kolmikantasuhteen, jota

seuraavalla sivulla oleva kuvio (kuvio 1) selventaa.

Vuokratyo edustaa epatyypillistd tyosuhdetta. Epatyypilliseksi tyosuhteeksi maaritelldaan
tyo, joka poikkeaa yhdestakin normaalin tydosuhteen kriteeristd. Naita kriteereja ovat
muun muassa yksi tyonantaja, kokoaikaisuus, tyo- tai virkaehtosopimuksen mukainen
palkka, toistaiseksi jatkuva tydsopimus sekd tyonantajan tiloissa tapahtuva tyd. Muita

epatyypillisiksi  tyosuhteiksi  luokiteltavia tyonteon muotoja ovat esimerkiksi



maardaikainen tyo, osa-aikatyo, kotiansiotyo ja etatyo. (Viitala & Makipelkola 2005, 17;

Julkunen & N&tti 1995, 113.)

vuokrausyritys

vuokrasopimus, tydsopimus,
liikesuhde muodollinen tyosuhde
asiakasyritys . . . tyontekija
tosiasiallinen tyovoiman kaytto- ja

johto-oikeus

KUVIO 1. Tyévoiman vuokrauksen kolmikantasuhde (soveltaen Kajaani 1990, 27).

Ty6voiman vuokraus yleistyi Suomessa muiden epatyypillisten tyosuhteiden ohella 1990-
luvun lamavuosien jalkeen (Viitala ym. 2006, 24). Taman jalkeen vuokratyovoiman kysynta
on kasvanut tasaisesti vuosi vuodelta aina vuoden 2009 taantumaan saakka.
Tyoministerion tilastojen mukaan Suomessa oli vuokratyontekijéita vuonna 2006 noin 100
000 ja kayttaja- eli asiakasyrityksia noin 18 300. Vuodesta 1999 vuoteen 2004
kayttajayritysten maara oli pysynyt suurin piirtein samana, kun taas vuokratyontekijoiden

maara oli kaksinkertaistunut. (Tydministerioé 2007, 17.)

Vuokratydala on erittdin suhdanneherkka. Vuoden 2009 taantuman alkaessa moni yritys
leikkasi ensimmaisena juuri vuokratyovoimaa ja sen seurauksena tyovoiman vuokraus

lahtikin rajuun laskuun monen kasvun vuoden jalkeen. 20 000 — 30 000 vuokratyopaikkaa



havisi lyhyessa ajassa kokonaan. Rakennus- ja metallialoilla vuokratyévoiman maara
puolittui. Hotelli- ja ravintola-alalla seka kaupan alalla kysynta vahentyi 10-15 prosenttia.
Vastaavasti nousun alkaessa vuokratyoldinen tydllistyy ensimmadisend. Vakituisia
tyontekijoita yritykset alkavat palkata vasta mydhemmin. (Taantuma on leikannut
vuokratyoldisten kayttda rajusti 2009; Vuokratyd vaheni neljanneksen 2009.) N&in ollen
vuokratydévoiman kaytén voidaan olettaa jatkavan kasvuaan, kun pahimmasta

taantumasta on selvitty.

Eri tutkimuksien mukaan tyypillinen suomalainen vuokratyontekija on nuori alle 35-
vuotias naispuolinen opiskelija, joka tyoskentelee joko palvelualalla tai toimistotyossa.
Tyypillista on myo6s, ettda vuokratyontekijalla on alempi koulutustaso verrattuna
tyontekijoihin keskimaarin. (Kauhanen 2001, 4; Takaneva 2003, 10-12; Lehto, Lyly-
Yrjandinen & Sutela 2005, 22; Tyoéministerio 2007, 20; Julkunen & Natti 1995, 131.)

2.2 Vuokratyovoiman kaytto

2.2.1 Vuokratyovoima osana joustavaa tyovoimaa

Vuokratydvoiman lisdantynyt kysynta on sidoksissa niin tydmarkkinoiden rakenteisiin kuin
taloudellisiin suhdanteisiin. Se liittyy osana laajempaan kehitystrendiin, jossa organisaatiot
pyrkivat muokkaamaan tyévoimakustannuksiaan yha joustavammiksi ja riskittdomammiksi

ja lisdédmaan toimintansa tehokkuutta. (Takaneva 2003, 9; Viitala & Makipelkola 2005, 11.)

Organisaatioiden henkilostoda pyritddn sopeuttamaan ulkoisen paineen mukaisesti
kayttamalld maaraaikaisia ja lyhytkestoisia tyosuhteita. Pysyvan henkiloston palkat ovat
monille yrityksille usein suurin yksittdinen kiinteiden kustannusten era. Kayttamalla
tilapaistyovoimaa, kuten vuokratydvoimaa, saadaan kustannuksista muuttuvia ja valtytaan

my0s irtisanomisen ongelmilta. (Viitala & Makipelkola 2005, 13; Lehto ym. 2005, 4.)



Viitalan ja Makipelkolan (2005, 127) teettamasta tutkimuksesta kdy ilmi kolme keskeista
perustelua vuokratyévoiman kaytolle. Nama ovat 1) tuotannon joustavuuden vaatimukset,
2) kustannusten hallinta ja 3) rekrytointi- ja siihen liittyvan henkilostéhallinnollisen tyon
vahentaminen yrityksessa. Tutkimuksessa tarkasteltiin vuokratyovoiman kayttda kaikkien
kolmen osapuolen eli vuokratyontekijoiden, asiakasyrityksen sekad wvuokrausyrityksen
nakokulmasta. Vuokrausyritykset korostivat vuokrauksen taustalla lisdaksi tarvetta
tilapaisen erityisosaamisen hankintaan sekd mahdollisuutta hankkia sen kautta pysyvaa
henkilokuntaa. Vuokratyontekijat pitivat keskeisena syyna vuokratyévoiman kayttdéon

my0s tyontekijoistd eroon padsyn helppoutta. (Viitala ym. 2006, 127.)

Joustava ty6voima mahdollistaa tyovoiman kaytén juuri silloin ja sen verran, kun
palvelujen tai tuotteiden kysyntd ja tuotannon tahti edellyttda. Henkilosto resurssina
voidaan nain ollen rinnastaa mihin tahansa muuhun raaka-aineeseen, tarvikkeisiin tai
myytdviin tavaroihin, joiden varastoista halutaan pdasta eroon. Parhaassa tapauksessa
niin ihmisten tydpanosta kuin muitakin resursseja voidaan kohdistaa mahdollisimman
tasmallisesti niihin kohteisiin ja ajankohtiin, jossa niita tarvitaan. (Viitala & Makipelkola

2005, 14.)

VuokratyOvoimaa kaytetdan paikkaamaan ruuhkahuippuja, toimimaan vakituisten
tyontekijoiden sijaisina, kapea-alaisissa asiantuntijatehtadvissa sekd myos yhtena keinona
rekrytoida vakituisia tyontekijoitd. Vuokratyovoiman kaytté on lisdantynyt etenkin
yksityisella  sektorilla. Julkisella sektorilla ainoastaan sosiaali- ja terveysalalla
vuokratyontekijoita kdaytetdadan mainittavissa maarin. (Kauhanen 2001, 4; Lehto ym. 2005,

58.)

Eri toimialoilla vuokratyovoiman kaytolle 16ytyy erilaisia syitd. Sosiaali- ja terveysalalla
vuokratyontekijoitd saatetaan kayttda paikkaamaan lyhytaikaisia poissaoloja ja
sivistystoimessa vuokratyontekijoitd on joskus kadytetty akuuteissa tilanteissa, kuten

teatterin lippukassalla. Hotelli- ja ravintola-alalla ruuhkahuiput ovat tuttuja.



Vuokratyontekijoita kdytetdan silloin, kun omia tyontekijoita ei ole tarpeeksi. Huolinta-
alan yrityksessa vuokratyévoimaa kaytetdaan puolestaan ensisijaisesti volyymivaihteluiden

takia. (Lehto ym. 2005, 58-59.)

2.2.2 Vuokratyovoiman kdyton etuja ja haittoja

Vuokratyovoiman kaytté on puhuttanut aika ajoin paljonkin ja sen etuja ja varsinkin
haittoja on pohdittu runsaasti. Vuokratyovoiman kaytdén etuja ja haittoja voidaan
tarkastella kolmesta eri nakékulmasta: asiakasyrityksen, tydyhteison ja vuokratydntekijan

kannalta (Lehto ym. 2005, 60).

Vuokratydvoiman kayton edut asiakasyrityksen nakdékulmasta ovat pitkalti yhteydessa sen
kayton syihin. Suurin etu asiakasyrityksen kannalta on se, ettd ruuhkahuippujen aikaan
saadaan tyontekijoita nopeasti tekemadan toita. Vuokratydvoimaa voidaan kayttdaa niin
kauan, kun toita riittaa, jolloin my6s kustannuksissa sadstetdaan. Vuokratyovoiman kayton
eduiksi mainitaan myo6s rekrytoimisen mahdollisuus, hallinnoinnin helppous seka se, etta
tiettyihin lyhytaikaisiin asiantuntijatehtaviin saadaan pateva tyontekija. (Lehto ym. 2005,
60-61.)

Tyoyhteison kannalta tarkasteltuna eduksi luetaan ainakin se, ettd vuokratyontekijat
helpottavat vakituisten tyontekijoiden ty6kuormaa ja lisdksi heiddn paineensa ylitéiden
tekemiseen pienenevat. Lisdksi joitain tiettyja tyotehtavia ei edes tarvitse hallita, jos tyot

teetetdan vuokratyontekijoilla. (Lehto ym. 2005, 61.)

Vuokratyontekijan ndkokulmasta tyontekijan vapauden arvioidaan olevan vuokratyonteon
merkittavin etu. Vuokratyontekijoillda on vapaus paattda omista tyoajoistaan ja taman
lisdksi hyvat tyontekijat voivat valikoida tyopaikkansakin. Vuokratydsuhteiden etuna on

my0s se, ettd nuoret voivat vuokratyon kautta ylipaataan loytaa tyopaikan. (Lehto ym.



2005, 61.) Kauhasen (2001, 4) mukaan vuokratyon tekeminen voi olla myos keino saada

tyokokemusta seka lisdansioita esimerkiksi opintojen ohella.

Viitala ym. (2006, 140) ovat listanneet vuokratyovoiman kdyton hyotyja ammattiliittojen

edustajien ndakokulmasta. Nama tekijat on koottu alla olevaan taulukkoon (taulukko 1).

Hyodyt vuokratyontekijalle Hyodyt asiakasyritykselle

- saa tyota - joustavuus

- mahdollisuus vakituiseen - tybvoiman saatavuus
tyopaikkaan - tyévoiman liikuteltavuus

- tyokokemus karttuu - sijaisjarjestelyt

- tienaa rahaa opiskelujen - ruuhka-apu
ohessa - ei irtisanomisaikaa

- tyontekoa voi sdadella - ei irtisanomisesta johtuvia
eldmantilanteen mukaan kustannuksia

- sddstot rekrvtoinnissa

TAULUKKO 1. Ammattiliittojen edustajien ndakemyksida vuokratydon hyodyista (Viitala ym.
2005, 140).

Vuokratyovoiman kayton haittoja ja ongelmia tarkastellessa epavarmuuden tuntemukset
tulevat esiin jokaisella kolmella tasolla. Asiakasyrityksen kannalta ongelmallista on, etta
yritys ei aina voi tietdd millaisia tyontekijoita wvuokrausyritykseltd saadaan. Jos
vuokratydntekijat vaihtuvat usein, myos heidan perehdyttdmisensda on haasteellista.

Siihen kuluu sekd aikaa ettd resursseja. (Lehto ym. 2005, 62-63.)

Tyoyhteisolle vuokratyd aiheuttaa samankaltaisia ongelmia kuin asiakasyrityksellekin
tyonantajana. Vuokratyontekijat tuovat yhteis66n epavarmuutta ja riskeja, kun

tyoyhteisossa ei tiedetd, kuka téihin on tulossa ja miten pitkaksi aikaa. Lisdksi vaihtuvuus
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on vuokratyodntekijoiden keskuudessa usein suurta, minka vuoksi he saattavat jaada
muulle henkilokunnalle melko vieraiksi. (Lehto ym. 2005, 63.) Vuokratyovoiman kaytén
tuoma epdvarmuus aiheuttaa ongelmia tyoyhteis6ssd myds epdsuorasti, silla
vuokratyontekijoiden epdvarmuus vahentada heidan sitoutumistaan ja lojaliteettiaan

tyborganisaatiota kohtaan (Takaneva 2003, 1997).

Myds vuokratyontekija itse kokee epdavarmuuden haittana. Vuokratyontekijoilla ei ole
tyoyhteis6a turvanaan eika tyosuhteen pituudesta ole tietoa. Lisdksi palkanmaksu
vuokratydntekijoille on ajoittain ollut ongelmallista, silla palkka-asiat eivdat ole
asiakasyrityksen vastuulla eika asiakasyrityksen luottamushenkilo edusta
vuokratyontekijoita. (Lehto ym. 2005, 63-64.) Ndin ollen vuokratyontekija joutuu itse

kantamaan huolen siita, etta palkanmaksu ja muut etuisuudet suoritetaan asianmukaisesti.

Viitala ym. (2006, 137) ovat koonneet ammattiliittojen edustajien kohtaamia ongelmia

seka kaytannon etta lain nakdkulmasta seuraavan kaltaiseen taulukkoon (taulukko 2).

Vuokratyodntekijan kohtaamat ongelmat

Asema tydyhteisdssa Epdvarma tulevaisuus
- Ulkopuolisuuden - Epavarmuus tyon jatkumisesta
kokeminen - Toiden patkittaisyys
- Heikko sitoutuminen - Toimeentulo-ongelmat
- Vakituisilla pelko tyostdan valiaikoina
-Alhaisemmat Naisten asema
koulutusmahdollisuudet - Aitiyteen liittyvat oikeudet ja
- Runsaat ylityot edut
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Vuokratydntekijan oikeudellinen asema

Lomat

Tyo6terveyspalvelut

- Voivat puuttua kokonaan
-Sairausajan palkka saatetaan
maksaa liian pienena

- Sairausajan palkka saatetaan
jattaa maksamatta

- Ei valttamatta palkallisia lomia
- Lomakorvaukset maksetaan
jokaisen palkan yhteydessa

- Ei lomaltapaluurahoja

Palkkaus
- Joskus alhaisempi palkkataso
- Edut ja lisat saatetaan jattaa
maksamatta
- Tyonantajamaksujen ja
verojen kiertaminen joissakin
tapauksissa

TAULUKKO 2. Ammattiliittojen edustajien kohtaamia vuokratyon ongelmia (Viitala ym.

2005, 137).
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3 TYOTYYTYVAISYYS

3.1 Mita tyotyytyvaisyys on?

Tyotyytyvdisyys on suurella todennakdisyydelld vyksi organisaatiopsykologian ja
organisaatiokdyttaytymisen tutkituimpia aiheita (Judge & Church 2000, 166).
Tyotyytyvaisyytta on tutkittu erittdin intensiivisesti 1930-luvulta lahtien (PGyhdnen 1974,
3). Edwin A. Locke arvioi vuonna 1976, ettd vuoteen 1973 saakka tyotyytyvdisyytta
koskevia artikkeleita ja muita kirjoitelmia oli julkaistu noin 3300. Vuosien 1973 ja 2000
vilisend aikana tyotyytyvaisyyttd kasittelevida kirjoitelmia on julkaistu 7856, joten

kiinnostus tyotyytyvaisyyteen ndyttaa vain kasvavan. (Judge & Church 2000, 166.)

Syita tyotyytyvaisyystutkimuksen suureen suosioon on monia. Tyotyytyvadisyyden
mahdolliset vaikutukset ja seuraukset organisaation toimintaan ovat olleet yksi keskeinen
syy tyotyytyvaisyyden tutkimiseen. Tulokset ovat olleet ristiriitaisia. Yleisin virhekasitys
lienee, ettd tyytyvdinen tyontekija on tuottava tyoOntekija. Tutkimusten mukaan
tyotyytyvaisyyden vaikutus seka tuottavuuteen ettd tydsuoritukseen on lahes olematon
(Locke 1976, 1332; Judge & Church 2000, 174). Tyotyytyvdisyys on ensisijaisesti
onnistuneen toiminnan tulos eikda sen aiheuttaja (Péyhonen 1987, 127). Vaikka
tyotyytyvdisyyden ei olekaan voitu todistaa vaikuttavan tuottavuuteen, monet
tutkimukset ovat vahvistaneet sen vahentavan tyontekijoiden poissaoloja ja vaihtuvuutta

(Locke 1976, 1331; Judge & Church 2000, 175; Juuti 2006, 34).

Tyontekijoiden asenteiden kuten tyotyytyvdisyyden arvioinnista onkin tullut yleinen
toimenpide organisaatioissa, koska johtajat ovat kiinnostuneita tyontekijoidensa
henkisesta ja fyysisesta hyvinvoinnista. (Spector 1997, 2). Smith tosin huomauttaa (Cranny,

Smith & Stone 1992, 6), ettd organisaatiot mittaavat tyontekijoidensa tyotyytyvaisyytta
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Iahinna siksi, ettd sen oletetaan olevan yhteydessa lyhyen aikavalin tavoitteisiin, kuten
kustannuksissa saastamiseen. Kun johto saa selville, ettd tyotyytyvaisyyden ja
henkilokohtaisen tuottavuuden valilld ei valttamatta ole lainkaan yhteyttd, mielenkiinto
tyotyytyvaisyyttda kohtaan yleensa havidaa (Cranny ym. 1992, 6). Nain ollen syyt
tyotyytyvaisyystutkimukselle voivat olla joko humanitaarisia tai kdytannollisia (Spector

1997, 2).

Huolimatta tyotyytyvaisyyden laaja-alaisesta tutkimisesta se on kasitteena edelleen hyvin
epaselva, niin teoreettisesti kuin metodologisesti (Lancaster & Simintiras 1991, 53). Eniten
kaytetty tyotyytyvaisyyden maaritelma on Edwin A. Locken maaritelmd, jonka mukaan
tyotyytyvdisyys on mielihyvdn savyinen tunnetila (emootio), joka syntyy siitd, etta
tyontekija voi toteuttaa arvojaan tyossaan (Locke 1976, 1300). Locken maaritelman
taustalla on kasitys tyotyytyvdisyydestda tunteena ja kognitiona eli kasitys- ja

havaintokykyna (Judge & Church 2000, 167).

Tyotyytyvaisyydestd on olemassa muitakin kasityksid; joidenkin tutkijoiden mukaan se on
ihmisen muuttumaton persoonallisuuden piirre, joidenkin tutkijoiden mielestd taas
mieliala tai asenne (Taber & Alliger 1995, 104). Spector (1997, 2) maarittelee
tyotyytyvaisyyttd seuraavasti: "Tyotyytyvaisyys on yksinkertaisesti sitd, miten ihmiset
suhtautuvat tyon eri aspekteihin ja itse tyoéhon. -- Tyotyytyvdisyys voidaan maarittaa

tyohon tai tyon eri aspekteihin liittyvien asenteiden synnyttdmana kokonaistunteena.”

Tyotyytyvdisyyden asteen on usein katsottu riippuvan siitd, miten hyvin tyo tyydyttaa
tyontekijan tarpeita (POyhénen 1987, 128). Tarpeet voidaan jakaa kahteen kategoriaan: 1)
fyysiset tarpeet ja 2) psyykkiset tarpeet. Tarveteorioiden kannattajien ongelmana on, ettd
tarvetta kasitteena ei ole maaritelty tarpeeksi selkeasti, eika sita erotella riittavasti siihen

liittyvista laheisista kasitteista, kuten arvoista. (Locke 1976, 1303.)
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Tyotyytyvaisyyden voidaan katsoa riippuvan myos siitd, miten hyvin tyo vastaa tyontekijan
odotuksia (Poyhonen 1987, 128). Locke (1976, 1303) kuitenkin kritisoi tatda nakemysta,
sillda hanen mukaansa useat tutkimukset, jotka liittavat tyotyytyvaisyyden odotuksiin, ovat
epdonnistuneet kontrolloimaan riittavasti arvojen vaikutuksia tyotyytyvadisyyteen tai

erottamaan niita odotuksien vaikutuksista.

Nama edella kasitellyt nakokulmat tarpeiden ja  odotuksien vaikutuksista
tyotyytyvdisyyteen sivuuttavat sen, ettda ihminen pyrkii tydssaan ennen kaikkea
tavoitteisiin, ei tarpeidensa valittémaan tyydyttamiseen. Vaikka tarpeet vaikuttavatkin
tavoitteiden asettamiseen, ihminen ei kuitenkaan aina osaa tavoitella tarpeitaan
tyydyttavia kohteita, koska han ei tiedosta niitda. Ihminen ei mydskdan aina halua tai

tavoittele sitd, mitda han odottaa tapahtuvan. (Péyhénen 1987, 128.)

Locke (1976, 1303-1304) kayttaa tyotyytyvaisyyden keskeisena kasitteena arvoa. Arvo on
se, mita ihminen pitda hyvinvointiaan edistdvana ja jonka han haluaa saavuttaa tai
sailyttaa itselldan tietoisesti tai tiedostamattaan. Tarpeet ovat Locken mielesta
objektiivisia, sillda ne ovat olemassa riippumatta siita, mita yksil6 haluaa. Arvot ovat
puolestaan subjektiivisia, silld ne ovat ihmisen ”tietoisuudessa”. Lisaksi tarpeet ovat
sisdanrakennettuja, kun taas arvot opitaan. Nain ollen kaikilla ihmisilla on samat
perustarpeet, mutta he eroavat arvojensa suhteen. Tarpeet ohjaavat ihmisten toimintaa,
mutta arvot madrittavat ihmisten todelliset valinnat ja emotionaaliset reaktiot. (Locke

1976, 1304.)

Tyotyytyvaisyys syntyykin ennen kaikkea siita, etta tyontekija kokee tyonsa vastaavan niita
vaatimuksia, joita hanelld on sen suhteen. Tarkeintd on, miten paljon ihminen voi tydssdan
tuntea saavuttavansa ja edistavansa sellaisia henkilokohtaisesti tarkeita tyohon liittyvia
tavoitteita, jotka ovat sopusoinnussa hanen todellisten perustarpeidensa ja —arvojensa

sekd elaman paamaariensa kanssa. (Poyhonen 1987, 128.)
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Tyomotivaatio ja tyotyytyvdisyys ovat hyvin laheisia kasitteitd. Tasta on osoituksena jo se,
ettda tyotyytyvaisyys- ja tyomotivaatioteorioita kasitelldan tavallisesti yhdessad ja hyvin
usein ne myds samaistetaan toisiinsa. Monien tutkijoiden mielestd nama kaksi kasitetta
ovat kuitenkin eri asioita, vaikka ne liittyvatkin |aheisesti toisiinsa. Muun muassa Chungin
mukaan tyotyytyvaisyys on seurausta tyosuorituksen palkitsemisesta, kun tydomotivaatio
taas on riippuvainen muun muassa palkkiota koskevista odotuksista. (Ruohotie 1983, 107-
108.) Tassa tutkimuksessa kaytettdvat teoriat sisadltavat ndma molemmat kasitteet, mutta

niiden valista yhteytta ei pyrita selittamaan.

3.2 Katsaus tyotyytyvdisyysteorioihin

Tyotyytyvaisyysteoriat voidaan jakaa sisaltd- ja prosessiteorioihin. Sisaltoteoriat (content
theories) jaotellaan tarveteorioihin (mm. Maslow), kahden faktorin teoriaan (Herzberg) ja
sen muunnoksiin, tyon laajennuksen teoriaan (job enlargement) ja tyohon liittyvien
motiivien teorioihin. Prosessiteoriat (process theories) on ryhmitelty nk. VIE-teorioihin
(valence-instrumentality-expectancy) (mm. Lawler) sekd tavoitteiden asettelun ja

tavoitteisen toiminnan teorioihin (mm. Locke). (P6yh6énen 1975, 11-12.)

Alla on esitelty tunnetuimmat sisdltd- ja prosessiteoriat hieman tarkemmin. Suurin
huomio keskittyy kuitenkin  prosessiteorioihin  kuuluvaan Edwin A. Locken

pdaamaarateoriaan, silld se on tutkimukseni kannalta keskeisin tyotyytyvaisyysteoria.

3.2.1 Sisaltoteoriat

Sisdltoteorioiden tarkoituksena on maaritella niitd tarpeita, joiden tulisi tayttya, ja niita
arvoja, jotka tulisi saavuttaa, jotta yksilo olisi tyytyvdinen tyohonsa (Locke 1976, 1307). Eli
sisdltoteoriat keskittyvat tarkastelemaan, mitkd eri tekijat vaikuttavat tyontekijan

tyotyytyvaisyyteen (Péyhonen 1975, 11-12).
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Tyotyytyvdisyyden tarveteoriat perustuvat ajatukselle, ettd tarve on jonkinlainen
puutostila, joka pyritdan korjaamaan. Tyydyttamaton tarve aikaansaa toimintaa. Ihmisilla
ndahdaan olevan tiettyja perustarpeita, joiden voidaan katsoa vastaavan eldinten vaistoja.
Tarpeet on yleensa ryhmitelty hierarkkisesti muodostuneeksi jarjestelmaksi. (Juuti 1983,

70.)

Sisdltoteorioihin  kuuluva Maslowin tarvehierarkiateoria on yksi tunnetuimmista
tyotyytyvaisyys- ja motivaatioteorioista. Se perustuu kahdelle padolettamukselle.
Ensimmaisen mukaan ihmisellda on viisi perustarvekategoriaa, jotka ovat hierarkkisessa
jarjestyksessa 1) fysiologiset tarpeet, 2) turvallisuuden tarpeet, 3) sosiaaliset tarpeet, 4)
arvostuksen tarpeet ja 5) itsensa toteuttamisen tarpeet. Toisen padolettamuksen mukaan
ylemmalle tarvetasolle siirtyminen edellyttad, ettd alemmat tarvetasot ovat suhteellisen
hyvin tyydytettyja. (Maslow 1970, 15-22.) Maslowin mukaan motivaatio on alati vaihtuva
voima, joka pyrkii tayttdmaan yha ylempitasoisia tarpeita, silla ihminen ei koskaan ole

taysin tyydytetty (Ruohotie 1983, 37).

Toinen keskeinen tyotyytyvaisyyden sisaltéteoria on Herzbergin kaksifaktoriteoria. Tama
teoria pyrkii selvittdmaan, miten tarkeitd tyon ja tyoympariston eri piirteet ovat
tyotyytyvdisyyden ja tyotyytymattomyyden kannalta (Péyhonen 1975, 57). Teorian
mukaan tyytymattomyys ja tyytyvadisyys tyOssa johtuvat eri tekijoista. Tyon ulkoisten
olosuhteiden eli hygieniatekijoiden ollessa huonoja tyontekija kokee tyotyytymattomyytta,
mutta parhaimmillaankaan ne eivat aiheuta tyotyytyvaisyyttda vaan neutraalin
suhtautumisen. Hygieniatekijoita ovat tyon suunnittelu ja tekninen tyonjohto,
ihmissuhteet tyoyhteisossa, ulkoiset tyodolot, palkka, vyrityksen toiminta- ja
henkilostopolitiikka, tyosuhteen varmuus, tyosuhde-edut seka tyon ulkoiset arvostuksen

symbolit. (Herzberg 1959, 113; Péyhonen 1975, 57.)

Tyotyytyvaisyytta aiheuttavat puolestaan itse tyohon liittyvat seikat, eivat tyon ulkoiset

olosuhteet. Tyotyytyvaisyyden edellytyksia kutsutaan motivaatiotekijoiksi niiden



17

kannustusvaikutuksen vuoksi. Niitd ovat menestymisen ja patemisen mahdollisuudet
tyossa,  tyosuorituksen  arvostaminen ja  tunnustuksen  saaminen muilta,
ylenemismahdollisuus ammattihierarkiassa, vastuu, mielenkiinto itse tyohon ja

tyotehtdvaan seka kehittymismahdollisuudet tydssa. (Poyhonen 1975, 57-58.)

3.2.2 Prosessiteoriat

Prosessiteorioissa pohditaan tyotyytyvdisyyden psykologista prosessia eli miten
tyontekijaan liittyvat tekijat, kuten tarpeet, arvot ja odotukset, yhdessd tyon eri
osatekijoiden kanssa synnyttavat tyotyytyvadisyyden tunteen. Olettamuksena on, etta
tyotyytyvdisyyden tunne ei synny suoraan tyosta ja tyOympadristostd, vaan yksilon
tarpeista, arvoista ja odotuksista. Nain ollen yksilon tyotyytyvaisyys liittyy hanen
olettamiin, odotuksiin ja saamiin vastikkeisiin. Eri prosessiteoriat voidaankin erottaa
toisistaan sen perusteella, mita kasitetta pidetdan keskeisena tyotyytyvaisyytta

selitettdessa. (Barlund 1991, 20.)

Tunnetuimpia prosessiteoreetikkoja ovat odotusten merkitysta korostava Lawler seka
arvojen merkitysta korostava Locke. Lawlerin odotusarvoteorian mukaan tyotyytyvaisyys
on seurausta siita, ettd yksilo saa tyostaan palkkioita ja tyydytysta saman verran kuin han
kokee, ettd hanen tulisikin saada. Kun naiden valilld vallitsee tasapaino, on yksild
tyytyvainen tyohonsa, ja kun panos-tulossuhde ei ole tasapainossa, aiheuttaa se yksilossa

puolestaan tyotyytymattomyytta. (Lawler 1973, 69; Juuti 2006, 29.)

Seka yli- ettd alipalkitseminen voivat johtaa tyotyytymattomyyteen. Alipalkitseminen
johtaa epdoikeudenmukaisuuden kokemiseen, kun taas ylipalkitseminen saattaa aiheuttaa
yksilolle syyllisyydentunteita. Yksilon tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat oman panos-
tulossuhteen lisdksi vertailut muiden tyontekijoiden panos-tulossuhteista. (Lawler 1973,

69; Juuti 2006, 29.)
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3.2.3 Locken pdadmaarateoria

Lahes jokaisessa tyotyytyvaisyys- ja motivaatioteoriassa sivutaan jollain tavalla ihmisen
paamaardhakuista kayttaytymistd. Locken paamaarateoria painottaa kuitenkin erityisesti
paamaarien merkitystd, silla siind oletetaan ihmisen motivaatioprosessin olevan ldhes

yksinomaan paamaarahakuisen kayttaytymisen seurausta. (Juuti 2006, 44.)

Locken teorian tarkastelun kohteena ovat pdaasiassa tyotyytyvaisyyden prosessit, kuten
tavoitteiden asettaminen ja tavoitteinen toiminta. Locken teoriaa ei voida sijoittaa
kunnolla tarveteorioiden eikd odotusarvoteorioidenkaan joukkoon, silla se kattaa laaja-

alaisuudessaan molemmat. (P6yhénen 1985, 19.)

Locken paamaarateoria olettaa, ettd yksildo arvioi ympdristodan ja ymparistossaan
tapahtuvia asioita muodostaen nadiden tapahtumien pohjalta itselleen tietyn kuvan
todellisuudesta. Niinpa han reagoi ymparistoonsa taman todellisuuskasityksensa pohjalta
valiten itselleen sopivia paamaaria. Nama paamaarat ohjaavat puolestaan hanen
kayttaytymistaan. Motivaatioon eniten vaikuttavia pdamaaran ominaisuuksia ovat
toisaalta paamaaran saavuttamisen vaikeusaste ja toisaalta paamaaran selkeys. Vaikean
paamaaran oletetaan motivoivan enemman kuin helpon ja selkeasti maariteltavissa

olevan paamaaran enemman kuin epaselvan. (Juuti 2006, 69.)

Locke madrittelee tyotyytyvdisyyden ja tyotyytymattomyyden tyon tyontekijassa
herattamiksi emotionaalisiksi reaktioiksi. Tyotyytyvadisyys on tunnetilana myonteinen ja
miellyttava, ja on seurausta siitd, ettd yksilé on arvioinut tyonsa johtaneen hanen tyohon
liittyvien  ”arvojensa” saavuttamiseen tai edistdneen niiden saavuttamista.
Tyotyytymattomyys on puolestaan kielteinen ja epamiellyttava tunnetila, joka on
seurausta siitd, ettd yksild6 on arvioinut tyon vaikuttavan kielteisesti hdanen tyohon
kohdistamien ”“arvojen” saavuttamiseen tai estdneen niiden saavuttamisen tai sisdltdneen

piirteitd, joita han ei arvosta. Tyotyytyvaisyys ja tyotyytymattomyys ovat ndin ollen yksilon
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tyolle asettamien vaatimusten tai toivomusten ja hdanen havaitsemiensa tyon todellisten

piirteiden tai mahdollisuuksien havaitun suhteen funktio. (P6yhdénen 1975, 24.)

Locke (1976, 1328) on tiivistanyt tyotyytyvaisyyskatsauksensa loppuun tarkeimmat arvot
tyotyytyvdisyyden saavuttamiseksi. N&itd ovat 1) psyykkisesti haastava tyo, josta
tyontekija selviytyy menestyksellisesti, 2) henkilokohtainen kiinnostus itse tyohon, 3) tyo
ei ole fyysisesti lilan rankkaa, 4) tyosta saatavat palkinnot ovat oikeudenmukaisia, selkeita
seka yksilon vaatimustasoa vastaavia, 5) tyoymparisto vastaa yksilon fyysisia tarpeita ja
edistaa tyotavoitteiden saavuttamista, 6) tyontekija arvostaa itsedan ja 7) tyopaikan muilla
toimijoilla on samanlaiset perusarvot kuin tyontekijalla itsellddan, he auttavat tyontekijaa
saavuttamaan hanen tydssaan tavoittelemiaan arvoja, kuten mielenkiintoisia tyétehtavia,
oikeudenmukaista palkkaa ja ylennyksia, seka minimoivat roolikonflikteja ja tydyhteisén

ristiriitaisuuksia. (Locke 1976, 1328; P6yhonen 1987, 139-140.)

Locken pdamaarateoria toimii tutkimukseni paaasiallisena teoreettisena ldahtokohtana.
Locke madrittelee tyoOtyytyvdisyyden tai -tyytymattomyyden syntyvan yksilon tyolleen
asettamien vaatimusten ja toivomusten sekad todellisuuden vidlisesta suhteesta. Koska
vuokraty6hon suhtaudutaan usein vain valivaiheena ennen vakituista tyota (Viitala &
Makipelkola 2005, 49), vuokratyontekijoiden vuokratyolle asettamat vaatimukset eroavat
todennakdisesti vakituiselle tyolle normaalisti asetetuista vaatimuksista ja toivomuksista.
Tastd syysta kiinnostuin  juuri Locken maaritelmasta tyotyytyvaisyydelle; on
mielenkiintoista selvittda, tdyttyvatkd vuokratyontekijoiden vuokratyolle asettamat

toivomukset ja vastaako tyo heidan vaatimuksiaan.

3.3 Tyotyytyviaisyyteen vaikuttavia tekijoita

Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoistd on ldhes yhtd monta nakemystda kuin on

tyotyytyvaisyyden sisallosta ja muodostumisestakin. Melkein kaikki
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tyotyytyvaisyysteoreetikot ovat kuitenkin pitdneet tarkeind tyotyytyvdisyyteen
vaikuttavina tekijoind tyon koettuja piirteita ja tyontekijan tyomotiiveja (P6yhonen 1987,

129).

Locken (1976, 1302) mukaan yleisimpid tyon ulottuvuuksia, joiden on eri tutkijoiden
toimesta todettu vaikuttavan tyotyytyvadisyyteen, ovat tyon luonne, palkka, ylennykset,
erilaiset edut, tunnustus tehdysta tyosta, tyoolosuhteet, johto, tyokaverit seka yritys ja
sen johtamispolitiikka. Nama tekijat on jaettu kahteen eri kategoriaan: tapahtumiin tai
olosuhteisiin seka toimijoihin. Toimijat vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen valineellisesti siten,
ettd he voivat joko edistaa tai estaa tyontekijan tyohon liittyvien arvojen (tapahtumien tai
olosuhteiden) saavuttamista. (Locke 1976, 1302.) Locken kanssa yhtenevida ndakemyksia
tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoistd ovat esittdneet muun muassa Vroom (1964,

126-159), Lawler (1973, 76-78) ja Herzberg (1966, 57-74, 93-127).

Locke (1976, 1302) on jakanut tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat kolmeen eri
kategoriaan: tyon luonne, palkitseminen ja tyoolosuhteet. Tyon luonteeseen liittyvia
tyotyytyvaisyystekijoita ovat tydon maara, itsendisyys, vaihtelevuus, mielenkiintoisuus seka
saavutukset ja menestyminen tyossa. Palkitsemiseen liittyvida tekijoita ovat vastuu,
ylennykset, palkka ja arvostus. Tydolosuhteisiin liittyvida tekijoita ovat olosuhteet, jotka
sopivat yhteen yksilon fyysisten tarpeiden seka arvojen saavuttamisen kanssa, kuten
tyopaikan ilmapiiri ja tyoajat. (Locke 1976, 1302, 1342.) Kyselylomakkeeni olen

muodostanut soveltaen ndiden kolmen kategorian pohjalta.

Vuokratyd eroaa monilta osin “normaalista” tyostd. Vuokratyd on kestoltaan tilapaist3,
lyhytjanteistd ja sisalloltdan jonkin verran vaihtelevaa. Jos vuokratydntekija joutuu joka
kerta vaihtamaan asiakasyritystd, on hadnen oltava valmis joustamaan tyotehtadviensa
suhteen sekd sopeutumaan tyotehtaviinsa hyvinkin nopeasti. Han joutuu jatkuvasti uusiin
tilanteisiin, joista hanen tulee selviytyd suuremmitta ongelmitta. Lisdksi héanelle ei

valttamatta muodostu lainkaan normaaleja ihmissuhteita tydpaikalla. Suhde tyénantajaan
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saattaa jaada hyvin loysaksi ja suhdetta tyokavereihin on taas vaikea muodostaa, sillad jos
vuokratyontekija tyoskentelee joka kerta eri asiakasyrityksessa, ei han ole valttamatta
missddn kiintedssa yhteydessa muihin vuokratydntekijoihin, eikd han mydskaan ehdi
kunnolla tutustua tyotovereihinsa asiakasyrityksissa. Naista tekijoista johtuen
vuokratydntekijan odotusten ja asenteiden tulisi sopia yhteen vuokratyon tavanomaisesta

tyosta poikkeaviin vaatimuksiin.

Tyotyytyvadisyyteen vaikuttavat tekijat eroavat joiltakin osin normaalissa tyossa ja
vuokratydssa. Ensinndkin on olemassa sellaisia tyotyytyvdisyyteen vaikuttavia tekijoita,
joita vain vakituisilla tyontekijoilla on mahdollisuus tydssdan saavuttaa. Tallaisia ovat
muun muassa mahdollisuus osallistua paatoksentekoon, ylenemismahdollisuudet,
tyosuhteen varmuus sekd erilaiset tyosuhde-edut. Toiseksi tyon vaihtuvuutta ja
monipuolisuutta pidetaan usein tyotyytyvaisyyteen positiivisesti vaikuttavana tekijana.
Vuokratyon ollessa kyseessa, tulisi vaihtuvuus kuitenkin ymmartaa hieman eri tavalla, silla
vuokratydntekija saattaa kokea hyvinkin stressaavaksi sen, ettd han joutuu jatkuvasti
vaihtamaan asiakasyritysta ja tyotehtdvidan. Nama seikat on otettu huomioon myos

kyselylomaketta muodostettaessa.

3.4 Rakenteellisten tekijoiden yhteys tyotyytyvdisyyteen

Monet tutkimukset ovat osoittaneet, ettd rakenteelliset tekijat, kuten tydntekijan
sukupuoli, ika, siviilisaaty, koulutus, tyokokemus ja asema organisaatiossa, vaikuttavat
tyotyytyvaisyyteen. Tutkimusten perusteella ei ole kuitenkaan paasty yksimielisyyteen
siitd, milld tavalla demografiset tekijat ovat yhteydessd tyotyytyvaisyyteen (mm.

Koustelios 2001, 354.)

Sukupuolen yhteytta tyotyytyvaisyyteen on tutkittu paljon, mutta tutkimustulokset ovat

olleet ristiriitaisia. Joidenkin tutkimusten mukaan naiset ovat tyytyvaisempia tyohonsa
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kuin miehet (Johansson 2005, 127; Clark 1993, 341), mutta useimmat tutkimukset eivat
ole |6ytaneet yhteytta sukupuolen ja tyotyytyvaisyyden valilla (Groot & Maassen van den
Brink 1999, 355; Eskildsen, Kristensen & Westerlund 2002, 132; Gaziel 1986, 624; Spector
1997, 28; Vahtera & Pentti 1995, 69). Naisten korkeampaa tyotyytyvaisyytta on selitetty
muun muassa silla, etta naisilla on erilaiset, usein matalammat, odotukset uran suhteen
kuin miehilla, ja he arvostavat tyossa eri asioita kuin miehet (Oshagbemi 2000, 332).
Johansson (2005, 125-127) huomauttaa, ettd naisten korkeampaan tyotyytyvaisyyteen
voidaan katsoa liittyvan “the gender paradox”, silla naiset saavat yleensd huonompaa
palkkaa, ja korkeamman palkan taas on yleisesti katsottu olevan yhteydessa parempaan

tyotyytyvaisyyteen.

Erikssonin (1998, 119) ja Oshagbemin (2000, 335-336) mukaan sukupuoli yhdessa aseman
kanssa vaikuttaa tyotyytyvadisyyteen; korkeammassa asemassa olevat naiset ovat
tyytyvdisempia kuin vastaavassa asemassa olevat miehet. Tahdan on haettu selitysta siit3,
ettd vain pieni osa naisista tyoskentelee korkeassa akateemisessa asemassa. Ndin ollen he
saattavat katsoa olevansa harvinaisen lahjakkaita ja ahkeria tyontekijoitda, mika taas

vaikuttaa positiivisesti heidan tyotyytyvadisyyteensa. (Oshagbemi 2000, 336.)

Miehet ovat tyytyvdisempia tyoaikoihin kuin naiset, mika voidaan selittdaa silla, etta
naisten on lasten vuoksi vaikeampi sovittaa tydaikojansa (Groot & Maassen van den Brink
1999, 356). Bilgicin (1998, 554) mukaan miehet taas ovat tyytyvdisempia fyysiseen
ympadristéon, kun taas painvastaisia tuloksia ovat saaneet Koustelios (2001, 356) ja
Oshagbemi (2000, 337). Miehet ovat naisia tyytyvaisempida myos palkkaan, mika selittyy
silla, ettd naisten odotukset ovat kasvaneet paremman koulutuksen myota. (Bilgic 1998,

554).

lan on usein todettu olevan yhteydessd tyotyytyvdisyyteen. Tutkimusten mukaan ika
vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen joko lineaarisesti eli tyotyytyvaisyys kasvaa idn myota

(Eskildsen ym. 2002, 132; White & Spector 1987, 264; Gaziel 1986, 624, Lindstrém 2004,
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123; Spector 1997, 25; Vahtera & Pentti 1995, 69) tai U-kdyrdan muotoisesti eli nuorena
tyotyytyvaisyys on korkealla, jonka jalkeen se lahtee laskuun saavuttaen miniminsa noin
30 ikavuoden tienoilla lahtien jalleen nousuun (Johansson 2005, 125; Clark, Oswald &

Warr 1996, 62—-63; Hunt & Saul 1975, 690).

White & Spector (1987, 261) ovat esittdneet kaksi keskeista selitystd vanhempien
tyontekijoiden korkeammalle tyotyytyvaisyydelle. Ensinndkin odotukset tydltda muuttuvat
sita realistisemmiksi, mitd vanhemmaksi tyontekija tulee. Toiseksi vanhempien
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttda on selitetty niin kutsutulla job change —teorialla, jonka
mukaan vanhempana tyo vastaa paremmin sitd, mitd tyontekija haluaa tehda tyokseen.

(White & Spector 1987, 261.)

U:n muotoista suhdetta idn ja tyotyytyvaisyyden valilla on selitetty seuraavasti: nuoret
ihmiset yliarvioivat tulevaisuudessa ansaitsemiaan tuloja ja huomatessaan todellisuuden
olevan jotain muuta, heidan tyotyytyvaisyytensa laskee (Johansson 2005, 127). Clark ym.
(1996, 76) ovat perustelleet U-kdyraa puolestaan silld, ettd nuoret ovat tyéuransa alussa
tyytyvaisia saadessaan ylipaataan jotain tyota nuorten tyottémyysprosentin ollessa niin
korkealla. Odotukset kuitenkin kasvavat idan myota ja tyytyvaisyys heikkenee (Clark ym.
1996, 76). Tyotyytyvaisyyden lisdantyminen 30 ikdvuoden jdlkeen selittynee puolestaan

samoilla argumenteilla, kuin idn lineaarinen yhteys tyotyytyvaisyyteen.

Tyotyytyvdisyyden yhteytta ammatilliseen koulutukseen ja koulutustasoon on myds
tutkittu paljon, joskin tassdkin tapauksessa tulokset ovat olleet ristiriitaisia. Suomessa
tehdyn tutkimuksen mukaan korkea koulutus korreloi useammassa tapauksessa
matalamman tyotyytyvadisyyden kanssa (Johansson 2005, 125). Samankaltaisia tuloksia
ovat saaneet myods Eskildsen ym. (2002, 132), jotka tutkivat koulutuksen ja

tyotyytyvaisyyden vilista yhteytta Pohjoismaissa.
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Johansson (2005, 127) on selittanyt koulutuksen ja tyotyytyvaisyyden negatiivista yhteytta
silla, ettd korkea koulutus tuo mukanaan myds korkeita ambitioita, joilla taas on
negatiivinen vaikutus tyotyytyvadisyyteen. Kansainvalisessa kirjallisuudessa tata kutsutaan

|II

nimilla “preference drift” (van Praag 1971) tai ”satisfaction treadmill” (Kahneman ym.

1999) (Johansson 2005, 127).

Gaziel (1986, 624) on puolestaan saanut pdinvastaisia tuloksia koulutuksen ja
tyotyytyvaisyyden yhteydesta tutkimuksessa, jossa han tutki opettajien tyotyytyvaisyytta.
Hanen mukaansa opettajien parempi koulutus vaikuttaa positiivisesti heidan
tyotyytyvaisyyteensa. Grootin & Maassen van den Brinkin (1999, 352-354, 359) mukaan
tyontekijoiden koulutus taas ei vaikuta kokonaistyotyytyvaisyyteen, silla koulutuksen
negatiivinen vaikutus neutralisoituu, kun otetaan huomioon koulutuksen epdsuora

positiivinen vaikutus paremman palkan muodossa.

Sukupuolen, ian ja koulutuksen lisaksi tyotyytyvaisyyteen on tutkittu vaikuttavan muun
muassa tyosuhteen muodon sekd aseman ja palvelusajan organisaatiossa. Iso-Britanniassa,
Kreikassa ja Alankomaissa vapaaehtoisesti osa-aikatyota tekevien tyotyytyvaisyys oli
korkeampi kuin kokopdivatyota tekevien (Johansson 2005, 127; Groot & Maassen van den

Brink 1999, 356). Suomessa vastaavaa eroa ei kdynyt ilmi (Johansson 2005, 127).

Korkeamman aseman organisaatiossa on todettu vaikuttavan positiivisesti
tyotyytyvaisyyteen (Locke & Whiting 1974, 148; Eriksson 1998, 117; Vahtera & Pentti 1995,
69; Lindstrom 2004, 123). Lisaksi Hunt & Saul (1975, 690) ovat |6ytdneet organisaatiossa
palvelusajan ja tyotyytyvaisyyden valiltd U:n muotoisen suhteen, mitd Herzberg (1957)
selittdd samoilla argumenteilla kuin idn ja tyotyytyvaisyydenkin valistd U:n muotoista
suhdetta; tyouran alussa odotukset ovat korkealla, mutta ajan myo6ta tyontekija huomaa,
ettd odotukset eivat tayty. Tyotyytyvaisyys nousee jdlleen, kun odotukset muuttuvat

realistisimmiksi. (Hunt & Saul 1975, 690.)
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Ndiden tutkimustulosten pohjalta onkin kiinnostavaa tutkia vuokratyontekijoiden
sukupuolen, ian ja koulutuksen yhteytta heidan tyotyytyvaisyyteensa. Voisi olettaa
esimerkiksi, ettd mitd vanhemmaksi tyontekija tulee, sitd mieluummin han tyoskentelisi
vakituisessa virassa, eikd maardaikaisessa tyosuhteessa. Turnley (1995, 13) on kuitenkin
saanut pdinvastaisia tuloksia vuokratyontekijoiden asenteiden ja idn yhteydestda. Hanen
mukaansa vanhemmat tyontekijat ovat huomattavasti motivoituneempia ja
sitoutuneempia tyohonsa kuin nuoret. Lisdksi hdanen tutkimuksensa osoitti naispuolisten
vuokratyontekijoiden kokonaistydtyytyvaisyyden ja tyomotivaation olevan parempi kuin
miesten, kun taas korkeamman koulutuksen saaneiden vuokratyontekijoiden
kokonaistyotyytyvaisyys oli huomattavasti matalampi kuin alemman koulutuksen saaneilla.
(Turnley 1995, 12-13.) Nadin ollen on mielenkiintoista ndahda, ovatko taman tutkimuksen

tulokset samansuuntaisia kuin edelld mainitut tulokset vai esiintyykd eroavaisuuksia.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusstrategia

Tutkimuksella on aina jokin tarkoitus tai tehtava. Tutkimus voi olla kartoittava, selittava,
kuvaileva tai ennustava. Selittavan tutkimuksen tarkoitus on etsia selitysta tilanteelle
yleensa kausaalisten suhteiden muodossa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 128-129.)
Taman  tutkimuksen tarkoituksena on selvittad, mitka tekijat vaikuttavat
vuokratydntekijoiden tyotyytyvdisyyden muodostumiseen seka miten eri demografiset
tekijat  (sukupuoli, ikd ja koulutus) ovat yhteydessd vuokratyontekijoiden
tyotyytyvaisyyteen. Lisaksi tarkoituksena on kuvailla, millaisia eroavaisuuksia kahden eri
henkilostopalveluyrityksen, Opteamin ja Staffpointin, vuokratyontekijoiden
tyotyytyvaisyydessa ilmenee. Tutkimukseni tarkoitus on nain ollen selittava ja osaksi myos

kuvaileva.

Tutkimukseni on kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus ja tutkimusstrategiana kaytan
survey-tutkimusta. Survey-tutkimuksella kerdtdaan tietoa standardoidussa muodossa
joukolta ihmisia. Survey-tutkimuksen tyypillisiin piirteisiin kuuluu muun muassa aineiston
kerdaminen kyselylomaketta kayttden. Aineiston avulla pyritdan kuvailemaan,

vertailemaan ja selittdmaan ilmiota. (Hirsjarvi ym. 2004, 125.)

4.2. Aineiston kerdadaminen ja kyselylomake

Aineiston kerdaminen suoritettiin strukturoidun kyselyn avulla, joka tunnetaan survey-
tutkimuksen keskeisenda menetelmana. Kyselytutkimuksen etuna pidetdan yleensa sita,

ettd kyselyiden avulla voidaan kerata laaja tutkimusaineisto. Tutkimukseen saadaan paljon
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henkil6itd ja voidaan kysyd monia asioita. (Hirsjarvi ym. 2004, 182-184.) Nama syyt
toimivat perusteluina kayttaa tutkimuksessani aineiston kerdaamiseen nimenomaan

kyselylomaketta.

Kyselylomake (liite 1) muodostettiin soveltaen Locken paamaarateorian pohjalta. Locke on
jakanut tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat kolmeen kategoriaan: tyon luonne/sisalto,
palkitseminen ja tyoolosuhteet. Tassa tutkimuksessa tutkitaan lisdksi esimiestoiminnan
(asiakasyritys) seka organisaation ja johtamisen (henkilostopalveluyritys) vaikutusta
vuokratydntekijoiden tyotyytyvaisyyteen. Kysymykset on ndin ollen jaettu viiteen eri
osioon ja ne on rakennettu Likert-asteikkoa kayttdaen (1= tdysin eri mieltd, 2= jokseenkin
eri mieltd, 3= ei samaa eikda eri mielta, 4= jokseenkin samaa mieltd, 5= tdysin samaa

mieltad).

Mukana on myo6s yksi kysymys, jolla kartoitetaan suoraan, miten tyytyvaisia
vuokratyontekijat ovat vuokratydn tekemiseen kokonaisuudessaan (1= erittdin
tyytymaton, 2= melko tyytymaton, 3= en tyytyvdinen, mutten tyytyvdinenkaan, 4= melko
tyytyvdinen, 5= erittdin tyytyvdinen). Lisaksi kyselylomake sisdltda 14 taustakysymysta ja
osion, jossa selvitetdan, miten tarkeina vuokratyontekijat pitavat vuokratyén tekemiseen

liittyvia eri tekijoita. Tata osiota ei analysoida tdssa tutkimuksessa.

Kyselylomake tehtiin sahkdiseen muotoon, jotta kyselyyn vastaaminen ja kyselyn
[ahettaminen olisi mahdollisimman vaivatonta. Webkyselylomake tehtiin Mr Interview —
ohjelmaa kayttden. Aineiston kerdaminen tapahtui kahdessa osassa, silla tutkin ensin
Jyvaskylan Opteamin vuokratyontekijoitd kandidaatintutkielmassani, josta laajensin

tutkimukseni koskemaan myaos Jyvaskylan Staffpointin vuokratyontekijoita.

Helmikuussa 2008 Internetlinkki kyselyyn lahetettiin sahkdpostitse 80:lle Jyvaskyldan
Opteamin vuokratydntekijalle. Heista kyselyyn vastasi perati 50, joten vastausprosentiksi

muodostui 62,5. Marraskuussa 2008 kyselylomake ldhetettiin 80:lle Jyvaskylan
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Staffpointin vuokratyontekijalle. Vahadisen vastausmaaran vuoksi kyselylomake l|ahettiin
joulukuussa 2008 viela toisille 80:lle Staffpointin vuokratyontekijalle. Tasta huolimatta

vastauksia saatiin ainoastaan 36, joten vastausprosentiksi muodostui vain 22,5.

4.3 Aineiston analysointi

Aineiston analysointiin kaytan tilastollisia menetelmia SPSS for Windows —ohjelman avulla.
Aluksi selvitetddan kyselyyn vastanneiden keskeisimpida ominaispiirteita frekvenssien ja
ristiintaulukoinnin avulla. Tutkimuksessani vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen
vaikuttavat tekijat on jaettu Locken (1976, 1302) teoriaan pohjautuen viiteen eri
kategoriaan, jotka ovat tyon sisalto, palkitseminen, tydolosuhteet, esimiestoiminta seka
organisaatio ja johtaminen. Ndiden pohjalta on muodostettu viisi eri summamuuttujaa,
joista kukin kuvaa yhta tyotyytyvaisyyden osa-aluetta, seka lisaksi yksi summamuuttuja,

joka sisaltaa kaikki tyotyytyvdisyyden eri osa-alueita koskevat vaittamat.

Tyon sisaltoon liittyvia tyotyytyvaisyystekijoita ovat tydon mielenkiintoisuus, haasteellisuus,
monipuolisuus, itsendisyys, mahdollisuus oppia uusia asioita, hyodyllisyyden tunteen
saaminen, ty6 on sitd mita luvattiin, sekd tyo vastaa odotuksia ja ammattitaitoa. Tyon
sisdltd —osio sisaltaa lisaksi kaksi vaittamaa (vaittamat 6 ja 8), jotka ovat negatiivisia
muihin osion vaittamiin verrattuna. Nama vaittamat koodattiin uudelleen seuraavalla
tavalla: 1 ->5,2 ->4,3=3,4->2,5->1. Taman toimenpiteen jadlkeen kaikki vaittamat
ovat samansuuntaisia. Tyytyvaisyys tyon sisdltéon —summamuuttujan reliabiliteetti eli

cronbachin alfa on 0,833.

Palkitsemiseen liittyvia tyotyytyvaisyystekijoita ovat vahintaan samantasoinen palkka kuin
asiakasyrityksen saman kokemuksen ja koulutuksen omaavilla tyontekijéilla, tyotoverien
arvostus, esimiehen arvostus, turvallinen tydsuhde, uralla etenemismahdollisuudet,

mahdollisuus vaikuttaa paatoksentekoon ja vastuulliset tyotehtavat. Palkitsemisosio
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sisaltdd myos kaksi muihin osion vdittamiin verrattuna negatiivista vaittamaa (vaittamat 6
ja 10), jotka koodattiin uudelleen samalla tavoin kuin tyon sisadlté —osion negatiiviset

vaittamat. Tyytyvaisyys palkitsemiseen -summamuuttujan reliabiliteetti on 0,822.

Tybolosuhteisiin  liittyvia tyotyytyvaisyystekijoita ovat asiakasyrityksen tyoyhteisoon
kuulumisen tunne, asiakasyrityksen tyodntekijoiden tasa-arvoinen suhtautuminen
vuokratyontekijadan suhteessa muihin tyontekijoihin, sopiva tyotahti, sopiva tyomatka,
sopivat tyOajat ja viihtyisat tyotilat. Tyoolosuhteiden osio sisdltaa yhden negatiivisen
vaittdman (vaittama 6), joka koodattiin uudelleen samalla tavoin kuin aikaisemmatkin
negatiiviset vaittamat. Tyytyvaisyys tydolosuhteisiin —summamuuttujan reliabiliteetti on

0,689.

Esimiestoimintaan liittyvia tyotyytyvaisyystekijoita ovat esimiestoiminta
kokonaisuudessaan, riittdva perehdytys asiakasyrityksessa ja asiakasyrityksen esimiehen
tasa-arvoinen suhtautuminen vuokratydntekijaan suhteessa muihin tyontekijoihin.
Tamakin osio sisaltda yhden negatiivisen vaittaman (vaittama 4), joka koodattiin uudelleen
samansuuntaiseksi muiden vaittdmien kanssa edella esitetylla tavalla. Tyytyvaisyys
esimiestoimintaan  —summamuuttujan  reliabiliteetiksi  saadaan  0,826. Tama
summamuuttuja mittaa Idhinnd vuokratyontekijoiden tyytyvaisyyttd esimiestoimintaan

asiakasyrityksissa.

Organisaatioon ja johtamiseen liittyvia tyotyytyvaisyystekijoita ovat
henkilostopalveluyrityksen asianmukainen palkanmaksun ja muiden tydsuhdeasioiden
hoitaminen, riittdva tiedotus asiakasyrityksista, tyotehtavistd ja tyosuhdeasioista, hyva
tiedonkulku henkiléstopalveluyrityksen, asiakasyrityksien ja vuokratyontekijan valilla,
henkilostopalveluyritys on tarjonnut vuokratyontekijalle tdman toiveita vastaavaa tyots,
henkilostopalveluyrityksen henkil6ston hyvinvoinnista huolehtiminen, tunne
henkilostopalveluyrityksen  tyoyhteisoon  kuulumisesta, henkilostopalveluyrityksen

laadukas tyonantajakuva seka henkilostopalveluyrityksen palveluksessa pysyminen.
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Organisaatio ja johtaminen —osio sisdltdd yhden negatiivisen vaittaman (vaittama 6), joka
koodattiin uudelleen samalla tavalla kuin muutkin negatiiviset vaittamat. Tyytyvaisyys
organisaatioon ja johtamiseen -summamuuttujan reliabiliteetti on 0,873. Tama
summamuuttuja mittaa lahinna vuokratyontekijoiden tyytyvaisyytta

henkilostdpalveluyrityksen toimintaan.

Viimeinen summamuuttuja on muodostettu ottamalla mukaan kaikkien viiden eri
tyotyytyvdisyyden osa-alueen vaittamat, ja se mittaa ndin ollen sita, miten tyytyvaisia
vuokratydntekijat ovat vuokratyon tekemiseen kokonaisuudessaan. Tyytyvaisyys

vuokratyon tekemiseen —summamuuttujan reliabiliteetti on perati 0,933.

Tutkimukseni kaikki kuusi tyotyytyvdisyyden mittaria ovat luotettavia, silla kaikkien
cronbachin alfa —arvo on yli 0,6. Reliabiliteettikerroin vaihtelee 0:n ja 1:n valilla, mutta
mielelldan luvun pitaisi olla vahintdaan 0,6 (Heikkila 1999, 179; Metsamuuronen 2006, 531).
Kaikkien edelld mainittujen summamuuttujien eli tyotyytyvaisyyden osa-alueiden voidaan
katsoa olevan positiivisia eli tyotyytyvadisyytta lisddvia, silla negatiivisetkin vaittamat

koodattiin uudelleen myoénteisiksi summamuuttujia muodostettaessa.

Vuokratyontekijoiden tyytyvadisyytta vuokratydon tekemisen eri osa-alueisiin selvitdn
vertailemalla eri  vaittamien  keskiarvoja seka  vaittamista  muodostettujen
summamuuttujien keskiarvoja. Tarkastelemalla summamuuttujien valisia
korrelaatiokertoimia  selvitdin, mitkda tekijat vaikuttavat vuokratyontekijoiden
tyotyytyvdisyyden muodostumiseen. Korrelaatiokertoimien avulla voidaan tutkia, onko
kahden muuttujan valilla riippuvuutta ja jos on, niin mika on riippuvuuden valinen suunta
ja miten voimakasta riippuvuus on. Kahden muuttujan valinen riippuvuus voi olla joko
positiivista tai negatiivista ja sen voimakkuus voi vaihdella valilla -1 ja +1.

(Metsamuuronen 2006, 359.)
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Seuraavaksi olen suorittanut Mann-Whitneyn U-testeja summamuuttujille ja
kokonaistyotyytyvaisyysmuuttujalle vastaajien ian, sukupuolen ja koulutuksen suhteen.
Talla tavoin saan selville, ovatko vuokratyontekijoiden tyytyvaisyys vuokratydn tekemisen
eri osa-alueisiin ja tyytyvaisyys vuokratyon tekemiseen kokonaisuudessaan yhteydessa

vastaajien ikdan, sukupuoleen tai koulutukseen.

Lopuksi  vertailen Jyvaskylan Opteamin ja Staffpointin  vuokratyontekijoiden
tyotyytyvaisyytta. Ensiksi selvitan, ilmeneekd heidan tyotyytyvaisyydessaan tilastollisesti
merkitsevia eroavaisuuksia suorittamalla U-testin summamuuttujille ja
kokonaisuustyotyytyvaisyysmuuttujalle  henkilostopalveluyrityksen  mukaan. Taman
jalkeen vertailen vaittamien ja summamuuttujien keskiarvoja selvittadakseni, milla tavalla
Opteamin ja Staffpointin vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyys eroaa toisistaan. Lopuksi
olen tarkastellut summamuuttujien korrelaatiokertoimia henkilostopalveluyrityksen
mukaisesti tutkiakseni, eroavatko tyotyytyvaisyyden muodostumiseen vaikuttavat tekijat

Opteamin ja Staffpointin vuokratyontekijoiden valilla.

Tutkimuksessani useiden muuttujien jakaumat poikkeavat normaalijakaumasta sen verran
(normaalijakaumatesti), ettd parametristen testien (T-testi, varianssianalyysi, Pearsonin
korrelaatiotesti) kdayttaminen ei ole mahdollista. Parametristen testien hyddyntaminen
edellyttda aina, ettd muuttujien arvot ovat normaalisti jakautuneita kaikilla vertailtavilla
ryhmilld. Lisdaksi muuttujien tulee olla vahintdan valimatka-asteikollisia (Nummenmaa
2004, 142-143.) Taman vuoksi olen hyédyntanyt tutkimuksessani non-parametrisia testeja,
kuten Mann-Whitneyn U-testid ja Spearmanin korrelaatiotestid. Non-parametriset testit
eivat tee oletuksia muuttujien jakaumista, ja niiden kayttd sopii myos jarjestysasteikolla

mitatuille muuttujille (Nummenmaa 2004, 142-143).
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4.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen ja mittauksen luotettavuutta kuvataan kahdella kasitteella: validiteetti ja
reliabiliteetti. Validiteetti kuvaa, missd maarin on onnistuttu mittaamaan juuri sitd mita
pitikin mitata. (Heikkila 1999, 177-178.) Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan
mittaustulosten toistettavuutta. Mittauksen tai tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa siis sen
kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. (Hirsjarvi ym. 2004, 216.) Kvantitatiivisessa
tutkimuksessa reliabiliteettia voidaan mitata esimerkiksi Cronbachin alfan avulla. Mita
korkeampi Cronbachin alfakerroin on, sitd suurempi on myos tutkimuksen reliabiliteetti.

Kertoimen tulisi mielelldan olla yli 0,6. (Heikkila 1999, 179; Metsdamuuronen 2006, 531.)

Kyselyyn vastaaminen tapahtui nimettémana Internetissd, joten oletuksena on, etta
vastaajat ovat  vastanneet kyselyyn mahdollisimman totuudenmukaisesti.
Kyselylomakkeen kysymykset ovat tarkkaan harkittuja, ja siihen otettiin mallia
muutamasta aikaisemmasta kyselylomakkeesta, joilla on tutkittu samaa aihetta. Tasta
syysta uskon, etta kyselylomake mittasi juuri niita asioita, mita oli tarkoituskin mitata eli

lomaketta voidaan pitaa validina tutkimukselle.

Tutkimukseni kyselylomake lahetettiin satunnaisesti valituille 80:lle Jyvaskylan Opteamin
ja 160:lle Jyvaskylan Staffpointin vuokratyontekijalle. Opteamilaisista kyselylomakkeen
kavi tayttamassa 50 ja Staffpointilaisista 36. Opteamin vuokratyontekijoiden
vastausprosentiksi muodostui ndin ollen 62,5, mutta Staffpointin vain 22,5. Staffpointin
vuokratydntekijoiden alhaista vastausprosenttia voidaan selittdda varmasti osaksi sen
sijoittumisella loppuvuoteen ja joulun alle. Ajoittamalla kysely vuoden 2009 alkuun olisi

mahdollisesti saatu enemman vastauksia. Valitettavasti aikataulu ei mahdollistanut tata.

Yhteiseksi vastausprosentiksi saatiin kuitenkin 35,8, minkd voidaan katsoa olevan
kelvollinen. Vastausajan puolivalissa vuokratyontekijoille lahetettiin karhukirje. Otos on

pieni, joten tutkimusta ei voida yleistaa koskemaan muita kuin Jyvdskylan Opteamin ja
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Staffpointin  vuokratyontekijoita. Sukupuoli-, ikd- ja koulutusjakaumat poikkeavat
huomattavasti koko vdestdn vastaavista jakaumista, mutta Jyvaskylan Opteamin ja

Staffpointin kohdalla niiden voidaan katsoa olevan normaaleja.

Mittarin reliabiliteetin mittaamiseen voidaan kadyttda Cronbachin alfakerrointa (Heikkila
1999, 179). Tassa tutkimuksessa kaikkien mittareiden Cronbachin alfakerroin oli vahintdan
0,689. Lisdksi summamuuttuja, jolla mitattiin vuokratyontekijoiden tyytyvaisyytta
vuokratyon tekemiseen kokonaisuudessaan ja joka sisalsi ndin ollen kaikki kyselomakkeen
tyotyytyvaisyytta koskevat vaittamat, sai Cronbachin alfakertoimeksi perati 0,933. Nain

ollen kaikkia mittareita voidaan pitda luotettavina, silla raja-arvo 0,6 ylittyi.
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5 HENKILOSTOPALVELUYRITYSTEN ESITTELY

5.1 Opteam

Opteam on vuonna 1999 perustettu henkildstopalvelualan franchising-ketju ja se on yksi
maamme suurimmista henkildstopalvelualan yrityksista. Franchising-keskus ja konseptin
omistaja on Opteam Henkilostopalvelut Oy Helsingissd. Opteam tyollistdd noin 100
ihmista ja toimipisteitda on 24 ympari Suomea. Suomen lisdaksi Opteam toimii Puolassa,
Slovakiassa ja Filippiineilla. Yrityksen toimitusjohtajana toimii Pertti Reinekari ja

varatoimitusjohtajana Mika Eskola.

Opteamin palveluja ovat mm. rekrytointi ja valmentaminen, sopimustyontekijat,
kansainvadlinen tyévoima, suorahaku, Insights Discovery -valmennuskonsepti ja Pro-
konsepti yhteistydkumppani Amiedun kanssa sekd outplacement-palvelut. Opteamin
toimialat ovat kauppa, rakennus, hotelli-, ravintola- ja catering, teollisuus, hyvinvointi,

turvallisuus seka toimisto- ja taloushallinto.

Opteamin liikevaihto oli vuonna 2008 noin 80 miljoonaa euroa. Opteam Yhtiot Oy:lle on
myonnetty 8.9.2009 korkein AAA -luottoluokitus. Valtakunnallisesti Opteamin
palveluksessa tyoskenteli vuonna 2006 noin 9000 vuokratyontekijaa, joiden
yhteenlaskettu tyopanos vastaa noin 900 henkilétyévuotta. Opteam on
Henkilostopalveluyritysten Liiton (EK) ja Suomen Franchising-yhdistyksen sekd Finnish

Business in Societyn (FiBS) jasen.

Yrityksen visio on olla Euroopan paras tyoelamadn kasvukumppani ja kasvattajaseura.
Opteamin arvoiksi on madritelty luotettavuus, tuloksellisuus, dynaamisuus ja

yrittdjahenkisyys. Yritys on mukana yhteiskuntavastuuhankkeessa, jossa erityiseksi
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yhteiskunnallisen vastuunkannon painopistealueeksi on valittu sosiaalinen vastuu.
Opteamin sosiaalisen vastuun kohderyhmia ovat yritysasiakkaat, tyontekijat seka muut
sidosryhmat, joihin lasketaan kuuluviksi muun muassa omistajat, yhteistydkumppanit seka

median edustajat. (Opteam Henkilostopalvelut Oy 2010.)

5.2 Staffpoint

Staffpoint Oy kuuluu myds Suomen suurimpiin henkilostopalvelualan yrityksiin. Yritys
syntyi kesalla 2004, kun alalla pitkdan toimineet Extra Henkilostopalvelut Oy ja Jokela
Capital Group yhdistivat liiketoimintansa. Tata ennen Staffpointilla on kuitenkin lahes 20

vuoden perinteet henkilostopalvelualalta.

Staffpoint Oy kattaa koko maan ja silla on 20 toimipistetta. Yritykselld on tytaryhtio
Virossa, Personalipunkt Extra O, joka on myds toimialansa johtava yritys. StaffPointin
omistavat G.W. Sohlberg Oy (pddosakas), Eldkevakuutusosakeyhti®o Varma ja yhtion

toimiva johto. Yrityksen toimitusjohtajana toimii Juha Torniainen.

Staffpointin palveluja ovat henkilostépalvelu, rekrytointi, palkkapalvelut, ulkoistuspalvelut,
koulutuspalvelut, palvelut julkishallinnolle sekd kansainvalisen tyévoiman hankkiminen.
Yrityksen toimialat ovat kauppa, hotelli-, ravintola- ja catering, toimisto, teollisuus,

rakennus, logistiikka, IT ja contact center.

StaffPointin liikevaihto vuonna 2008 oli 100 miljoonaa euroa. Staffpointin palveluksessa
tyoskentelee noin 17 000 tyontekijaa, jonka voidaan laskea vastaavan noin 3500
henkilotyovuotta. Myos Staffpoint kuuluu Henkilostopalveluyritysten Liiton (EK)

jasenyrityksiin ja lisdksi StaffPoint on Laatukeskuksen paattava yhteisdjasen.
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Staffpointin visio on ”“tekemisen meininki, joka nakyy, kuuluu ja tuntuu”. Tdhan yritys
pyrkii toteuttamalla arvojaan, jotka ovat me-henki, sitoutuneisuus seka tyontekijoiden ja
asiakkaiden kunnioitus. Menestystekijandan Staffpoint pitaa erityisesti tyontekijoihinsa
panostamista, johon kuuluu saannéllinen yhteydenpito ja palautteen antaminen, ty6- ja
uramahdollisuuksia tarjoaminen, arvostus ja huolellinen tyésuhdeasioiden hoitaminen.

(Staffpoint Oy 2010.)
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6 VUOKRATYONTEKIJOIDEN TYOTYYTYVAISYYS

6.1 Tutkittavien ominaispiirteet

Kyselyyn vastasi yhteensad 86 vuokratydntekijaa, joista 50 (58,1 %) tyoskentelee Opteamin
ja 36 (41,9 %) Staffpointin vuokratyontekijana. Vastaajista 70 (81,4 %) oli naisia ja 16
(18,6 %) miehia. Vastaajien sukupuolijakauma poikkeaa darimmaisen paljon koko vaeston
sukupuolijakaumasta, silla  tutkimuksessani naispuoliset vuokratyontekijat ovat
yliedustettuina. Tama taas on todennakodisesti seurausta vuokratydvoiman

naisvaltaisuudesta Suomessa.

My0s vastaajien ikdjakauma poikkeaa koko vaeston normaalista ikdjakaumasta. Alle 25-
vuotiaita oli vastaajista suurin osa eli 62 (72,1 %). 25-35 —vuotiaiden osuus oli 23,3 % ja
vain nelja vastaajaa oli yli 36-vuotiaita. Yli 46-vuotiaita vastaajia ei ollut yhtdan. Tama oli
osaksi odotettavissa, silla vuokratyontekijat ovat Suomessa tyypillisesti alle 25-vuotiaita.
Vastaajien nuoresta idstd johtuen ikdmuuttuja koodattiin uudelleen kaksiluokkaiseksi.
Uudessa ikamuuttujassa ensimmadiseen luokkaan kuuluvat alle 25-vuotiaat ja toiseen
luokkaan yli 25-vuotiaat vastaajat. Uudelleen koodatun ikamuuttujan mukaan alle 25-
vuotiaita vastaajia on edelleen 72,1 %, kun taas yli 25-vuotiaiden osuus on 27,9 %.

Taulukosta 3 nahdaan vastaajien uusi ikdjakauma.

F %
Alle 25-v. 62 72,1
Yli 25-v. 24 27,9
Yhteensa 86 100,0

TAULUKKO 3. Vastaajien uusi ikdjakauma.
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Vastaajista lahes 70 % on saanut toisen asteen koulutuksen ja 17 % on valmistunut
yliopistosta tai ammattikorkeakoulusta. Alle 10 % vastaajista on kdynyt ainoastaan
peruskoulun ja noin 5 % on saanut jonkin muun koulutuksen (esim. aikuisopistokoulutus).
Tyoministerion mietinndn (2007, 20) mukaan tyypillista on, ettd vuokratydntekijoilla on
alempi koulutustaso verrattuna tyontekijoihin keskimaarin. Taman tutkimuksen mukaan
vuokratyontekijoiden koulutustason voidaan kuitenkin katsoa olevan vahintdaan samalla
tasolla kuin tyontekijoiden keskimaarin. Vahintdadan puoli pdivdda koulutusta
henkilostopalveluyrityksen tai asiakasyrityksen toimesta on jarjestetty noin 40 %:lle

vastaajista.

Vastaajista suurin osa (88,4 %) on tyoskennellyt hotelli-, ravintola- ja catering- alalla.
Kaupan alalla on tyoskennellyt 18,6 % vastaajista, muussa palvelutyossa 2,3 % ja ABC-
liikennemyymaldssa myos kaksi (2,3 %) vuokratydntekijad. Tosin ABC-liikkennemyymaldssa
tyoskentely voidaan laskea kuuluvaksi joko horeca- tai kaupan alaan riippuen vastaajan
toimenkuvasta. Varastoty6ta on tehnyt viisi (5,8 %) vuokratydntekijda ja rakennusalan

toita kaksi (2,3 %).

Noin 40 % vastaajista tyoskentelee viikossa 10 tuntia tai vdhemman ja 11-20 tunnin
viikkoja tekee noin 28 %. Kyselyhetkelld seuraavaa toimeksiantoa odotteli ldhes 10 %
vastaajista. Vuokratyota paatyonaan tekevien osuus vastaajista on ldahes neljannes
(23,3 %), kun taas opiskelijoita on suurin osa (62,8 %) vastanneista. 14 % vastaajista tekee
vuokratyon lisaksi muuta tyota keskimaarin 19 tuntia viikossa. Seuraavalla sivulla olevasta

kuviosta (kuvio 2) nahdaan vastaajien paatoimisuuden jakautuminen.
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Pidtoimisuus

B Opiskelen

Teen muuta

tyota,

] keskimadrin
h/vko

O Vuokraty6

on padtyoni

KUVIO 2. Vastaajien paatoimisuus.

Lahes 40 % vastaajista on tydskennellyt vuokratyontekijana alle vuoden. 1-3 vuotta
vuokratyota tehneitd on lahes kolmannes (30,2 %) ja kolme (3,5 %) vastaajaa on tehnyt
vuokratyota yli 3 vuotta. Suurin osa (77,9 %) vastaajista on tyoskennellyt alle kahdeksassa
asiakasyrityksessa, reilu 20 % yli kahdeksassa asiakasyrityksessa ja yksi vastaaja (1,2 %) oli

kyselyhetkelld vakituisessa tyosuhteessa jossain asiakasyrityksessa.

Vahan alle puolet (46,5 %) vastaajista ilmoittaa halukkuutensa ryhtya vakituiseen
tydsuhteeseen nykyisessa tai viimeisimmadssa asiakasyrityksessa. Vastaavasti 53,5 %
vastaajista ei ole halukkaita vakinaistumaan. 15 %:lle vastaajista on tarjottu

mahdollisuutta vakinaistumiseen, jota he eivat kuitenkaan ole ottaneet vastaan.

Tarkeimmiksi syiksi vuokratydn tekemiselle nimetaan lisdansioiden hankkiminen (66,3 %),
ty6ajan ja —paikan valintaan vaikuttaminen (55,8 %), vuokratyon saamisen helppous
(37,2 %) sekd halu saada monipuolista tyokokemusta (34,9 %). Vuokratyon tekemista
tuttavilleen on valmis suosittelemaan suurin osa (89,5 %) vastaajista. Ainoastaan noin 10 %

vastaajista |0ytaa syyn olla suosittelematta vuokratyon tekemista tuttavilleen.
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Ristiintaulukoimalla tutkimukseni kannalta tarkeimmat demografiset muuttujat (ik3,
sukupuoli ja koulutus) eri taustamuuttujien kanssa kdy ilmi, ettd vastaajien ikda on
tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa kaupan alalla tyoskentelyyn (p< 0,05) siten, etté alle
25-vuotiaista noin neljannes on tydskennellyt kaupan alla, kun yli 25-vuotiaiden vastaava

osuus on vain noin 4 %.

Vastaajien sukupuoli puolestaan on tilastollisesti merkitsevasti yhteydessd varasto- (p<
0,05) ja rakennustydn tekemiseen (p< 0,01) sekd mahdollisuuteen vakinaistua (p< 0,05).
Miespuolisista vastaajista varastotyota on tehnyt 18,8 %, naisista vain 2,9 %.
Rakennustyotda on tehnyt 12,5 % miehistd, mutta naisista ei yksikdadan. Vastaajista lahes
kolmannekselle miehista on tarjottu mahdollisuutta vakinaistua, kun taas naisista samaa

mahdollisuutta on tarjottu vain noin 11 %:lle.

Koulutuksen yhteys vastaajien paatoimisuuteen on myos tilastollisesti merkitseva (p<
0,05). Toisen asteen koulutuksen saaneiden osuus (28,8 %) vuokratyota pdatyondan
tekevistd on noin kaksi kertaa peruskoulun suorittaneiden (12,5 %) ja

korkeakoulututkinnon suorittaneiden (13,3 %) osuutta suurempi.

Ristiintaulukoimalla tutkimukseni kaksi henkilostopalveluyritystad, Opteam ja Staffpoint, eri
taustamuuttujien kanssa selvidd, ettd henkiloéstopalveluyritys on tilastollisesti
merkitsevasti yhteydessa horeca-alalla tyoskentelyyn (p< 0,01), varastotyon tekemiseen
(p< 0,01) seka koulutustasoon (p< 0,05). Opteamin vuokratyontekijoista lahes kaikki (96 %)
on tyoskennellyt horeca-alalla Staffpointilaisten vastaavan osuuden ollessa noin 78 %.
Staffpointin vuokratydntekijoista noin 14 % on tehnyt varastoty6td, mutta Opteamin

vuokratyontekijoista ei yksikaan.

Opteamilaisista ldhes neljannes (24 %) on suorittanut korkeakoulututkinnon ja reilu puolet
(56 %) on saanut toisen asteen koulutuksen. Staffpointilaisista puolestaan suurin osa

(86,1 %) on saanut toisen asteen koulutuksen, mutta vain noin 8 % on suorittanut
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korkeakoulututkinnon. N&ain ollen nayttaisi siltd, ettd Opteamin vuokratyontekijat ovat
hieman korkeammin koulutettuja kuin Staffpointin vuokratyontekijat. Edellda mainituista
eroista huolimatta voidaan katsoa, ettd Opteamin ja Staffpointin vuokratydntekijat ovat

ominaispiirteiltdan hyvin samankaltaisia.

Ylla lueteltuja ristiintaulukoinnin tuloksia ei voida kuitenkaan pitaa taysin luotettavina, silla
Khiin nelidtestin kdyttdedellytysten mukaan korkeintaan vain 20 % odotetuista
frekvensseista saa olla pienempia kuin 5, jotta testi olisi luotettava (Valtari 2006). Johtuen
todennakdisesti otoksen pienestd koosta taustamuuttujien ristiintaulukoinnin kohdalla

tama edellytys ei toteutunut yhdessakaan edellda mainitussa kohdassa.

6.2 Vuokratyontekijoiden tyotyytyviisyyteen vaikuttavat tekijit

Tarkastelemalla  tyotyytyvaisyyden eri  osa-alueiden pohjalta muodostettujen
summamuuttujien keskiarvoja huomataan, ettd vuokratyontekijat ovat kaiken kaikkiaan
hyvin tyytyvaisia vuokratyoén tekemiseen. Tyytyvaisyys vuokratyon tekemiseen -
summamuuttuja saa keskiarvoksi perati 3,52. Korkeimman keskiarvon (3,745) saavuttaa
tyytyvaisyys organisaatioon ja johtamiseen —summamuuttuja, joten vuokratydntekijdiden
voidaan katsoa olevan  vuokratyon  tekemisessa kaikista  tyytyvaisimpia

henkilostopalveluyrityksen toimintaan.

Toiseksi korkein keskiarvo (3,701) on tyytyvdisyys esimiestoimintaan —summamuuttujalla.
Toisaalta tdman summamuuttujan kohdalla myos vaihteluvali (1,50-5,00) ja keskihajonta
(0,8768) ovat suurimmat verrattuna muiden summamuuttujien vaihteluvéliin ja
keskihajontaan, joten voidaan paatelld, ettd vuokratyontekijéiden esimiestoimintaa

koskevien mielipiteiden keskuudessa esiintyy eniten vaihtelua.
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Alhaisin keskiarvo (3,339) on tyytyvdisyys palkitsemiseen —summamuuttujalla, mista
voidaan paatelld, ettd vuokratyontekijat ovat vuokratyon tekemisessa vahiten tyytyvaisia
palkitsemiseen liittyviin tekijoihin. Huomioon tulee ottaa kuitenkin, etta tamakin keskiarvo
on silti suhteellisen korkea. Taulukosta 4 ndahddan eri summamuuttujien minimi- ja

maksimiarvot, keskiarvot seka keskihajonnat.

N Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo Keskihajonta
Tyytyvaisyys tyon 86 2,45 4,91 3,5328 61896
sisaltéon
Tyytyvaisyys 86 1,70 4,70 3,3395 66195
palkitsemiseen
Tyytyvaisyys 86 2,00 4,71 3,5847 65763
tyoolosuhteisiin
Tyytyvaisyys 86 1,50 5,00 3,7006 87684
esimiestoimintaan
Tyyvaisyys
organisaatioon ja 86 1,90 5,00 3,7453 ,71186
johtamiseen
Tyytyvaisyys vuokratyon g 2,29 4,67 3,5620 53544
tekemiseen (summa)
Kokonaistyotyytyvaisyys 86 1 5 3,92 ,815

TAULUKKO 4. Summamuuttujien ja kokonaistyotyytyvaisyyden minimi- ja maksimiarvot,
keskiarvot ja keskihajonnat.

Lisdksi taulukosta voidaan tarkastella kokonaisuustyotyytyvaisyysmuuttujan saamia
vastaavia arvoja. Kokonaistyotyytyvaisyytta kartoitettiin yhdelld kysymyksella: ”Miten
tyytyvainen olet vuokratyon tekemiseen kokonaisuudessaan?”, joten tdman muuttujan
voidaan katsoa mittaavan samaa asiaa kuin tyytyvaisyys vuokratyon tekemiseen —
summamuuttujan. Tosin se voidaan ndhdd enemmankin vuokratyontekijan omana
kasityksena hanen tyotyytyvaisyydestaan kokonaisuudessaan, kun taas tyytyvaisyys
vuokratydn tekemiseen —summamuuttujan voidaan katsoa mittaavan vuokratydntekijan

kokonaistyotyytyvaisyytta objektiivisemmin. Myds taman muuttujan keskiarvon (3,92)
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perusteella vuokratyontekijat ovat kokonaisuudessaan hyvin tyytyvdisia vuokratyén

tekemiseen.

Tarkastelemalla yksittdisten vaittamien keskiarvoja (liite 2) huomataan, etta
vuokratyontekijat ovat olleet tyytyvadisimpia henkilostopalveluyrityksen palkanmaksun ja
muiden tyosuhdeasioiden hoitamiseen (ka. 4,51), tydmatkan pituuteen (ka. 4,26), tyon ja
lupauksien vastaavuuteen (ka. 4,20) ja arvostuksen saamiseen asiakasyrityksessa (ka. 4,02).

Lisaksi kolmen muun vaittaman keskiarvo on vahintdan 3,90.

Vuokratyontekijat ovat vahiten tyytyvaisia mahdollisuuksiinsa vaikuttaa paatoksentekoon
asiakasyrityksissa (ka. 2,34) ja vuokratyon tarjoamiin etenemismahdollisuuksiin (ka. 2,56).
Tama onkin tdysin ymmarrettavaa, silla vuokratyontekijat ovat usein asiakasyrityksessa
niin hetken aikaa, etteivat he ehdi saavuttaa sellaista asemaa, jonka turvin olisi
mahdollista padsta etenemaan uralla tai vaikuttaa paatoksentekoon. Nama molemmat
vaittamat ovat osa tyytyvadisyys palkitsemiseen —summamuuttujaa, jolla olikin alhaisin
keskiarvo summamuuttujia vertailtaessa. Lisdksi vuokratydntekijoiden tyotyytyvaisyytta
vahentdvat liikka kiire toissa (ka. 2,733) sekd tydon tarjoamat vahdiset
kehittymismahdollisuudet (ka. 2,756). Kaikkien muiden vaittamien keskiarvo on vahintaan

3,00.

Tarkastelemalla summamuuttujien vélisia korrelaatiokertoimia saadaan selville, mitka
tyotyytyvdisyyden eri osa-alueet vaikuttavat kokonaistyotyytyvaisyyteen. Kaikki
summamuuttujien jakaumat eivat noudata normaalijakaumaa, joten korrelaatioiden

tutkimiseen kaytetdaan non-parametrista Spearmanin korrelaatiotestia.

Tutkimalla eri summamuuttujien sekd kokonaistyotyytyvaisyysmuuttujan valisia
korrelaatiokertoimia (liite 3) kdy ilmi, etta kaikki summamuuttujat korreloivat positiivisesti
erittdin vahvasti toistensa seka kokonaistyotyytyvaisyysmuuttujan kanssa, silla kaikki

korrelaatiokertoimet eroavat tilastollisesti merkitsevasti (p< 0,01) nollasta. Vahvojen
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korrelaatioiden perusteella voidaan paatelld, ettda tyotyytyvdisyyden osa-alueet

vaikuttavat merkittavasti seka toisiinsa etta kokonaistyotyytyvaisyyteen.

Korrelaatiokertoimia tutkimalla selvida, ettda tyytyvadisyys vuokratyon tekemiseen -
summamuuttuja korreloi summamuuttujista eniten kaikkien muiden summamuuttujien
sekda myo6s kokonaistyotyytyvdisyysmuuttujan kanssa. Vahvimmin taman kyseisen
summamuuttujan kanssa korreloi tyytyvaisyys palkitsemiseen (0,898). Huomionarvoista
on, ettda tyytyvdisyys palkitsemiseen korreloi summamuuttujista eniten myos

kokonaistyotyytyvaisyysmuuttujan kanssa (0,584).

Tyytyvaisyys palkitsemiseen nayttaa vaikuttavan vahvasti myos muihin tyotyytyvaisyyden
osa-alueisiin, silld sen ja muiden summamuuttujien valiset korrelaatiokertoimet ovat
padosin korkeammat kuin muiden tyotyytyvdisyyden osa-alueista muodostettujen
summamuuttujien saamat korrelaatiokertoimet. Naiden tulosten perusteella voidaan
paatelld, ettda mita tyytyvaisempi tyontekija on palkitsemiseensa liittyviin tekijéihin, sita

tyytyvaisempi han on tyohonsa kokonaisuudessaan.

Vahiten  vuokratydntekijoiden  kokonaistyotyytyvaisyyteen  nayttdisi  vaikuttavan
tyytyvaisyys esimiestoimintaan, silla se korreloi heikoimmin
kokonaistyotyytyvaisyysmuuttujan (0,329) kanssa. Lisdksi silla on summamuuttujista
toiseksi alhaisin korrelaatiokerroin (0,718) tyytyvdisyys vuokratyon tekemiseen -
summamuuttujan kanssa. On kuitenkin huomattava, ettd namakin korrelaatiokertoimet
poikkeavat tilastollisesti merkitsevasti (p< 0,01) nollasta. Pienin korrelaatiokerroin (0,384)
muodostuu tyytyvaisyys tyon sisaltoon —summamuuttujan ja tyytyvaisyys organisaatioon
ja johtamiseen —summamuuttujan valille, jolloin nadiden voidaan katsoa vaikuttavan

summamuuttujista vahiten toisiinsa.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd jokainen tyotyytyvaisyyden osa-alue (tyytyvéisyys tyon

sisaltéon, palkitsemiseen, tyoolosuhteisiin, esimiestoimintaan sekad organisaatioon ja
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johtamiseen) vaikuttaa merkittavasti seka toisiinsa ettd vuokratydntekijdiden
tyotyytyvaisyyden muodostumiseen kokonaisuudessaan. Suurin vaikutus
vuokratyontekijoiden tyotyytyvdisyyteen on palkitsemisella ja pienin asiakasyrityksen

esimiestoiminnalla.

6.3 Rakenteellisten tekijoiden yhteys vuokratyontekijoiden
tyotyytyvaisyyteen

6.3.1 Sukupuoli

Tutkimukseni vuokratydntekijoiden sukupuolijakauma on varsin vinosti jakautunut, kun
verrataan koko vaeston sukupuolijakaumaan. Verrattaessa tutkimuksen
sukupuolijakaumaa vuokratyovoiman vallitsevaan sukupuolijakaumaan se on edelleen
vinosti jakautunut, vaikka vuokratyévoima Suomessa onkin naisvaltaista. Kun tutkimuksen
sukupuolijakaumaa verrataan Jyvaskylan Opteamin ja Staffpointin sukupuolijakaumaan,
on se kuitenkin lahelld normaalia. Kyselyyn vastanneista 70 (81,4 %) oli naisia ja 16 (18,6 %)

miehia.

Koska tutkimukseni vuokratyontekijoiden sukupuolijakauma poikkeaa niin paljon koko
vaeston sukupuolijakaumasta, kaytetdaan keskiarvojen vertaamiseen non-parametrista
Mann-Whitneyn U-testida. U-testistd kay ilmi, ettd tyotyytyvadisyyssummamuuttujien
keskiarvot eivat eroa sukupuoliryhmien valilla tilastollisesti merkitsevasti (p> 0,5) (liite 4).
Tastd voidaan paatelld, ettd vuokratyontekijoiden sukupuoli ei ole yhteydessa heidan
tyotyytyvdisyyteensa. Seuraavalla sivulla oleva kuvio (kuvio 3) havainnollistaa hyvin

naisten ja miesten kokeman tyotyytyvaisyyden samankaltaisuuden.
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tek.
Summamuuttujat

KUVIO 3. Vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyys sukupuolen mukaan.

6.3.2 Ika

Tutkimukseeni osallistuneiden vuokratyontekijoiden ikdjakauma eroaa selvasti koko
vdeston ikdjakaumasta, silla vastaajista 95,4 % on alle 35-vuotiaita. Verrattaessa tata
jakaumaa vuokratyovoiman vallitsevaan ikdjakaumaan se on kuitenkin normaali.
Ikdmuuttuja koodattiin uudelleen kaksiluokkaiseksi siten, ettd ensimmaiseen luokkaan
kuuluvat alle 25-vuotiaat ja toiseen luokkaan yli 25-vuotiaat, jolloin prosenttiosuuksiksi

saatiin 72,1 ja 27,9.

Mann-Whitneyn U-testid kaytetdan tdssdkin tapauksessa, kun tutkitaan eroavatko
tyotyytyvaisyyssummamuuttujien keskiarvot vastaajien idn suhteen. U-testistd selvida,
ettd tutkimukseni vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyys ei eroa tilastollisesti merkitsevasti

(p> 0,5) idan mukaan tarkasteltuna (liite 5). N&in ollen voidaan péaatelld, etta
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vuokratyontekijoiden ika ei ole yhteydessa heidan kokemaansa tyotyytyvaisyyteen. Tama

nahdaan myos alla olevasta kuviosta (kuvio 4).

5,00 Tka

— Alle 25-v.
4,507 — Y1i 25-v.
4,00

2,50
2,00
1,50
1,00
I I I I I I
tyyt. tyén tyyt. tyyt. tyyt.  tyyt. org.ja  tyyt.
sisdltoon  palkits.  tySolosuht. esimiest. joht.  vuokratyon
tek.
Summamuuttujat

KUVIO 4. Vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyys idn mukaan.

6.3.3 Koulutus

Tutkimuksessani  myds  vastaajien  koulutusjakauma  eroaa  koko  vdeston
koulutusjakaumasta. Verrattaessa vuokratyévoiman vallitsevaan koulutusjakaumaan se on
edelleen vinosti jakautunut, silla vuokratyontekijéilla on normaalisti hieman alempi
koulutustaso verrattuna tyontekijoihin keskimaarin. Tassa tutkimuksessa
vuokratyontekijoiden koulutustason voidaan kuitenkin katsoa olevan vahintdadan samalla
tasolla kuin tyontekijoilla keskimaarin. Peruskoulun kdyneitd on noin kymmenen
prosenttia, ldhes 70 % on suorittanut toisen asteen koulutuksen, noin 17 % on valmistunut
yliopistosta tai ammattikorkeakoulusta ja lahes viisi prosenttia on saanut jonkin muun

koulutuksen.
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Koulutuksen ja vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyyden yhteyden tutkimiseen kaytetdan
my6s Mann-Whitneyn U-testid. Koska tama testi on kelvollinen vain kahden eri ryhman
vélisten keskiarvojen testaamiseen, tutkitaan ensimmaisend toisen asteen koulutuksen
saaneiden ja yliopistosta tai ammattikorkeakoulusta valmistuneiden valisia eroja, silla
nama ovat maarallisesti suurimmat ryhmat. Ndiden ryhmien valilla ei kuitenkaan ilmene

tilastollisesti merkitsevia eroja tyotyytyvaisyyden suhteen (liite 6).

Seuraavaksi tutkitaan peruskoulun kdyneiden ja yliopistosta tai ammattikorkeakoulusta
valmistuneiden valisia eroja, silla nama ryhmat edustavat tutkimuksessani alhaisimman ja
korkeimman koulutuksen saaneita. Myoskaan naiden ryhmien viéliset erot eivat olleet
tilastollisesti merkitsevia (p> 0,5) (lite 7). Na&in ollen voidaan paatelld, ettei

vuokratyodntekijoiden koulutus ole yhteydessa heiddan kokemaansa tyotyytyvadisyyteen.

Seuraavalla sivulla olevasta kuviosta (kuvio 5) voidaan kuitenkin ndhda, ettd ainakin
tyytyvaisyys palkitsemiseen, tyytyvaisyys esimiestoimintaan, tyytyvaisyys organisaatioon
ja johtamiseen seka tyytyvaisyys vuokratyon tekemiseen — summamuuttujien keskiarvot
laskevat hieman siirryttdaessa alemmasta koulutuksesta korkeampaan. Tama tulos tukee

aikaisempien tutkimuksien tuloksia koulutuksen ja tyotyytyvaisyyden valisesta yhteydesta.



49

—

Koulutus
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tek.
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KUVIO 5. Vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyys koulutuksen mukaan.

6.4 Opteamin ja Staffpointin vuokratyontekijoiden
tyotyytyvaisyyden vertailua

tyytyvaisempia kuin Staffpointin vuokratyontekijat.

Tutkimukseni kohteena olevista vuokratydntekijoista 50 (58,1 %) tyoskentelee Opteamin
ja 36 (41,9 %) Staffpointin kautta. Vuokratyontekijoiden tyotyytyvdisyyden ja heitd
valittavan henkilostopalveluyrityksen yhteytta tutkitaan Mann-Whitneyn U-testin avulla,
silla parametrisen t-testin kadyttoedellytykset eivat tdssdkddn tapauksessa toteudu. U-
testista kay ilmi, ettda tyytyvadisyys organisaatioon ja johtamiseen sekd tyytyvaisyys
vuokratydn tekemiseen —summamuuttujien keskiarvot eroavat tilastollisesti merkitsevasti
(p< 0,001; p< 0,01) Opteamin ja Staffpointin vuokratyontekijoiden valilla (liite 8). N&in
ollen voidaan paatella, etta vuokratydntekijoita valittava henkildstopalveluyritys vaikuttaa
heiddan kokemaansa tyotyytyvaisyyteen. Seuraavan sivun kuviosta (kuvio 6) ndhdaan, etta

Opteamin vuokratyontekijat ovat jokaisella tyotyytyvaisyyden osa-alueella mitattuna
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KUVIO 6. Opteamin ja Staffpointin vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyys.

Tutkimalla tarkemmin eri vaittamistd muodostettujen summamuuttujien keskiarvoja
selvida, ettd Opteamin vuokratyontekijat ovat tyytyvdisimpia organisaatioon ja
johtamiseen eli toisin sanoen Opteamin toimintaan (ka. 3,98). Staffpointin
vuokratyodntekijat ovat tyytyvaisimpia esimiestoimintaan asiakasyrityksessa (ka. 3,56), kun
taas tyytyvaisyys organisaatioon ja johtamiseen —summamuuttujan keskiarvo (3,41) jaa
huomattavasti alhaisemmaksi kuin Opteamin vuokratydntekijoilla, mika kdy ilmi jo ylla

olevista U-testin tuloksista.

Huomionarvoista kuitenkin on, ettda tyytyvaisyys esimiestoimintaan -summamuuttujan
kohdalla keskihajonta on suurempi kuin muiden summamuuttujien keskihajonta, mista
voidaan paatelld, etta Staffpointin vuokratyontekijoiden esimiestoimintaa koskevien
mielipiteiden keskuudessa esiintyy myos eniten vaihtelua. Vahiten tyytyvaisia molempien
henkilostopalveluyritysten  vuokratyontekijat ovat palkitsemiseen. Opteamilaisten

tyytyvaisyys palkitsemiseen -summamuuttujan keskiarvo on 3,43 ja Staffpointilaisten 3,20.
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Vertailemalla tyytyvdisyys organisaatioon ja johtamiseen —summamuuttujan sisdltdmien
yksittdisten vaittamien keskiarvoja selvida, etta Opteamilaiset ovat tilastollisesti
merkitsevasti tyytyvdisempia lahes jokaisen vadittaman kohdalla, mikda on nahtavissa
seuraavan sivun taulukosta (taulukko 5). Etenkin vaittaman 9 kohdalla kdy ilmi merkittava
ero: Opteamilaiset pitdavat Opteamia huomattavasti selkedmmin alallaan laadukkaana ja
menestyvana yrityksena, kuin Staffpointin vuokratyontekijat Staffpointia. Lisaksi
silmiinpistdvda ero henkilostopalveluyritysten valilla ilmenee vaittdmassa 6, minka
perusteella voidaan paatelld, ettd wvuokratyontekijat kokevat saavansa paremman
perehdytyksen Opteamilta kuin Staffpointilta, ennen kuin menevdat uuteen

asiakasyritykseen.

Kaikkien yksittdisten vaittamien keskiarvoja tarkastelemalla kdy ilmi, ettd Opteamin
vuokratydntekijat ovat tyytyvaisimpia henkiléstopalveluyrityksen palkanmaksun ja muiden
tydsuhdeasioiden hoitamiseen (ka. 4,76) seka tydmatkan pituuteen (ka. 4,32). Staffpointin
vuokratyodntekijat ovat puolestaan tyytyvaisimpia tyon ja lupausten vastaavuuteen (ka.
4,22), tydomatkan pituuteen (ka. 4,17) sekd henkilostopalveluyrityksen palkanmaksun ja
muiden tyosuhdeasioiden hoitamiseen (ka. 4,17). Sekd Opteamin ettd Staffpointin
vuokratydntekijat ovat vahiten tyytyvaisia mahdollisuuksiinsa vaikuttaa paatoksentekoon
seka vuokratyon tarjoamiin etenemismahdollisuuksiin. (Opteamilaiset: ka. 2,38 & ka. 2,60;

Staffpointilaiset: ka. 2,28 & ka. 2,50).

Myos summamuuttujien  korrelaatioissa ilmenee  eroavaisuuksia  vertailtaessa
korrelaatiokertoimia Opteamin ja Staffpointin vuokratyontekijoiden valilla. Tasta voidaan
paatelld, ettd ndiden kahden henkilostopalveluyrityksen vuokratydntekijoiden

tyotyytyvaisyys eroaa myos sen suhteen, mitka tekijat vaikuttavat sen muodostumiseen.
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Vaittama Opteam k.a.

Staffpoint k.a.

Merkittdvyystaso (p)

Viittéma 1: 4,76
Opteam/Staffpoint on

hoitanut palkanmaksun ja

muut tydsuhdeasiat
asianmukaisesti.

4,17

p<0,001

Vdittémd 3: Olen saanut 3,94
Opteamilta/Staffpointilta
riittavasti tietoa
tydsuhdeasioista.

3,39

p<0,01

Véittémd 4: Olen 4,20
tyytyvdinen tiedonkulkuun
Opteamin/Staffpointin,
asiakasyrityksen ja itseni

valilla.

3,56

p<0,01

Vdittémd 6 (kddnnetty): 3,52
Uuteen asiakasyritykseen
mennessani huomaan

usein saaneeni lilan vdahan
informaatiota

asiakasyrityksesta ja
tyotehtavistani.

2,83

p<0,01

Vidittima 7: 3,58
Opteam/Staffpoint

huolehtii henkilostonsa
hyvinvoinnista.

3,11

p<0,05

Viittémad 8: Tunnen 3,48
kuuluvani

Opteamin/Staffpointin
tyoyhteisoon.

2,83

p<0,01

Viéittémd 9: 4,20
Opteam/Staffpoint on

alallaan laadukas ja

menestyva yritys.

3,39

p<0,001

Vdittémd 10: Olen 4,10
tyytyvainen
Opteamin/Staffpointin
toimintaan, enka halua

siirtya toisen
henkilostopalveluyrityksen
palvelukseen.

3,44

p<0,01

TAULUKKO 5. Tyytyvdisyys organisaatioon ja johtamiseen —summamuuttujan sisdltdmien
yksittaisten vaittamien keskiarvojen vertailu Opteamin ja Staffpointin valilla.
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Opteamin kohdalla kaikki summamuuttujat korreloivat positiivisesti sekad toistensa etta
kokonaistyotyytyvaisyysmuuttujan kanssa, silla kaikki korrelaatiokertoimet eroavat
tilastollisesti merkitsevasti (p< 0,05) nollasta (liite 9). Korkeiden korrelaatiokertoimien
perusteella voidaan paatelld, etta tyotyytyvdisyyden eri osa-alueet vaikuttavat

merkittavasti seka toisiinsa etta kokonaistyotyytyvaisyyteen.

Staffpointin vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen vaikuttavien tekijoiden
tulkitseminen ei ole laheskaan yhta yksiselitteistd kuin Opteamin vuokratyontekijoiden.
Tarkastelemalla summamuuttujien korrelaatioita (liite 10) selvida, ettda Staffpointin
vuokratyontekijoiden tyytyvaisyys tydolosuhteisiin, esimiestoimintaan sekd organisaatioon
ja johtamiseen eivat korreloi tilastollisesti merkitsevasti keskendan. Korrelaatiokertoimet
ovat kylld positiivisia, mutta eivat tarpeeksi suuria, jotta riippuvuus olisi tilastollisesti
merkitsevaa. Taman perusteella voidaan paatella, etta nama tyotyytyvaisyyden osa-alueet

eivat vaikuta toisiinsa.

Summamuuttujien  korrelaatioita tarkastelemalla selvidd myds, ettd jokainen
tyotyytyvaisyyden osa-alue (tyytyvaisyys tyon sisaltéon, palkitsemiseen, tydolosuhteisiin,
esimiestoimintaan seka organisaatioon ja johtamiseen) korreloi tilastollisesti merkitsevasti
tyytyvaisyys  vuokratyon tekemiseen —summamuuttujan kanssa.  Tutkittaessa
kokonaistyotyytyvaisyysmuuttujan ja eri summamuuttujien valisia korrelaatioita kay sita
vastoin ilmi, ettd tyytyvdisyys tyoolosuhteisiin ja esimiestoimintaan eivat nayttaisi
korreloivan tilastollisesti merkitsevasti vuokratyontekijoiden kokeman
kokonaistyotyytyvaisyyden kanssa. Koska seka kokonaistyotyytyvaisyysmuuttujan etta
tyytyvaisyys vuokratydon tekemiseen —summamuuttujan voidaan periaatteessa katsoa
mittaavan vuokratyontekijan tyotyytyvaisyytta kokonaisuudessaan, saadut tulokset ovat

hieman ristiriitaisia.

Tuloksien ristiriitaisuutta pohdittaessa taytyy muistaa, ettd tyytyvaisyys vuokratyon

tekemiseen —summamuuttuja ottaa huomioon kaikki tyotyytyvaisyyden osa-alueita
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mittaavat vaittamat, kun taas kokonaistyotyytyvaisyytta on mitattu yhdelld kysymyksella.
Kuten aiemmin on todettu, kokonaisuustyotyytyvaisyysmuuttujan voidaan katsoa
kertovan enemmankin vuokratyontekijan omasta kasityksesta hanen
kokonaistyotyytyvaisyydestaan, kun taas tyytyvdisyys vuokratyon tekemiseen -
summamuuttuja pitaa sisallaan jokaisen tyotyytyvdisyyden osa-alueen ja antaa ndin ollen
kattavamman ja objektiivisemman kuvan vuokratyontekijan tyotyytyvaisyydesta
kokonaisuudessaan. Taman tulkinnan perusteella pitdisin luotettavampana tulosta, jonka
mukaan jokainen tyotyytyvaisyyden osa-alue vaikuttaisi Staffpointin vuokratyontekijoiden

tyotyytyvaisyyden muodostumiseen.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd Opteamilaiset ovat Staffpointilaisia tilastollisesti
merkitsevasti tyytyvdisempia johtamiseen ja organisaatioon, eli henkilostopalveluyrityksen
toimintaan, seka vuokratyon tekemiseen kokonaisuudessaan. Opteamin vuokratydntekijat
saavat jokaisella tyotyytyvaisyyden osa-alueella suurempia arvoja kuin Staffpointin
tyontekijat, vaikkakaan arvojen erot eivat ole tarpeeksi suuria ollakseen tilastollisesti
merkitsevida. Summamuuttujien  korrelaatioita  tarkastelemalla kdy ilmi, etta
Opteamilaisten tyotyytyvadisyys on laaja-alaisempaa kuin Staffpointilaisten. Molempien
henkilostopalveluyrityksien vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen suurin vaikutus on

palkitsemisella.
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7 JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia vuokratyévoiman tyotyytyvaisyytta. Valitsin
vuokratyontekijat tutkimukseni kohteeksi, silla vuokratyévoiman kayttd on lisdantynyt
viime vuosina tasaisesti. Tyon rooli ihmisten elaméassa ja asenne tyota kohtaan ovat
muuttuneet. Tydmarkkinat ovat dynaamisemmat kuin ennen ja elinikdisia tyopaikkoja on
vahemman kuin aikaisemmin. Organisaatiot pyrkivat muokkaamaan
tyovoimakustannuksiaan yha joustavammiksi ja riskittomammiksi ja lisdamaan

toimintansa tehokkuutta. Vuokratyovoiman kaytto on ollut ratkaisu monille yritykselle.

Vuokratyosuhteet ovat usein hyvin lyhyitd, ja vuokratyon tekemista leimaa jatkuva
epdvarmuus. Lisaksi vuokratyo on karsinyt huonosta maineesta, joka on padosin peraisin
1990-luvulta, jolloin vuokratydntekijoihin ei sovellettu minkdanlaista tydehtosopimusta.
Vaikka tilanne on muuttunut huomattavasti parempaan suuntaan ja useat
henkilostopalvelualan yritykset ovat jo auktorisoituja, asenteet vuokratyota kohtaan ovat
sailyneet osittain hyvinkin negatiivisina. Nailla tekijoilla on varmastikin ollut vaikutuksensa

vuokratydntekijoiden tyotyytyvaisyyteen, joten sen tutkiminen tuntui mielenkiintoiselta.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdad, mitka tekijat vaikuttavat vuokratyontekijoiden
tyotyytyvaisyyden muodostumiseen, miten eri demografiset eli rakenteelliset tekijat ovat
yhteydessa vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen, sekd millaisia eroavaisuuksia kahden
eri  henkilostopalveluyrityksen  vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyydessa ilmenee.
Tutkimukseni otos oli sen verran pieni, ettd tulokset ovat yleistettdvissa koskemaan

ainoastaan Jyvaskylan Opteamin ja Staffpointin vuokratyontekijoita.

Tuloksista kavi ilmi, ettd vuokratyontekijat ovat kokonaisuudessaan hyvinkin tyytyvaisia
vuokratydn tekemiseen. Erityisen tyytyvaisia he ovat johtamiseen ja organisaatioon eli

henkilostopalveluryityksen toimintaan. Tdssa kohtaa tuloksia tosin tulee esiin Opteamin
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vuokratyontekijoiden suuri osuus kyselyyn vastanneista, silla tutkittaessa pelkastdaan
Staffpointin vuokratyontekijoiden tyytyvaisyyttd organisaatioon ja johtamiseen kay ilmi,

ettd se on huomattavasti alhaisempi kuin Opteamin vuokratydntekijéiden.

Vuokratyontekijat ovat vahiten tyytyvaisia palkitsemiseen liittyviin asioihin, varsinkin
paatoksenteko- ja uralla etenemismahdollisuuksiin asiakasyrityksissa. Tama oli kuitenkin
odotettavissa, sillda usein vain vakituisille tyontekijoille aukeaa tallaisia mahdollisuuksia.
Sama tulos kay selvasti ilmi myos tutkittaessa Opteamin ja Staffpointin tyontekijoita

erikseen.

Locken padamaarateorian mukaan tyotyytyvaisyys on tunnetilana myodnteinen ja
miellyttdva ja on syntynyt seurauksena siitd, ettd yksilé6 on arvioinut tyonsa johtaneen
hanen tyohon liittyvien "arvojensa” saavuttamiseen tai edistaneen niiden saavuttamista
(Poyhonen 1975, 24). Locken (1976, 1306) teorian valossa voidaan todeta, ettd
vuokratydntekijat saavuttavat tyossdaan vuokratyon tekemiseen kokonaisuudessaan
liittyvat tarkeina pitdamansa tekijat, mika nakyy tyytyvaisyytena niin vuokratyon tekemisen
eri osa-alueisiin kuin vuokratyon tekemiseen kokonaisuudessaankin. Lisdksi voidaan
katsoa, etta tutkittavien tyd vastaa heiddan vuokratyon tekemiselle asettamia

vaatimuksiaan.

VuokratyOvoiman kayton suurimpina etuina on pidetty asiakasyritysten kannalta
joustavuutta ja kustannusten hallintaa. Vuokratyontekijoita kayttamalla yrityksen voivat
paikata ruuhkahuippujaan ja saastya irtisanomiskustannuksilta. Vuokratyontekijan
kannalta suurin etu on valinnan vapaus tyoskentelyajan ja —paikan suhteen. Myds tassa
tutkimuksessa mahdollisuus vaikuttaa tyOaikaan ja —paikkaan oli yksi tarkeimmista syista

vuokratyon tekemiselle.

Suurin  ongelma lienee sekd asiakasyritysten ettd vuokratyontekijan kannalta

epdavarmuuden tuntemukset. Asiakasyrityksessa harvemmin tiedetdadan millainen
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vuokratyontekija heille on tulossa ja miten pitkdan hanelle on kayttdéa. Vuokratyontekija
tuntee usein olonsa epavarmaksi, silla asiakasyrityksen tyoyhteiso ja tyotilat ovat outoja,
eika tyosuhteen kestosta ole takuita. Kyselyn tulosten perusteella vuokratydntekijat eivat
kuitenkaan koe epavarmuutta ongelmaksi. Ottaen huomioon, miten tyytyvaisia vastaajat
ovat, voidaan paatelld, etta he kokevat vuokratyon tekemisen edut ja hyddyt suuremmiksi

kuin haitat ja ongelmat.

Tutkimukseni ensimmainen tutkimusongelma koski vuokratyontekijoiden
tyotyytyvdisyyden muodostumiseen vaikuttavia tekijoita. Locken (1976, 1302) mukaan
yleisimpia tyotyytyvadisyyteen vaikuttavia tyon ulottuvuuksia ovat tyon luonne, palkka,
ylennykset, erilaiset edut, tunnustus tehdysta tyosta, tydolosuhteet, johto, tyokaverit seka
yritys ja sen johtamispolitiikka. Nama tekijat on jaettu kahteen eri kategoriaan:
tapahtumiin tai olosuhteisiin sekda toimijoihin. Toimijat vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen
védlineellisesti siten, ettd he voivat joko edistda tai estda tyontekijan tyohon liittyvien
arvojen (tapahtumien tai olosuhteiden) saavuttamista. Ndiden tekijoiden pohjalta Locke
on edelleen jakanut tapahtumat ja olosuhteet kolmeen kategoriaan: tyon luonne,
palkitseminen ja tydolosuhteet. (Locke 1976, 1302.) Kyselylomake muodostettiin tdman
jaottelun pohjalta soveltaen kuitenkin siten, ettd tutkimuksen kohteeksi otettiin myos
toimijoista johto (esimiestoiminta) seka yritys ja sen johtamispolitiikka (organisaatio ja

johtaminen, Opteam/Staffpoint).

Tutkimukseni tulosten mukaan vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyyden muodostumiseen
vaikuttavat kaikki nama viisi kategoriaa, eli tyon sisaltd, palkitseminen, ty6olosuhteet,
esimiestoiminta seka organisaatio ja johtaminen (Opteam/Staffpoint). Suurin vaikutus
vuokratyontekijoiden tyotyytyvdisyyteen on palkitsemisella ja pienin asiakasyrityksen
esimiestoiminnalla. Tyotyytyvaisyyden osa-alueet vaikuttivat merkittavasti myds toisiinsa.
Nain ollen voidaan katsoa, ettd tutkimuksessani esiin tulleet tyotyytyvaisyystekijat ovat

yhtenevat Locken maarittelemien tyotyytyvaisyystekijoiden kanssa.
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Edelld mainittuja tuloksia tarkemmin pohdittaessa voi tehda mielenkiintoisen havainnon.
Tulosten perusteella vuokratyontekijoiden tyytyvaisyys palkitsemiseen vaikuttaa eniten
tyotyytyvdisyyden osa-alueista heidan  tyotyytyvaisyyteensa kokonaisuudessaan.
Samanaikaisesti huomataan, etta palkitseminen on juuri se tyotyytyvaisyyden osa-alue,
mihin vuokratyontekijat ovat vahiten tyytyvaisia. Kiinnostavaa on, ettd tdman tutkimuksen
tulosten valossa vuokratyontekijat ovat kokonaisuudessaan kuitenkin hyvinkin tyytyvaisia
vuokratyon tekemiseen, vaikka heidan tyotyytyvaisyyteensa eniten vaikuttava tekija on

samalla osa-alue, johon he ovat vahiten tyytyvaisia.

Toinen tutkimusongelmani koski vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyyden sekd eri
rakennetekijoiden (sukupuoli, ikd ja koulutus) yhteytta. Sukupuolen yhteytta
tyotyytyvaisyyteen on tutkittu paljon, mutta tutkimustulokset ovat olleet ristiriitaisia.
Joidenkin tutkimusten mukaan naiset ovat tyytyvdisempia tyohonsa kuin miehet (mm.
Johansson 2005, 127), mutta useimmat tutkimukset eivat ole |6ytdneet yhteyttd
sukupuolen ja tyotyytyvdisyyden valilla (mm. Groot & Maassen van den Brink 1999, 355).
Tassd tutkimuksessa ei loydetty yhteyttd vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyyden ja

sukupuolen valilla.

lan on usein todettu olevan yhteydessd tyotyytyvaisyyteen. Tutkimusten mukaan ika
vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen joko lineaarisesti eli tyotyytyvdisyys kasvaa ian myota (mm.
Eskildsen ym. 2002, 132) tai U-kdyran muotoisesti eli nuorena tyotyytyvaisyys on korkealla,
jonka jalkeen se lahtee laskuun saavuttaen miniminsa noin 30 ikdvuoden tienoilla Iahtien
jalleen nousuun (mm. Johansson 2005, 125). Tutkimukseni tulosten mukaan

vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyys ei ole yhteydessa heidan ikdaansa.

Tyotyytyvdisyyden yhteyttd koulutustasoon on myds tutkittu paljon, joskin tdssakin
tapauksessa tulokset ovat olleet ristiriitaisia. Tutkimuksien mukaan korkea koulutus
korreloi useammassa tapauksessa matalamman tyotyytyvaisyyden kanssa (mm. Johansson

2005, 125). Tutkimukseni tulosten mukaan myodskaan eri koulutusryhmien vililld ei ole
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tilastollisesti merkitsevida eroja, mutta nahtdvissd oli kuitenkin, ettd joidenkin
tyotyytyvaisyyssummamuuttujien keskiarvot laskevat hieman siirryttdessa alemmasta
koulutuksesta korkeampaan. Tama tulos tukee ndin ollen aikaisempien tutkimuksien

tuloksia koulutuksen ja tyotyytyvadisyyden valisesta yhteydesta.

Kolmas tutkimusongelma koski tutkimukseni kahden henkilostopalveluyrityksen,
Opteamin ja Staffpointin, vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyyden eroavaisuuksia. Kuten
aiemmin on jo tullut ilmi, yrityksen organisaatio ja johtaminen on vyksi keskeisista
tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoista. Nain ollen oli kiinnostavaa tutkia, vaikuttaisiko

henkilostopalveluyritys heidan valittamiensa vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen.

Tutkimukseni tulosten mukaan vuokratyontekijoita valittava henkilostopalveluyritys
vaikuttaa  vuokratyontekijoiden  tyotyytyvaisyyteen. Tilastollisesti  merkitsevasti
Opteamilaisten ja Staffpointilaisten tyotyytyvaisyys eroaa tyytyvaisyydessa johtamiseen ja
organisaatioon, eli henkiléstopalveluyrityksen toimintaan, seka vuokratydon tekemiseen
kokonaisuudessaan. Lihemmin tarkasteltuna Opteamin vuokratyontekijat ovat jokaisella
tyotyytyvdisyyden  osa-alueella mitattuna  tyytyvdisempia kuin  Staffpointin
vuokratydntekijat, joskaan erot eivat ole tilastollisesti merkitsevid. Opteamin
vuokratyontekijat ovat eniten tyytyvaisida organisaatioon ja johtamiseen, kun taas
Staffpointin vuokratyontekijat ovat eniten tyytyvaisia esimiestoimintaan
asiakasyrityksessa.  Vahiten  tyytyvaisia molempien henkilostopalveluyritysten

vuokratydntekijat ovat palkitsemiseen.

Tuloksista kavi ilmi, etta Opteamin ja Staffpointin vuokratydntekijoiden tyotyytyvaisyys
eroaa myoOs sen suhteen, mitkd tekijat vaikuttavat sen muodostumiseen. Opteamin
vuokratyontekijoiden tyotyytyvdisyyteen vaikuttaa useampi tekija kuin Staffpointin
vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja lisdksi yhteydet nadiden tekijoiden vililla ovat

monimuotoisemmat, joten Opteamilaisten tyotyytyvaisyyden voidaan katsoa olevan laaja-
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alaisempaa kuin Staffpointilaisten. Molempien henkildstdpalveluyrityksien

vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen suurin vaikutus on palkitsemisella.

Tutkimukseni vastasi kylla asetettuihin tutkimusongelmiin, mutta kuten edella jo todettiin,
tulokset eivat ole vyleistettdavissa koskemaan muita kuin Jyvaskyldan Opteamin ja
Staffpointin vuokratyontekijoita. Vaikka vuokratyovoiman kadyttd on karsinyt hieman
negatiivisesta maineesta ja vuokratyontekijoiden oloja on monesti epdilty huonoiksi,
taman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd vuokratyontekijat ovat hyvin
tyytyvaisia vuokratyon tekemiseen. Luulen, ettd vuokratydn tekeminen on jo yleistynyt
siind maarin, ettd vuokratyontekijan odotukset ja vaatimukset vuokratyon tekemiselle
ovat suhteellisen realistiset, eikd kovin isoja pettymyksia paase syntymaan. Tyontekija,
joka hakeutuu vuokratyohon, on useimmiten tietoinen tyon keikkaluontoisuudesta ja sen
tuomista haasteista, mutta samalla han voi kokea keikkailun my6s positiivisena asiana

esimerkiksi helposti valittavien tydaikojen ja —paikkojen muodossa.

Olisi mielenkiintoista tutkia, minkalaisia tuloksia saataisiin isommalla otoksella. Tall6in
tutkimuksen tulokset voitaisiin todennakoéisesti yleistada koskemaan laajempaa joukkoa.
Jatkotutkimuksessa olisikin mahdollista tutkia suuremman joukon tyotyytyvaisyytta.
Lisaksi jatkotutkimus voitaisiin suorittaa kvalitatiivisia menetelmia kayttden, jolloin olisi
mahdollista saada syvallisempi kuva vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyydesta.
Mielenkiintoinen tutkimuskohde olisi myos tutkia, minkalaisia vaikutuksia viime vuoden

taantumalla on ollut vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen.
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LIITTEET

LIITE 1. Kyselylomake

SUKUPUOLI

1. Mika on sukupuolesi?
Q Nainen
QO Mies

IKA

2. Minka ikdinen olet?
Alle 25 vuotta

25-35 vuotta

36-45 vuotta

46-55 vuotta

Yli 55 vuotta

0000

KouLutus

3. Mika on korkein suorittamasi tutkinto?

QO  Peruskoulu

QO  Toisen asteen koulutus (ylioppilas, ammattikoulu tms.)

Q  Yliopisto tai ammattikorkeakoulu

Q  Jokin muu, mika? (esim. lisdkoulutus, kaydyt kurssit, opistotason koulutus) :

TOIMIALA

4. Milla toimialalla teet/olet tehnyt vuokratyota?
Toimisto- ja taloushallinnon tyd

Kaupan alan tyé/kaupallinen tyo

Hotelli-, ravintola- ja catering-alan ty6

Muu palvelustyd

Varastotyd

Rakennustyd

Metallialan ty6

Jokin muu, mika? :

poooooog

TUNTIMAARA

5. Kuinka monta tuntia viikossa keskimaarin teet vuokratyota talla
hetkella?

Q 10 tuntia tai vdhemman

Q  11-20 tuntia

QO  21-30 tuntia



Q  31-40 tuntia
QQ  Talla hetkelld en tee toitd, odotan seuraavaa toimeksiantoa

PAATOIMISUUS

6. Mita teet vuokratyon ohella?
QO  Opiskelen

Q  Teen muuta tyéts, keskimaarin h/vko :
Q  Olen elakkeells

QO Vuokratyd on paatyoni

PALVELUSAIKA

7. Miten kauan olet tyoskennellyt Opteamin/Staffpointin
vuokratyontekijana?

Alle kuukauden

1-3 kuukautta

4-6 kuukautta

7-12 kuukautta

1-3 vuotta

yli 3 vuotta

CO0000

ASIAKASYRITYSTEN_MAARA

8. Miten monessa eri asiakasyrityksessa olet tyoskennellyt?
1

2-3

4-7

8-10

Yli 10

Olen vakituisessa tydsuhteessa

CO000O0

HALUKKUUS_ VAKINAISTUMISEEN

9. Haluaisitko vakituisen tyosuhteen nykyisestd/viimeisimmasta
asiakasyrityksesta?
Q Kylla

En

MAHDOLLISUUS_VAKINAISTUMISEEN

10. Onko sinulle tarjottu asiakasyrityksesta vakituista tyosuhdetta,
jota et ole ottanut vastaan?

Q Kylla

Q  Ei

SYYT_VUOKRATYON_ TEKEMISEEN

11. Miksi teet vuokratyota?



Voin valita itse tydajan ja -paikan

Haluan saada monipuolista tyokokemusta

Haluan lisaansioita

Vuokraty6ta on helpompi saada kuin muuta tyota

Saan parempaa palkkaa tai muita etuja (koulutus, asunto tms.), joita en muuten saisi
En halua vakituista ty6suhdetta

Jokin muu syy, mika? :

pooooog

KOULUTUSMAHDOLLISUUDET

12. Kuinka paljon Opteam tai asiakasyritys on jarjestanyt sinulle
koulutusta viimeisen vuoden aikana?

Ei ollenkaan

Puoli paivaa-1 paiva

2-3 paivaa

4-5 paivaa

6 paivaa tai enemman

0000

VUOKRATYON_JATKAMINEN

13. Kuinka kauan olet suunnitellut jatkavasi vuokratyontekijana?
Alle kuukauden

1-6 kuukautta

6-12 kuukautta

Yli vuoden

Yli viisi vuotta

CO0000

En osaa sanoa

VUOKRATYON_TEKEMISEN_ SUOSITTELEMINEN

14. Voitko suositella vuokratyon tekemista tuttavillesi?
QO  Kylla
Q En

VAATIMUKSET._TYOLLE

15. Miten tarkeina pidat seuraavia tekijoita vuokratyon tekemisessa?

Ei lainkaan Vahan En osaa Melko Erittain
tarkea tarkea sanoa tarkea tarkea
1. Tyén mielenkiintoisuus Q Q Q Q Q
2. Tyon haasteellisuus ~ Q Q Q Q Q
3. Tyén monipuolisuus QO Q O Q Q
4. Tyén itsenaisyys O Q O Q Q
ey 0 0o 0o 0
6. Hyvat 0 0 o) ®) Q

kehittymismahdollisuudet



tybssa
7. Ty vastaa
ammattitaitoa

8. Hyddyllisyyden tunne
tyossa

9. Hyva palkka

10. Arvostuksen
saaminen

11. Turvallinen ja pysyva
tyosuhde

12.
Etenemismahdollisuudet
tybssa

13. Tyon vastuullisuus

14. Mahdollisuus
vaikuttaa
paatoksentekoon

15. Hyva tydilmapiiri
asiakasyrityksessa

16. Mukavat tydkaverit
asiakasyrityksessa

17. Sopivat ty6ajat

18. Sopivat tyématkat
19. Viihtyisat tydtilat
20. Esimiehen kiitettava
toiminta
asiakasyrityksessa

21. Mukava ja
oikeudenmukainen
esimies
asiakasyrityksessa

22. Riittava perehdytys
asiakasyrityksessa

23. Opteam/Staffpoint
valittdaa minulle sopivia
toita

24. Opteam/Staffpoint
huolehtii asianmukaisesti
palkanmaksusta ja
muista ty6suhdeasioista
25. Opteam/Staffpoint
huolehtii henkilésténsa
hyvinvoinnista

26. Tiedonkulku toimii
Opteamin/Staffpointin,

©C 00O 0O O © 0 0 0 0000 0

O

©C OO0 O © 0 0 0 0000 0

O

©C 0000 0O 0O 0 0 0 0000 0

O

©Cc 0000 O O 0 0 0 0000 0

O

©C 0000 O O 0 0 0 0000 0

O



asiakasyrityksen ja itseni

valilla

27. Opteam/Staffpoint on

alallaan laadukas ja O Q O Q Q

menestyva yritys

TYYTYVAISYYS_VUOKRATYON_ TEKEMISEEN

En tyytymaton,
mutten
tyytyvdinenkdan

Melko Erittain
tyytyvainen tyytyvadinen

Erittdin Melko
tyytymaton tyytymaton

16. Miten

tyytyvainen olet

vuokratyén Q Q Q @) @)
tekemiseen

kokonaisuudessaan?

TYYTYVAISYYS_TYON_SISALTOON

17. Mita mielta olet seuraavista tyosi sisaltoa koskevista vaittamista?
(arvioi nykyista tai viimeisinta toimeksiantoasi)

Tiysin eri Jokseenkin Ei samaa Jokseenkin Taysin

A . ... eika eri samaa samaa
mielta eri mielta . . . .
mielta mielta mielta
1. Tydni on
mielenkiintoista. Q Q Q Q Q
2. Tydni on riittéavan
haastavaa. Q Q Q Q O
3. Tybssani saan
monipuolisesti toteuttaa Q O Q Q Q
kykyjani.
4. Tydni on riittavan
itsenadista. Q Q Q Q Q
5. Minulla on
mahdollisuus oppia uusia Q O Q Q Q
asioita tyossani.
6. Ty6ni on yksitoikkoista. Q O Q Q Q
7. Tunnen olevani
hyddyksi tydssani. Q Q Q Q O
8. Tyo6ni tarjoaa vain
vahan Q Q Q Q Q
kehittymismahdollisuuksia
9. Tyo6ni on sita, mita
minulle luvattiin. Q Q Q Q Q
10. Tyo6ni vastaa
ammattitaitoani. Q Q O O O
11. Tiedan, mitd minulta O o) 0 O O

tydssani odotetaan.

TYYTYVAISYYS_PALKITSEMISEEN



18. Mitad mielta olet seuraavista palkkaasi ja palkitsemistasi
koskevista vaittamista? (asiakasyritysta koskevissa kysymyksissa
arvioi nykyista tai viimeisinta toimeksiantoasi)

Ei samaa Jokseenkin Taysin

eikad eri samaa samaa
mielta mielta mielta

Tdysin eri  Jokseenkin
mielta eri mielta

1. Saamani palkka on

vahintaan samalla tasolla

kuin asiakasyrityksen

saman kokemuksen ja Q Q Q Q Q
koulutuksen omaavilla

tyontekijoilla.

2. Asiakasyrityksessa

toimiva esimieheni

arvostaa minua ja Q Q Q Q Q
tekemaani tyota.

3. Asiakasyrityksessa

[ahimmat tyotoverini

arvostavat minua ja Q Q Q Q Q
tekemaani tyota.

4. Tydsuhteeni

asiakasyritykseen on O O @ Q Q

turvallinen ja pysyva.
5. Uskon, ettd vuokratyo

auttaa minua saamaan

jatkossa uuden Q Q Q Q Q
tyopaikan.

6. Palkkani on liian

alhainen verrattuna Q Q O Q Q

antamaani tydpanokseen.
7. Olen vuokratydn avulla

paassyt etenemaan Q Q Q Q Q
urallani.

8. Minulla on

mahdollisuus vaikuttaa

paatoksentekoon Q Q Q Q Q

asiakasyrityksessa.
9. Asiakasyritys tarjoaa

minulle vastuullisia O Q Q Q Q
tyotehtavia.
10. Koen tydsuhteeni

asiakasyritykseen Q Q Q Q Q

epavarmaksi.

TYYTYVAISYYS_TYOOLOSUHTEISIIN

19. Mitad mielta olet seuraavista asiakasyrityksen tyoolosuhteita
koskevista vaittamista? (arvioi nykyista tai viimeisinta
toimeksiantoasi)



Ei samaa Jokseenkin Taysin
eika eri samaa samaa
mielta mielta mielta

Tdysin eri  Jokseenkin
mielta eri mielta

1. Tunnen kuuluvani

asiakasyrityksen Q Q O Q Q
tydyhteis6on.

2. Tyokaverini

asiakasyrityksessa

suhtautuvat minuun tasa- Q Q O Q Q
arvoisesti suhteessa

muihin tyontekijoihin.

3. Tybssa on sopiva

tydtahti. Q Q Q Q Q
4. Tydmatka on sopivan

pituinen. Q Q Q Q Q
5. Tydajat ovat sopivia. Q O O Q Q
6. Tydssa on usein liian

Kiire. O O Q Q Q
7. Tyétilat ovat viihtyisat. QO O O Q Q

TYYTYVAISYYS _ESIMIESTOIMINTAAN

20. Mita mielta olet seuraavista asiakasyrityksen esimiestoimintaa
koskevista kysymyksista? (arvioi nykyista tai viimeisinta
toimeksiantoasi)

Taysin eri  Jokseenkin Ei samaa Jokseenkin Taysin

L . ... eikd eri samaa samaa
mielta eri mielta . . ar e . e s
mielta mielta mielta
1. Esimiehen toiminta
asiakasyrityksessa on
ollut kokonaisuudessaan Q Q Q Q Q
kiitettavaa.
2. Olen saanut riittavasti
perehdytysta O O O O O

tyotehtaviini

asiakasyrityksessa.

3. Esimieheni

asiakasyrityksessa

suhtautuu minuun tasa- Q Q O Q Q
arvoisesti suhteessa

muihin tyéntekijoihin.

4. Esimieheni ei ole

opastanut minua Q Q Q Q Q

riittavasti tyotehtaviini.

TYYTYVAISYYS_ORGANISAATIOON_JA_JOHTAMISEEN

21. Mita mielta olet seuraavista organisaatiota ja johtamista
(Opteamia/Staffpointia) koskevista vaittamista?



Taysin eri
mielta

1. Opteam/Staffpoint on
hoitanut palkanmaksun ja @)
muut tyésuhdeasiat
asianmukaisesti.

2. Olen saanut
Opteamilta/Staffpointilta
riittavasti tietoa
asiakasyrityksesta ja
tyotehtavistani.

3. Olen saanut
Opteamilta/Staffpointilta @)
riittavasti tietoa
tydsuhdeasioista.

4. Olen tyytyvainen
tiedonkulkuun
Opteamin/Staffpointin, Q
asiakasyrityksen ja itseni
valilla.

5. Minulle on tarjottu
Opteamista/Staffpointilta O
toiveitani vastaavaa

tyota.

6. Uuteen

asiakasyritykseen
mennessani huomaan

usein saaneeni liian vahan Q
informaatiota
asiakasyrityksesta ja
tyotehtavistani.

7. Opteam/Staffpoint
huolehtii henkiléstonsa ~ Q
hyvinvoinnista.

8. Tunnen kuuluvani
Opteamin/Staffpointin O
tydyhteis6on.

9. Opteam/Staffpoint on
alallaan laadukas ja Q
menestyva yritys.

10. Olen tyytyvainen
Opteamin/Staffpointin
toimintaan, enka halua O
siirtya toisen
henkiléstdpalveluyrityksen
palvelukseen.

Muut kommentit:

Jokseenkin
eri mielta

Q

Ei samaa
eika eri
mielta

O

Jokseenkin Taysin

samaa
mielta

O

samaa
mielta

O



LIITE 2. Kaikkien vaittamien keskiarvot

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation

Minimum

Maximum

1. Ty6ni on
mielenkiintoista.

2. Ty6ni on riittdvan
haastavaa.

3. Tybssani saan
monipuolisesti toteuttaa
kykyjani.

4. Tydni on riittavan
itsendista.

5. Minulla on mahdollisuus
oppia uusia asioita
tydssani.

7. Tunnen olevani hyodyksi
tydssani.

'9. TyOni on sitd, mita
minulle luvattiin.

10. Tyoni vastaa
ammattitaitoani.

'11. Tiedan, mitd minulta
tydsséni odotetaan.

1. Saamani palkka on
vahintdén samalla tasolla
kuin asiakasyrityksen
saman kokemuksen ja
koulutuksen omaavilla
tyontekijoilla.

2. Asiakasyrityksessa
toimiva esimieheni
arvostaa minua ja
tekema&ani tyota.

3. Asiakasyrityksessa
l&himmat tyotoverini
arvostavat minua ja
tekema&ani tyota.

4. Tydsuhteeni
asiakasyritykseen on
turvallinen ja pysyva.

'5. Uskon, etta vuokraty®
auttaa minua saamaan
jatkossa uuden tytpaikan.

7. Olen vuokraty6n avulla
paassyt etenemaan
urallani.

86 3,71

86 3,63

86 3,19

86 3,59

86 3,74

86 3,87

86 4,20

86 3,21

86 3,95

86 3,85

86 3,87

86 4,02

86 3,28

86 3,63

86 2,56

944

1,041

1,079

,999

1,087

779

,838

1,159

,810

1,153

,943

,894

1,334

1,096

1,164

1

5




8. Minulla on mahdollisuus
vaikuttaa paatéksentekoon
asiakasyrityksessa.

9. Asiakasyritys tarjoaa
minulle vastuullisia
tyotehtavia.

1. Tunnen kuuluvani
asiakasyrityksen
tydyhteisdon.

2. Tybkaverini
asiakasyrityksessa
suhtautuvat minuun tasa-
arvoisesti suhteessa muihin
tyontekijoihin.

3. Tybssa on sopiva
tyotahti.

4. Tydmatka on sopivan
pituinen.

5. Tybajat ovat sopivia.

7. Tydtilat ovat viihtyisat.
1. Esimiehen toiminta
asiakasyrityksessa on ollut
kokonaisuudessaan
kiitettavaa.

2. Olen saanut riittavasti
perehdytysta tydtehtaviini
asiakasyrityksessa.

3. Esimieheni
asiakasyrityksessa
suhtautuu minuun tasa-
arvoisesti suhteessa muihin
tyontekijdihin.

1. Opteam on hoitanut
palkanmaksun ja muut
tybsuhdeasiat
asianmukaisesti.

2. Olen saanut Opteamilta
riittavasti tietoa
asiakasyrityksesta ja
tyotehtavistani.

3. Olen saanut Opteamilta
riittavasti tietoa
tydsuhdeasioista.

‘4. Olen tyytyvédinen
tiedonkulkuun Opteamin,
asiakasyrityksen ja itseni
valilla.

86

86

86

86

86

86

86
86

86

86

86

86

86

86

86

2,34

3,34

3,51

3,64

3,53

4,26

3,85
3,57

3,81

3,71

3,73

4,51

3,97

3,71

3,93

1,204

,989

1,244

1,245

1,215

,857

1,057
,861

1,023

1,115

1,100

, 793

,926

1,083

,992




5. Minulle on tarjottu
Opteamista toiveitani
vastaavaa ty0ota.

7. Opteam huolehtii
henkildstonsa
hyvinvoinnista.

8. Tunnen kuuluvani
Opteamin tydyhteisdon.

9. Opteam on alallaan
laadukas ja menestyva
yritys.

10. Olen tyytyvainen
Opteamin toimintaan, enka
halua siirtya toisen
henkiléstopalveluyrityksen
palvelukseen.

16. Miten tyytyvéainen olet
vuokratydn tekemiseen
kokonaisuudessaan?
Sisaltd6 kaannettyna
Sisaltd8 kaannettyna
Palkka6 kadannettyna
Palkkal0 k&annettyna
Tydolot6 kdannettyna
Esimiest4 kdannettyna
Org6 kaannettyna

86

86

86

86

86

86

86
86
86
86
86
86
86

3,83

3,38

3,21

3,86

3,83

3,92

3,0116
2,7558
3,2442
3,2674
2,7326
3,5465
3,2326

1,065

,984

1,159

,870

,996

,815

1,12191

,96937
1,21690
1,29637
1,27809
1,10248
1,08112

1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00

5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00

LIITE 3. Tyotyytyvaisyyssummamuuttujien ja kokonaistyotyytyvaisyysmuuttujan valiset

korrelaatiot

Correlations (Spearman’s rho)

16. Miten
tyytyvdinen
olet
vuokratyon
tekemiseen
SummaP | SummaT | SummaEs | Summ | Summa | SummasS | kokonaisuud
alkka ybolot imiest aorg Kaikki isaltod essaan?
Summa Correlation 1.000 601(*) 636(*) ,527(** 898(*) 656(+) 584(*)
Palkka  Coefficient ' ' ' )| ’ !
Sig. (2- 000 000,000 000 000 ,000
tailed)
N 86 86 86 86 86 86 86
Summa Correlation - e | 4230 - - -
Tyolot  Coefficient ,601(**) 1,000 ,532(**) ) T17(%) | ,456(*) A62(*¥)
Sig. (2- ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
tailed)
N 86 86 86 86 86 86 86




Summa
Esimies
t

Summa
Org

Summa
Kaikki

Summa
Sisalto

16.
Miten
tyytyvai
nen olet
vuokrat
yon
tekemis
een
kokonai
suudes
saan?

Correlation
Coefficient

Sig. (2-
tailed)
N

Correlation
Coefficient
Sig. (2-
tailed)

N

Correlation
Coefficient
Sig. (2-
tailed)

N

Correlation
Coefficient
Sig. (2-
tailed)

N

Correlation
Coefficient

Sig. (2-
tailed)
N

636(*)

,000
86
527(*)

,000
86
898(*)
,000

86
,656(**)
,000
86

,584(*)

,000
86

532(*)

,000
86
,423(**)

,000
86
717(*)

,000
86
,456(**)

,000
86

,462(*)

,000
86

1,000

86

ATT (%)
,000
86
718(*%)
,000

86
,398(*%)
,000
86

329(*)

,002
86

ATT(*
)

,000
86
1,000

86
728(*
)

,000

86
384(**
)

,000
86

570(**
)

,000
86

718(*)

,000
86
728(*%)
,000
86
1,000

86
776(*)

,000
86

612(*)

,000
86

,398(**)

,000
86
,384(**)
,000
86
T76(%)
,000
86
1,000

86

,425(**)

,000
86

329(**)

,002
86
,570(*)
,000
86
,612(*)
,000
86
425(%)
,000
86

1,000

86

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).




LIITE 4. Mann-Whitneyn U-testin tulokset summamuuttujille ja kokonaistyotyytyvaisyys-
muuttujalle sukupuolen mukaan

Test Statistics(a)

Summa

SummaPal

16. Miten tyytyvainen
olet vuokratydn

SummaTyd | SummaEsim | Summa | SummakKai tekemiseen

Sisaltd kka olot iest Org kKi kokonaisuudessaan?
Mann- 525,500 544,000 532,000 551,500 | 546,500 | 533,500 511,000
Whitney U
wllcoxon 661,500 680,000 668,000 3036,500 | 682,500 | 669,500 647,000
z -,383 -,178 -,312 -,095 -,150 -,294 -,607
Asymp.
Sig. (2- ,701 ,859 ,755 ,924 ,881 ,769 544
tailed)

a Grouping Variable: 1. Mika on sukupuolesi?

LIITE 5. Mann-Whitneyn U-testin tulokset summamuuttujille ja kokonaistyotyytyvaisyys-
muuttujalle ian mukaan

Test Statistics(a)

Summa

16. Miten tyytyvainen
olet vuokratydn

SummaPal | SummaTy®d | SummaEsim | Summa | SummakKai tekemiseen

Siséltd kka olot iest Org kki kokonaisuudessaan?
Mann- 697,000 678,000 651,500 714,500 | 738,500 739,000 673,500
Whitney U
wieoxon | 997000 978,000 2604500 2667,500 | '3%°0 | 1039,000 973,500
z -,453 -,636 -,895 -,285 -,053 -,048 -, 758
Asymp.
Sig. (2- ,650 ,525 371 775 ,958 ,962 ,448
tailed)

a Grouping Variable: ikduusi




LIITE 6. Mann-Whitneyn U-testin tulokset summamuuttujille ja kokonaistyotyytyvaisyys-
muuttujalle toisen asteen koulutuksen ja korkeakoulutuksen suhteen

Test Statistics(a)

SummasSis

Summa

16. Miten tyytyvainen
olet vuokratydn

SummaTyd | SummaEsim | Summa | SummakKai tekemiseen

altd Palkka olot iest Org kKi kokonaisuudessaan?
Mann- 347,000 | 362,500 404,500 403,500 | 429,000 | 388,500 376,500
Whitney U
puilcoxon 467,000 | 482,500 | 524,500 523500 | 19990 | 508,500 496,500
z -1,286 -1,077 -,514 -,527 -,182 -, 726 -,998
Asymp.
Sig. (2- ,198 ,281 ,607 ,598 ,856 ,468 ,318
tailed)

a Grouping Variable: 3. Mika on korkein suorittamasi tutkinto?

LIITE 7. Mann-Whitneyn U-testin tulokset summamuuttujille ja kokonaistyotyytyvaisyys-
muuttujalle peruskoulutuksen ja korkeakoulutuksen suhteen

Test Statistics(b)

16. Miten tyytyvainen
olet vuokratydn
Summa | SummaPal | SummaTyd | SummaEsim | Summa | SummakKai tekemiseen
Siséltd kka olot iest Org kki kokonaisuudessaan?
Mann- 45,500 48,500 53,500 50,500 | 38,500 48,000 58,000
Whitney U
W"Coxo” 165,500 168,500 89,500 170,500 | 158,500 | 168,000 178,000
z -,943 -,745 -422 -618 | -1,390 -775 -,136
Asymp.
Sig. (2- 346 457 673 537 164 438 ,892
tailed)
Exact Sig.
Ezn(eld 357(a) 466(a) 681(a) 548(a) | ,169(a) 466(a) 925(a)
Sig.)]

a Not corrected for ties.
b Grouping Variable: 3. Mik& on korkein suorittamasi tutkinto?




LIITE 8. Mann-Whitneyn U-testin tulokset summamuuttujille ja kokonaistyotyytyvaisyys-
muuttujalle henkilostdpalveluyrityksen mukaan

Test Statistics(a)

16. Miten tyytyvainen
olet vuokratydn

Summa | SummaP | SummaTy6o | SummaEsim | Summa | SummakKai | tekemiseen

Sisaltd alkka lot iest Org kKi kokonaisuudessaan?
Mann- 680,500 | 689,500 811,500 770,000 | 470,500 600,000 774,500
Whitney U
Wilcoxon W 1346’58 1355500 | 1477500 1436,000 1136’58 1266,000 1440,500
z -1,924 -1,845 779 -1,144 -3,766 2,627 -1,227
Asymp. Sig. 054 065 436 253 ,000 ,009 220
(2-tailed)

a Grouping Variable: ryhma

LIITE 9. Opteam: tyotyytyvaisyyssummamuuttujien ja kokonaistyotyytyvaisyysmuuttujan
valiset korrelaatiot

Correlations(a) (Spearman’s rho)

16. Miten
tyytyvainen
olet
vuokratyon
tekemiseen
SummaSi | SummaP | SummaTy | SummaEsi | Summa | SummakK | kokonaisuude
saltd alkka dolot miest Org aikki ssaan?
Summa Correlation
Sisalts  Coefficient 1,000 ,609(**) ,566(**) ,338(*) | ,351(*) ,736(**) L,A449(*%)
Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,016 ,012 ,000 ,001
N 50 50 50 50 50 50 50
Summa Correlation o » » » - »
Palkka  Coefficient ,609(**) 1,000 ,726(*) ,648(*%) | ,494(**) | ,885(**) ,623(*)
Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 50 50 50 50 50 50 50
Summa Correlation
TyGolot  Coefficient 566(*%) | ,726(*) 1,000 ,511(*) | ,545(*%) | ,835(**) ,624(*)
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N
50 50 50 50 50 50 50




Summa
Esimie
st

Summa
Org

Summa
Kaikki

16.
Miten
tyytyvai
nen
olet
vuokrat
yon
tekemis
een
kokonai
suudes
saan?

Correlation
Coefficient

Sig. (2-tailed)
N

Correlation
Coefficient

Sig. (2-tailed)
N

Correlation
Coefficient

Sig. (2-tailed)
N

Correlation
Coefficient

Sig. (2-tailed)
N

,338(%)

,016
50

351(%)

,012
50

736(*)

,000
50

,449(*)

,001
50

,648(**)

,000
50

L494(**)

,000
50

,885(*%)

,000
50

,623(*)

,000
50

511(*)

,000
50

,545(**)

,000
50

,835(*%)

,000
50

,624(**)

,000
50

1,000

50
,598(**)

,000
50

,731(**)

,000
50

LA87(*)

,000
50

,598(**)

,000
50

1,000
50
,732(*%)

,000
50

621(*)

,000
50

,731(*)

,000
50

,132(**)

,000
50
1,000

50

,671(**)

,000
50

LA87(*)

,000
50

,621()

,000
50

B671(*%)

,000
50

1,000

50

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
a ryhma = Opteam

LIITE 10. Staffpoint: tyotyytyvaisyyssummamuuttujien ja kokonaistyotyytyvaisyysmuuttujan
vdliset korrelaatiot

Correlations(a) (Spearman’s rho)

16. Miten

tyytyvainen

olet

vuokratyon

tekemiseen
SummaSi | SummaP | SummaTy | SummaEsi | Summa | SummakK | kokonaisuude

saltd alkka dolot miest Org aikki ssaan?

Summa Correlation

Sisalts  Coefficient 1,000 ,679(**) ,238 LA84(**) ,267 L, T76(*%) ,345(*)
Sig. (2-tailed) : ,000 ,162 ,003 ,115 ,000 ,040
N 36 36 36 36 36 36 36




Summa
Palkka

Summa
Tydolot

Summa
Esimie
st

Summa
Org

Summa
Kaikki

16.
Miten
tyytyvai
nen
olet
vuokrat
yon
tekemis
een
kokonai
suudes
saan?

Correlation
Coefficient

Sig. (2-tailed)
N

Correlation
Coefficient

Sig. (2-tailed)
N

Correlation
Coefficient

Sig. (2-tailed)
N

Correlation
Coefficient

Sig. (2-tailed)
N

Correlation
Coefficient

Sig. (2-tailed)
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** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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