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1 Johdanto

Vuokratyo on vield suhteellisen tuore kasite, vaikka se onkin jo nyt vahvasti osana
suomalaista tyoelamaa. Henkilostopalvelualan Liiton seka tyo- ja elinkeinoministe-
rion yllapitaman toimialapalvelun mukaan jo noin satatuhatta henkil6a tyollistyi
vuokratyon kautta ja teki toita vuokratydntekijana vuonna 2014. Taloudellisesti epa-
varmat ajat saavat yritykset vuokraamaan tyontekijoita, ja vuokratyén maaran en-
nustetaankin nousevan yha entisestaan. (Siljamaki 2015.) Vuokratyo on tata pdivaa

tarjoten vaihtoehtoisen ja hyvin monipuolisen mahdollisuuden tyon tekemiselle.

Vuokratyo pitaa sisallaan kuitenkin omat erityispiirteensa ja ndin ollen asettaa myos
omat haasteensa esimerkiksi juuri tydhyvinvoinnin nakdkulmasta. Vuokratyossa
vuokratyontekija tyoskentelee muun kuin varsinaisen tydnantajansa, eli henkil6sto-
palveluyrityksen tai vuokrayrityksen, tiloissa ja toimii siten myos eri yrityksen johdon
ja valvonnan alaisuudessa. (Terava 2013, 5.) Vuokratyon ja vuokratyontekijoiden
maaran kasvaessa yha entisestaan tulevaisuudessa, organisaatioiden tuleekin yha pa-
remmin huomioida myds vuokratyontekijoidensa tydhyvinvointi ja tasa-arvoinen

kohtelu tyopaikoilla.

Myos vuokratydntekijéiden tydhyvinvoinnilla on siis merkitysta. Jotta organisaatioilla
on mahdollisuus menestya, tulee jokaisen siellad tyoskentelevan tyontekijan voida oi-
keasti hyvin, silla henkiloston hyvinvoinnilla on selva yhteys yrityksen taloudelliseen
menestykseen (Kehusmaa 2011, 81). Tasta johtuen tulevaisuudessa korostuukin yha
entisestadn myos vuokrattujen tyontekijoiden tyohyvinvointi paitsi osana tyoyhteisoa

my0Os 0sana organisaation menestysta.

Ty6hyvinvoinnista puhutaan tdna paivana paljon ja kaikkialla, ja tutkimuksien mu-
kaan tyohyvinvointi onkin ollut 2000-luvun Suomessa aktiivisen kehittamisen koh-
teena. Tybhyvinvointi on parantunut selvasti vuosien saatossa ja henkildston hyvin-
voinnista ollaan yha kiinnostuneempia kuin koskaan aikaisemmin. Vaikka tyohyvin-
voinnin tila onkin parantunut, sairauspoissaoloihin, tyokyvyttomyyseladkkeisiin, tyota-
paturmiin ja niihin liittyviin sairaanhoidon ja alentuneen tyokyvyn kustannuksiin me-
nee siitd huolimatta vieldkin noin 40 miljardia euroa vuosittain. (Kauppinen, Mattila-

Holappa, Perkio-Makela, Saalo, Toikkanen, Tuomivaara, Uuksulainen, Viluksela & Vir-



tanen 2013, 5). Nain ollen tyohyvinvoinnin kehittaminen on yha edelleen merkitta-
vassa roolissa jokaisessa organisaatiossa ja sen tutkiminen on myds hyvin ajankoh-
taista asioiden kehittamiseksi parempaan suuntaan tulevaisuudessa. Tyéhyvinvoinnin
toteutumisen kannalta on siis ensisijaisen tarkeaa, etta jokaista tyontekijaa kohdel-
laan tasa-arvoisesti tydsuhteen muotoon katsottamatta ja organisaatiossa kaikki voi-

vat hyvin.

Tassad opinndytetydssa luodaan katsaus aiheeseen tutkimalla vuokratyontekijoiden
ty6hyvinvointia osana toimeksiantajayrityksen muuta tyoyhteiséa ja kerataan tietoa
vuokratyontekijoiden omista kokemuksista vuokratyon nakékulmasta. Tutkimuksen
ensisijaisena tavoitteena on selvittaa toimeksiantajayrityksen eraan tiimin vuokra-
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tamanhetkinen tila ja 10ytaa niita tekijoita, jotka vai-

kuttavat keskeisesti vuokrattujen tyontekijoiden tyohyvinvointiin.

Tama tutkimus toteutetaan laadullisena tutkimuksena ja aineisto keratdaan haastatte-
lemalla toimeksiantajayrityksen tiimin vuokratyontekijoitd. Tassa opinnaytetyossa ku-
vataan tutkimuksen kohteena olevien vuokratyéntekijéiden tyéhyvinvoinnin nykyti-
laa ja esitellaan tekijoita, jotka ovat keskeisesti vaikuttamassa tyohyvinvoinnin raken-
tumiseen vuokratydssa. Sen lisdksi opinndytetydssa tuodaan esille vuokratyontekijoi-
den omia ideoita toimintamallien kehittamiseksi vuokratyon nakdkulmasta. Naiden
tunnistettujen tekijoiden ja annettujen kehitysideoiden avulla voidaan tulevaisuu-
dessa kehittaa vuokratyontekijéiden tybhyvinvointia parempaan suuntaan ja herat-
tda myos muiden alalla tyoskentelevien mielenkiintoa luomaan parempaa tyohyvin-

vointia kaikille tyontekijoille.

2 Tutkimusasetelma

Tassa luvussa esitelldan taman opinnaytetyon tutkimusongelma, tutkimuskysymykset
seka tutkimukseen kaytettava tutkimusote. Luvussa kdydaan lapi myos tutkimuksessa
kaytettava tutkimusmenetelma ja aineistonkeruumenetelma seka esitelldan toimek-

siannon perusteet. Tasta osiosta kay ilmi tutkimuksen paatavoitteet, tutkimuksen to-

teutus seka luotettavuuden varmistamiseen kaytettavat keinot.



2.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Tieteellisen tutkimuksen lahtokohtana on aina jokin ongelma. Huolellinen tutkimus-
ongelman maarittely ja rajaaminen mahdollistavat onnistuneen tutkimuksen, silla
koko tutkimusprosessia ohjaa tutkimusongelma. Yksinkertaisuudessaan tutkimuson-
gelmassa kiteytetaan koko tutkimuksen tarkoitus ja sille asetetut tavoitteet. (Kana-
nen 2017, 56-57.) Mikali tutkimuksen ongelma ei ole todellinen, tutkimuksesta ei
saada ongelman ratkaisun kannalta oikeanlaista tietoa ja tyon validiteetti eli luotetta-

vuus heikkenee vaistamatta (Kananen 2014, 146).

Tutkimusprosessia helpottaakseen tutkimuksen taustalla olevasta tutkimusongel-
masta johdetaan tutkimuskysymykset ja niiden avulla saadaan ratkaisu tutkittavaan
ongelmaan. Tutkimuskysymys tai -kysymykset ohjaavat koko tutkimusta, mutta myos
aineistonkeruuta. (Kananen 2017, 60.) Tutkimuskysymyksiin on huomattavasti hel-
pompi vastata kuin itse ongelmaan ja nadin ollen kysymykset tuottavat aineiston

avulla vastauksen asetetun tutkimusongelman ratkaisemiseksi (Kananen 2015a, 55).

Taman opinnadytetyon tavoitteena on selvittaa ja saada syvallinen ymmarrys siitd, mi-
ten vuokraty6 vaikuttaa vuokratydntekijoiden tyohyvinvointiin ja sen toteutumiseen
toimeksiantajayrityksessa. Tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa siitd, mika on
vuokratyontekijoiden tybhyvinvoinnin tila talla hetkella ja mitka tekijat siihen vaikut-
tavat. Ndin ollen tutkimusongelmaksi on muodostunut vuokratydntekijoiden tyohy-
vinvoinnin toteutuminen ja siihen vaikuttavat tekijat toimeksiantajayrityksessa X.
Tutkimusongelmaan pyritaan Ioytamaan vastauksia ja ratkaisemaan se seuraavien

tutkimuskysymyksien avulla:

e Millainen on vuokratyontekijoiden tyohyvinvoinnin tila talla hetkella?
e Mitka ovat keskeisimmat vuokratydntekijoiden tydhyvinvointiin vaikuttavat

tekijat vuokratyossa?

Tutkimuskysymyksiin saadaan vastauksia valitun tutkimusotteen avulla ja tutkimus-
otetta kasitelldan vield yksityiskohtaisemmin seuraavassa alaluvussa eli tutkimusme-

netelmissa.



2.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusote

Jo tutkimuksen alkuvaiheessa tutkijan on tehtava paatos siita, mita lahestymistapaa,
eli tutkimusotetta han kayttaa kyseisessa tutkimuksessa. Tutkimusote tarkoittaa kaik-
kia niitda menetelmia, joiden avulla voidaan aloittaa tutkimusongelman ratkaisemi-
nen, mutta menetelman valinnan maarittelee pitkalti tutkimuksen kohteena oleva il-
mid. Yleisimmat kaytossa olevat tutkimusotteet ovat laadullinen, eli kvalitatiivinen, ja
maarallinen, eli kvantitatiivinen lahestymistapa. (Kananen 2015b, 53.) Tassa tutki-

muksessa kdytetaan laadullista tutkimusotetta.

Kanasen (2015b) mukaan laadullista tutkimusotetta kaytetaan yleisesti ottaen silloin,
kun ilmi6ta ei juuri tunneta vield kovin hyvin entuudestaan ja tutkittavasta ilmi6sta
halutaan saada syvallinen ymmarrys (Kananen 2015b, 63-64). Laadullisen tutkimuk-
sen tavoitteena ei siis ole tilastollinen yleistaminen. Laadullisessa tutkimuksessa pyri-
taan kuvaamaan ja ymmartamaan tutkimuksen kohteena olevaa ilmi6ta ja antamaan
tulkinta teoreettisesti. Tama edellyttaa siis sitd, ettd myos henkilot, joilta tietoa kera-
taan, tietavat tutkittavasta aiheesta tai etta heilla on kokemusta asiasta. (Tuomi &

Sarajarvi 2018, 98.)

Koska tdssa tutkimuksessa tutkitaan toimeksiantajayrityksen vuokratyontekijoita ja
tavoitteena on syvallinen ymmarrys, on laadullinen tutkimus oikea ldhestymistapa
kyseiselle tutkimukselle. Kyseisen yrityksen vuokratyontekijoéiden tydhyvinvoinnin ti-
laa ei ole koskaan aikaisemmin tutkittu, joten luonnollisin valinta on kayttaa laadulli-
sen tutkimusotteen menetelmia. Valitun tutkimusotteen avulla halutaan saada syval-

linen ymmarrys tutkittavasta ilmiosta.

Aineistonkeruumenetelma

Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmiin kuuluvat olennaisesti haastatte-
lut, havainnointi sekd dokumenttien tutkiminen. Tietojen kerdamiseksi laadullisessa
tutkimuksessa kaytetaan kuitenkin yleisimmin teemahaastatteluja, jotka nimensa
mukaisesti sisaltavat laajan kysymyksen tai oikeastaan koko aiheen. Teemahaastatte-
lussa tutkija kdyttaa hyodykseen eri teemoja, joista han puhuu ja joiden avulla han

pyrkii saamaan selvennysta tutkittavasta ilmiosta. (Kananen 2015b, 64, 68—69.) Myds



tassa tutkimuksessa hyodynnetdan tata laadullisen tutkimuksen yleisintd aineistonke-
ruumenetelmaa, eli teemahaastattelua, koska tavoitteena on saada syvallinen ym-

marrys tutkittavasta ilmiosta.

Teema on huomattavasti laajempi kokonaisuus kuin pelkka yksi yksittainen kysymys.
Teemaa voidaan pitda pikemminkin aiheena, josta tutkija ja tutkittava keskustelevat
keskenaan. Teemahaastattelulle ominaiseen tyyliin keskustelua kdydaan haastatelta-
van kanssa ilmioon liittyvista keskeisista osa-alueista. Keskustelun lomassa haastatte-
lija pyrkii myos jatkuvasti ottamaan ilmiéta yha enemman haltuunsa ja sita kautta
kasvattamaan omaa ymmarrystaan tutkimuksen kohteena olevasta ilmiosta. Teema-
haastattelulle tyypillista on etukdteen mietityt aiheet keskusteluille seka tieto siit3,
ettd jokainen haastattelu etenee yksil6llisella tavalla, eli taysin haastateltavan eh-

doilla. (Kananen 2014, 76.)

Kanasen (2014) mukaan ennen teemahaastattelun toteuttamista tutkijan tulee laatia
itselleen teemahaastattelurunko, joka pohjautuu hanen ennakkokasityksiinsa tutkit-
tavasta ilmiosta. Teemahaastattelurungosta tulee 16ytya keskusteltavat aiheet ja nii-
den tulisi kattaa tutkimuksen kohteena oleva ilmi6. (Kananen 2014, 77-78.) Teema-

haastattelu etenee haastattelurungon mukaisten keskeisten teemojen ja niihin liitty-
vien tarkentavien kysymysten varassa. Kysymyksia voidaan kuitenkin tarkentaa viela

itse haastattelutilanteessa haastateltavien vastuksien perusteella. (Tuomi & Sarajarvi

2018, 87-88.)

Haastattelutilanne aloitetaan yleensa jostakin helposti ldhestyttavasta teemasta ylei-
selld tasolla ja vasta tdman jalkeen siirrytdadan yhden teeman osalta yksityiskohtaisem-
piin ja tarkentavimpiin kysymyksiin. Keskustelun lomassa heranneet kysymykset esi-
tetaan myos haastateltavalle, vaikka niita ei haastattelurungosta varsinaisesti 6ytyi-
sikddn. (Kananen 2014, 77-78.) Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan teemahaastat-
teluissa korostetaan ihmisten omia tulkintoja asioista sekd heidan antamiaan merki-

tyksia niille (Tuomi & Sarajarvi 2018, 88).

Teemahaastattelun avulla pystytddan keradamaan haastateltavilta tarkasti ja syvalli-
sesti sellaista tietoa, joka perustuu heidan omaan kokemukseensa ja se tukee tdman
opinnaytetyon tutkimusongelman ratkaisemista. Haastattelut nauhoitetaan digitaali-

sella nauhurilla ja kaikki haastattelut toteutetaan saman teemahaastattelurungon



mukaisesti. Teemahaastattelurunkoon on koottu kaikki kasiteltavat, ilmioon keskei-
sesti liittyvat teemat tarkentavine kysymyksineen, joiden avulla haastattelun rakenne
muodostuu. Teemahaastattelurunko I6ytyy taman opinndytetyon liitteesta 1. Tutki-
muksen varsinaista toteutusta kasitellaan tarkemmin taman tyoén viidennen luvun en-

simmaisessa alaluvussa.

Kanasen (2011) mukaan laadullisessa tutkimuksessa haastateltavien maaraa ei voida
koskaan maadritelld tarkasti etukateen. Joissakin tapauksissa ilmiéon liittyvien henki-
I6iden maara on kuitenkin niin pieni, etta kaikkia on mahdollista haastatella tutki-
musta varten. Haastateltavien vastaukset alkavat kuitenkin toistamaan itseaan sil-
loin, kun haastateltavien maara on tarpeeksi suuri suhteessa tutkittavaan ilmioon.
Uusi haastattelu ei taten tuo enaa mitdan uutta ilmion ymmartamiseksi ja aineisto al-
kaa niin sanotusti toistamaan itsedan. Siina tapauksessa voidaan ajatella aineistoa
olevan riittavasti. (Kananen 2011, 53.) Oli tutkimuksen joukko sitten pieni tai suuri,
tutkimuksen tiedonantajiksi voidaan kuitenkin valita esimerkiksi pelkdstadan ne henki-
|6t, joilta ajatellaan saatavan tutkittavasta ilmiosta parhaiten tietoa (Tuomi & Sara-

jarvi 2018, 99).

Aineistoa tarvitaan nadin ollen laadullisessa tutkimuksessa vain sen verran, kuin se on
valttamatonta eika lopullisia paatoksia haastateltavien maarasta kannata sen takia
tehda etukateen. Taman opinndytetyon tutkimuksen kohteena ovat toimeksianta-
jayrityksen vuokratyontekijat ja talla hetkella tiimissa tyoskentelee yhteensa kuusi
vuokratyontekijaa. Teemahaastattelut tehdaan ldhtokohtaisesti kaikille mahdollisille
siella tyoskenteleville vuokratyontekijoille, koska heiddn maaransa on suhteellisen
pieni. Lopullisia padtoksia haastateltavista ei kuitenkaan maaritelld, silla se tapahtuu
tutkimuksen edetessa ja saturaation muodostuessa. Aineiston riittavyyden eli kyl-
ladntymisen maaritteleminen edellyttda jatkuvaa tutkimustuloksien analysointia,
jotta saadaan tieto siitd, milloin tietoa on tarpeeksi ja saturaatio muodostunut (Kana-

nen 2011, 53).

Analyysimenetelma
Tutkimusongelmaan ja siitd johdettuihin tutkimuskysymyksiin saadaan ratkaisu kera-
tylla tiedolla, eli tutkimusaineistolla. Tutkimusaineistoa taytyy kuitenkin kasitellad en-

nen kuin siitd saadaan haluttuja vastauksia kysymyksiin. Analyysimenetelma on



avainasemassa tuottamassa ratkaisuja, ja ndin ollen se on vahvasti sidoksissa myos

aineistonkeruumenetelmiin ja koko tutkimusotteeseen. (Kananen 2017, 67—-68.)

Tutkimusaineisto kuvaa tutkimuksen kohteena olevaa ilmi6ta, joten aineiston analyy-
sin avulla on tarkoitus luoda siita selkea sanallinen kuvaus. Laadullisen aineiston ana-
lysoimisessa tarkoituksena on lisata informaatioarvoa ja sen takia hajanaisesta tutki-
musaineistosta pyritaan luomaan mahdollisimman mielekas, selkea ja yhtendinen in-
formaatio kokonaisuus, joka kattaa tutkittavan ilmion. Analyysin avulla aineistoon
luodaan selkeyttd, jonka jalkeen tutkittavasta ilmidsta voidaan tehda luotettavia joh-

topaatoksia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122.)

Sisdllonanalyysin avulla voidaan analysoida dokumentteja, kuten esimerkiksi juuri
haastatteluja, jotka on saatettu kirjalliseen muotoon. Tama analyysimenetelma on
tekstianalyysia ja sen avulla pyritdan saamaan tutkimuksen kohteena olevasta ilmi-
Osta tiivistetty ja yleisessa muodossa oleva kuvaus. Sisallonanalyysissa keskeisinta on
se, ettd etsitaan tekstin merkityksia ja pyritdan kuvaamaan dokumenttien sisaltoa sa-
nallisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 117, 119.) Taman opinndytetydn analyysimenetel-

mana kaytetaan aineistolahtodista sisallénanalyysia.

Aineistoldahtoinen sisadllonanalyysi koostuu karkeasti kolmesta eri vaiheesta. Ensim-
maisen vaiheen prosessina on aineiston redusointi, eli alkuperdisdatan pelkistami-
nen. Pelkistaminen tapahtuu siten, etta aineistosta karsitaan kaikki ne epaolennaiset
asiat pois, jotka eivat liity tutkimukseen. Pelkistaminen voi olla datan tiivistamista ja
osiin pilkkomista tai kaikkien tutkimustehtavaa kuvaavien ilmaisujen etsimista auki
kirjoitetusta aineistosta. Samaa asiaa kuvaavat ilmaisut voidaan esimerkiksi allevii-
vata samanvarisella kynalla ja ndin erottaa myos erilaiset ilmi6t toisistaan. Tutkimus-
aineistosta haetaan kaikki tutkimuksen kohteena olevaa ilmi6ta kuvaavat alkuperai-
silmaukset ja niistd muodostetaan pelkistetyt ilmaukset, jotka listataan erilliselle tie-

dostolle. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-123.)

Toinen vaihe on aineiston klusterointi eli ryhmittely. Aikaisemmin koodatut alkupe-
raisilmaukset kdydaan tarkasti lapi ja aineistosta pyritdan etsimadan kasitteita, jotka
kuvaavat samankaltaisuuksia, mutta my0os eroavaisuuksia. Kasitteet, jotka kuvaavat

samaa ilmiota, yhdistetdan ja ryhmitelldaan eri luokiksi muodostaen alaluokkia ja



10

nama alaluokat nimetdan sisaltoa kuvaavalla kasitteelld. Aineisto tiivistyy vaista-
matta, silla yksittaiset tekijat sisallytetdaan tdssa vaiheessa yleisempiin kasitteisiin.

(Tuomi & Sarajarvi 2018, 124.)

Kolmantena prosessina voidaan pitaa abstrahointia eli teoreettisten kasitteiden luo-
mista. Abstrahointi on kasitteellistamista, jossa tutkimuksen kannalta olennainen
tieto on erotettava ja taman tiedon perusteella muodostetaan teoreettisia kasitteita.
Kasitteita yhdistetdan ja niiden avulla saadaan vastaus tutkimustehtavaan. Tutkijan
tehtavdna on rakentaa ndista muodostamistaan kasitteista kuvaus tutkimuksensa
kohteena olevasta ilmiosta. Kaikissa analyysin vaiheissa tarkeinta on kuitenkin tutki-
jan pyrkimys ymmartaa tutkittaviaan heidan omista nakdkulmistaan. (Tuomi & Sara-

jarvi 2018, 125, 127.)

Tata opinnaytetyota varten keratyn tutkimusaineiston aineistonanalyysi aloitetaan
haastatteluiden huolellisella litteroimisella. Litteroinnilla tarkoitetaan siis haastatte-
lussa muodostuneen danitallenteen purkamista tekstiksi (Kananen 2017, 124). Ta-
man jalkeen syntyneet tekstit luetaan lapi ja danitteet kuunnellaan myds useampaan
kertaan. Samalla niista etsitdadn esille nousevia teemoja ja niihin perehdytaan huolel-

lisesti.

Aineisto tiivistetaan teemahaastattelurungon aihealueiden mukaisesti ja tulkitaan ai-
neistoldhtoisesti sisdallonanalyysin menetelmien avulla. Aineiston tulkintaa ohjaavat
ensisijaisesti tutkimuskysymykset, mutta tulkinnassa otetaan huomioon my0os vertai-
luasetelma, joka muodostuu siitd, etta toimeksiantajayrityksessa kdytetdaan kahta eri
henkilostdpalveluyritystd. Haastatteluihin otetaan mukaan vuokratyontekijoita kum-
mastakin henkilostopalveluyrityksesta ja nain ollen myds tutkimustuloksissa huomioi-
daan eri henkilostopalveluyrityksien edustajat tulkinnan perusteella. Jokaisesta tee-
masta kirjoitetaan myds lyhyt tiivistelma tulososioon, joka kuvaa sen sisadltéa mah-

dollisimman selkeasti.

Luotettavuuden varmistaminen

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen luotettavuustarkastelun perusajatuksena
on saada ja tuottaa luotettavaa tutkimustulosta. Tutkijalla on paljon valtaa, mutta
myos vastuuta, silld luotettavuustarkastelu perustuu tutkijan omaan arviointiin ja

ndyttoon. Etukateissuunnittelu, eli se mitd aiotaan tehda ja miten luotettavuuden
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varmistaminen hoidetaan, on luotettavuustarkastelun kannalta kaiken lahtokohta.

(Kananen 2014, 150-151.)

Kanasen (2014) mukaan luotettavuuden varmistamisen tarkeimpana edellytyksena
pidetdan opinndytetyon riittavaa dokumentointia. Taman lisaksi valintojen ja ratkai-
sujen perustelut kannattaa muistaa, sillda ne ovat dokumentaation ohella edellytys
onnistuneelle luotettavuuden tarkastelulle. Luotettavuuden kriteereita ovat reliabili-
teetti, joka tarkoittaa tutkimustulosten pysyvyytta seka validiteetti, joka puolestaan
tarkoittaa sita, ettd on tutkittu oikeita asioita. N&illa luotettavuuskasitteilld mitataan
tutkimuksen laatua ja luotettavuutta. (Kananen 2014, 59, 63.) Laadullisen tutkimuk-
sen yleisina luotettavuuskriteereina kaytetaan usein myds saturaatiota ja tutkittavien

vahvistamista (Kananen 2015a, 352).

Saturaatiolla tarkoitetaan tapaa ratkaista aineiston riittavyys ja usein puhutaankin ai-
neiston kyllaantymisesta. Yksinkertaisuudessaan kyllaantymisella tarkoitetaan tilan-
netta, jossa keratty aineisto alkaa toistamaan itsedan, eivatka tiedonantajat, eli haas-
tateltavat, enda tuota tutkimusongelman kannalta mitaan uutta tietoa. Tietylla maa-
ralld aineistoa pystytdaan nain ollen tuomaan esiin teoreettinen peruskuvio, joka on
mahdollisuus saada tutkimuskohteesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 99.) Tutkittavien
vahvistamisella sen sijaan tarkoitetaan sitd, ettd haastateltavat vahvistavat aineis-

tosta tehdyn tulkinnan lukemalla ja hyvaksymalla sen (Kananen 2015a, 352).

Tassa tutkimuksessa luotettavuus pyritddan varmistamaan heti tutkimuksen alkuvai-
heessa siten, etta tutkittavaan ilmioon liittyviin teorioihin perehdytaan huolellisesti.
Teorian tunteminen edesauttaa luomaan hyvin kattavan kasityksen myos siita, mita
teemahaastatteluissa tulee kasitella. Talla pyritadan varmistamaan se, etta haastatte-
lutilanteessa kysytaan oikeanlaisia mahdollisia lisakysymyksia ja saadaan mahdolli-
simman luotettavat ja kattavat vastaukset tutkimuskysymyksiin. Ndin varmistetaan
myo0s se, etta tutkimusongelma saadaan ratkaistua. Saturaation saavuttaminen on

myos keskeinen luotettavuuden arviointiin vaikuttava tekija tassa tutkimuksessa.

Taman tutkimuksen luotettavuus varmistetaan myds riittavalla dokumentaatiolla ja
lapinakyvyydelld koko tutkimusprosessin ajalta seka perustelemalla kaikki tehdyt va-
linnat. Lisaksi jokainen haastattelu toteutetaan etukateen suunnitellun rungon mu-

kaisesti ja ndin varmistetaan myos haastattelutilanteiden yhdenmukaisuus kaikkien
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haastateltavien kesken. Litteroitu haastattelu seka tehty tulkinta toimitetaan kaikille
haastateltaville henkilokohtaisesti, jotta voidaan varmistua niiden oikeellisuudesta.
Nain pyritaan valttamaan myos mahdollinen virheellinen aineiston tulkitseminen.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan tarkemmin luvussa seitseman.

Tutkimuskohde

Tutkimuksen toimeksiantajana toimii Yritys X, ja tama opinnaytetyo toteutetaan toi-
meksiantajan pyynnosta taysin nimettdmana. Kyseinen toimeksiantajayritys toimii
valtakunnallisesti useissa eri toimipaikoissa tyollistaen yli 10 000 henkil6a. Tutkimus-
kohde on kuitenkin rajattu koskemaan ainoastaan yhta toimeksiantajayrityksen tii-

mia ja tarkemmin ottaen siella tyoskentelevia vuokratydntekijoita.

Tutkimuksen kohteena olevassa tiimissa tyoskentelee tutkimuksentekohetkella yh-
teensd 27 tyontekijaa, joista kuusi on vuokratyontekijoita. Vuokratyontekijoiden
maara suhteessa toimeksiantajan omiin tyontekijéihin on nain ollen melko suuri. Toi-
meksiantajayrityksen kyseisessa tiimissa kaytetaan kahta eri henkilostopalveluyri-
tysta ja siten tutkimuksen kohteena olevat vuokratyontekijat ovat ikdan kuin vertailu-
asemassa myos keskendan tassa tutkimuksessa. Tutkittavan tiimin rakenne muodos-

tuu tiimiesimiehestd, vuokratydntekijoista sekd organisaation omista tyontekijoista.

Aikaisemmat tutkimukset

Vuokratyota ja vuokratyontekijoiden kokemuksia vuokratyon tekemisestd on tutkittu
jonkin verran ldhivuosien aikana. Vuokratyontekijatutkimuksen (2016) on toteutta-
nut Henkilostopalveluyritysten Liitto, ja se on tutkinut ilmiota jo vuodesta 2007 lah-
tien. Vuokratyontekijatutkimuksia on tehty jo useampana vuonna perakkain ja tutki-
muksissa on selvitetty muun muassa vuokratydntekijoiden nakemyksia tyon sisal-
|6std, motivaatiosta ja vuokratyon mielekkyydesta. Tutkimustulosten perusteella
mielipiteet vuokratyon tekemisesta ovat kehittyneet jatkuvasti myonteisempaan
suuntaan vuodesta 2007 vuoteen 2016. Tutkimustuloksia voidaan pitada luotettavina,
vaikka luotettavaa vastausprosenttia ei olekaan esitetty, silld vuoden 2016 tutkimuk-
seen saatiin yhteensa 6 484 vastausta vuokratyontekijoilta. (Vuokratyontekijatutki-

mus 2016.)

Vuokratyontekijoiden tydhyvinvointia on lisdksi tutkittu aikaisemmin esimerkiksi Tir-

rosen (2015) ja Haatajan (2015) opinnaytetoissa tyohyvinvointitutkimuksen ja tyon
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imun nakokulmasta. Useimmiten opinndytetyot on toteutettu kvalitatiivisella tutki-
musotteella ja tutkimuksien pdaapaino on ollut vuokratydntekijéiden tydhyvinvoinnin
tilan selvittamisessa toimeksiantajayrityksissa. Taman lisaksi vuokratyontekijoiden
tyohyvinvointiin vaikuttavia keskeisia tekijoita on tutkittu aikaisemmin esimerkiksi
Haapalahden (2016) pro gradu -tutkielmassa, jossa selvitettiin tekijoita, jotka ovat yh-

teydessa hyvinvoinnin ja motivaation muodostumiseen.

Ty6hyvinvointia on myds tutkittu merkittavissa maarin, niinpa sita kasittelevia aikai-
sempia tutkimuksia, opinndytetdoita ja pro graduja I16ytyy paljon. Tyohyvinvointi on
hyvin laaja-alainen tutkimusalue, ja esimerkiksi tydhon liittyvaa hyvinvointia on tut-
kittu jo 1930-luvulta lahtien (Orsila, Luukkaala, Manka & Nygard 2011, 341). Vuonna
2017 tehdyn tutkimuksen mukaan tyéhyvinvoinnin tarkeimpia tekijoita ovat tana pai-
vana suomalaisten mukaan hyva ty6ilmapiiri, motivoiva tyé seka mahdollisuus vai-
kuttaa oman tyonsa sisdltoon ja toimenkuvaan. Tulokset kdyvat ilmi Suomalaisen
Tyon Liiton Made by Finland - tutkimuksesta. (Tutkimus: ty6ilmapiiri tydhyvinvoinnin

tarkein tekija 2017.)

Vaikka Kauppisen ja muiden (2013) suomalaisten tydoloja ja terveytta tutkineen tut-
kimuksen mukaan tyooloissa on viime vuosina tapahtunutkin monessa asiassa myon-
teista kehitysta ja tyohyvinvointi on lisdantynyt, tydhyvinvointia on silti syyta jatku-
vasti kehittdaa entisestaan (Kauppinen ym. 2013, 5). Hyvan tyon ja tyohon liittyvan hy-
vinvoinnin suhde on taten tunnettu jo pitkdan ja sita on tutkittu paljon, mutta tdman
tutkimuksen kannalta ei 16ydy taysin sellaista tutkimustietoa, joka olisi kokonaisuu-
dessaan hyodynnettavissa tahan opinnaytetyohon. Toimeksiantajayritykselle tutki-
mus on ensimmainen, eikad vuokratyon ja tydhyvinvoinnin yhteytta ole tutkittu kysei-

sessa tiimissa koskaan aikaisemmin vuokratydntekijoiden keskuudessa.

3 Vuokratyo

Vuokratyd on taman paivan tydelaman yksi tuoreimmista tyon teettdmisen muo-
doista ja sen kayttd on yleistynyt myos Suomessa 2000-luvulla. Lahtokohtaisesti
vuokratyossa sovelletaan taysin samoja saannoksia kuin kaikissa muissa tydsuhteissa,

mutta siihen liittyy kuitenkin my6s omia erityispiirteitd, jotka on syyta tiedostaa.



14

(Vuokratyoopas n.d., 3.) Tassa luvussa kasitelldan vuokratyota Suomessa ja sen teke-
miseen liittyvia keskeisia periaatteita. Tutkimuksen kohteena ovat vuokratyontekijat,
joten vuokratyon teoria linkittyy vahvasti tutkimusongelmaan. Ensin on tunnettava
vuokratyon periaatteet, jotta vuokratyontekijoiden tyéhyvinvointia on mahdollista

lahtea tutkimaan tutkimusongelman ratkaisemiseksi.

3.1 Vuokratyon tekeminen Suomessa

Vaikka vuokratyon kayttd on yksi nopeimmin yleistyneista tyon teettdmisen muo-
doista, se ei kuitenkaan aina nayttaydy pelkdstaan positiivisessa valossa (Elomaa
2011, 24). Engblom (2013) toteaakin, etta vuokratyon ollessa vield suhteellisen uusi
ilmio silla on jokseenkin huono maine taman paivan tyoelamassa, vaikka sen kaytto
onkin yleistynyt. Nykyinen lainsadadanto ei istu vuokratyosuhteiden saantelyyn kovin
hyvin, minka lisaksi tydnantajaliittoon kuulumattomat tyénantajat heikentavat vuok-

ratyon mainetta vaarinkdytoksillaan entisestaan. (Engblom 2013, 173.)

Vuokratyontekijoita koskee kansallisen lainsddadannon puitteissa periaatteessa kaikki
samat tyolait kuin kaikkia muitakin tyontekijoita (Engblom 2013, 169). Tydsopimus-
laissa on kuitenkin sdadetty vuokratyohon liittyen kaksi poikkeavaa erityissdannosts,
jotka koskevat vuokrattujen tyontekijoiden tydsuhteissa sovellettavia vahimmais-
ty6ehtoja ja vuokratun tyontekijan oikeuksia kayttajayrityksen palveluihin ja jarjeste-
lyihin. (Tyésopimuslaki 55/2001, 2:9.) N&ita vuokratyohon liittyvia erityissaannoksia
kasitellaan myohemmin tdssa luvussa omassa kappaleessaan vuokratyohon liittyvan

lainsdadannon nakokulmasta.

Kuviossa 1 on esitetty kolme osapuolta, jotka liittyvat keskeisesti vuokratyohon.
Tyontekijoita tarvitseva yritys, eli kayttajayritys, tyontekijoita vuokraava yritys, eli
vuokrayritys ja itse tyontekija muodostavat yhdessa vuokratyon niin sanotun kolmi-
kantasuhteen. Vuokratyossa kayttajayritys ja vuokrayritys tekevat niin kutsutun asia-
kassopimuksen tyontekijoiden vuokraamisesta, mutta kdytannon tyon perehdyttami-
nen, johtaminen ja valvominen ovat kuitenkin kayttajayrityksen vastuulla. Tyonteki-
jalla on tyonteon velvoite kayttajayritykselle ja kdyttajayritys puolestaan vastaa tyon-

tekijan tyoturvallisuuden jarjestamisestd. (Vuokratyéopas n.d., 4.)
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Sopivat tyontekijan vuokrauksesta (nk.asiakassopimus)

kayttajayritys vuokrayritys
Johtaa ja valvoo \ / T T
tyon tekemista RPN

tyontekija

Kuvio 1. Vuokratyon kolmikantasuhde (Vuokratydopas n.d., 4)

Vuokrayritys tunnetaan usein myos nimella henkilostopalveluyritys, ja se vuokraa
tyontekijoitaan kayttajayrityksiin tai vaihtoehtoisesti etsii saamansa toimeksiannon
perusteella uusia tyontekijoita kaytettavaksi. Tyontekija solmii vuokrayrityksen
kanssa muodollisen tyosopimuksen tydsuhteen merkiksi, vaikka tydskenteleekin
kayttajayrityksen palveluksessa. Vuokraty® eroaa taten tavanomaisesta tyosuh-
teesta, silld tydnantajana toimii eri yritys kuin se, missa tyota konkreettisesti teh-

daan. (Vuokratydopas n.d., 4.)

Kayttajayritys ohjaa vuokraamaansa tyontekijaa ja samalla opastaa ja valvoo tyonte-
koa varsinaisella tyopaikalla. Vuokratyontekija on vastavuoroisesti velvollinen nou-
dattamaan kaikkia kayttajayrityksen antamia maarayksia tyon tekemiseen liittyen.
Vuokratyon periaatteena on se, ettd vuokrayritys toimii tyontekijan palkanmaksajana
ja hoitaa siind samalla kaikki muut ty6énantajalle kuuluvat velvoitteet, kuten esimer-
kiksi tyoterveyshuollon jarjestamisen. (Havula, Meincke & Vanhala-Harmanen 2017,
265.) Lain mukaan ty6nantajalla on velvollisuus jarjestda tyontekijoilleen tyoterveys-
huolto tydolojen kehittamiseksi ja terveysvaarojen ehkdisemiseksi (Tahtinen & Par-
nila 2017, 35). Myo0s kaikilla vuokratydntekijoillad on taten taysi oikeus tyoterveys-
huollon palveluihin ja muihin lain mukaisiin etuihin, vaikka tyésuhteen muoto on

vuokratyo.
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Vuokratyohon liittyva lainsddadanto

Vuokratydsta on keskusteltu viime vuosina paljon. Kdaytannon tyona vuokratyo ei kui-
tenkaan poikkea muusta tydsta mitenkadan. Kaiken lahtékohtana on, etta vuokratyon-
tekijoita kohdellaan yhdenvertaisesti ja tasa-arvoisesti muiden tyontekijoiden kes-
kuudessa. Tydsopimuslakiin on kuitenkin kirjattu kaksi erityissaannosta, jotka liittyvat
olennaisesti vuokratyohon. (Engblom 2013, 169.) N&ita erityissdannoksia kasitelldan

seuraavaksi.

Ensimmainen tydsopimuslakiin kirjattu erityissaannos koskee vuokrattujen tyonteki-
joiden tyosuhteissa sovellettavia vahimmaistydehtoja. Sdannoksen mukaan vuokra-
tun tyontekijan tydsuhteeseen on sovellettava vahintdan yleissitovaa tai kayttajayri-
tysta sitovaa tyoehtosopimusta ja sen maarayksia, mikali tydnantaja on vuokrannut
tyontekijansa kayttajayritykseen toihin, eika se ole sidottu tydehtosopimukseen eika
myo6skaan velvollinen noudattamaan tydsuhteissa yleissitovaa tyoehtosopimusta. Mi-
kali vuokratyontekijan tydosuhteessa ei sovelleta mitdan naista tydehtosopimuksista,
vuokratun tyontekijan palkkaa, tyoaikaa ja vuosilomaa koskevien ehtojen on oltava
vahintaan niiden sopimusten tai kdytantdjen mukaisia, jotka sitovat kayttajayritysta

ja joita siella sovelletaan yleisesti. (Tydsopimuslaki 55/2001, 2:9.)

Toinen tydsopimuslakiin saddetty erityissdaannds koskee vuokratun tyontekijan oi-
keuksia kayttajayrityksen palveluihin ja jarjestelyihin. Sddnnéksen mukaan vuokra-
tyontekijalla on samoin ehdoin kuin kayttajayrityksen omilla tyontekijoilla oikeus
kaikkiin niihin palveluihin ja yhteisiin jarjestelyihin, joita kayttajayritys tarjoaa tyonte-
kijoilleen. Objektiivisista syista johtuen erilainen kohtelu voi kuitenkin olla taysin pe-
rusteltua. On kuitenkin syyta huomioida, etta tdma saannos ei kuitenkaan edellyta
kayttajayritykselta minkaanlaista velvollisuutta tukea vuokratun tyéntekijan palvelu-

jen ja jarjestelyjen kayttoa taloudellisesti. (Tyésopimuslaki 55/2001, 2:9.)

Engblomin (2013) mukaan kayttajayritykselld on tdten velvollisuus tarjota omien
tyontekijoidensa lisaksi myos vuokratuille tyontekijoille mahdollisuus kayttaa palve-
luita ja jarjestelyja, kuten esimerkiksi ruokala- ja kuljetuspalveluita, sijoittamatta nai-
hin kuitenkaan omia rahojaan. Yksinkertaistettuna vuokratun tyontekijan tydsuhteen

vahimmaisehdot maaraytyvat seuraavan jarjestyksen mukaisesti:

e Vuokrayritysta velvoittava normaalisitova tydoehtosopimus
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e vuokrayritysta velvoittava yleissitova tydehtosopimus

e kayttajayritysta velvoittava normaalisitova tyéehtosopimus

e kayttajayritysta velvoittava yleissitova tyéehtosopimus

o kayttajayrityksen soveltamat muut sopimukset ja kdytannot. (Engblom 2013,

170.)

Normaalisitovalla tydehtosopimuksella tarkoitetaan oman tyénantajaliiton kanssa
solmittua tydehtosopimusta, jota tyonantajan on velvollisuus noudattaa. Mikali tyon-
antaja ei kuitenkaan ole minkaan tydnantajaliiton jasen, sen on kuitenkin noudatet-
tava sita velvoittavaa yleissitovaa tydehtosopimusta. Lahtékohtana on, etta tyénan-
taja noudattaa yleissitovaa tydehtosopimusta, joka on sen paaasiallisen toimialansa

mukainen. (Salli 2012, 109.)

Tilanteessa, jossa vuokratydsuhteeseen ei sovellu mikdaan naista velvoittavista tyoeh-
tosopimuksista, on sovellettava kayttajayrityksen omia kaytantoja ja sita sitovia saan-
toja. Palkkausjarjestelmat ja esimerkiksi lomarahakaytanto ovat asioita, jotka saatta-
vat olla vakiintuneita tapoja kayttajayrityksessa. Vuokratyontekijéiden yhdenver-
taista kohtelua pyritddan edistamaan soveltamalla juuri naita, kayttajayritysta sitovia
periaatteita myos vuokratydsuhteisiin. (Salli 2012, 109.) Yhdenvertaisuuslain mukaan
tyonantajalla on velvollisuus edistdaa yhdenvertaisuutta ja sen toteutumista tydpai-

kalla (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 2:7).

3.2 Vuokratyon hyodyt

Ty6nantajan nakdkulmasta syita ulkopuolisen tyovoiman kaytélle on monia. Ulko-
puolisen tyovoiman kayttod on yleistynyt ja esimerkiksi liiketaloudellisesta nakokul-
masta tyon tarpeen tilapaisyys voi olla syyna ulkopuolisen tydvoiman kayttamiselle.
Toisaalta jo pelkkd uuden henkildon rekrytointi saattaa tuntua liikaa aikaa ja resursseja
vievdltd, jolloin yritykset usein kdantyvat vuokrayrityksen eli henkilostopalveluyrityk-

sen palveluiden puoleen. (Elomaa 2011, 15.)

Erityisesti pienilla yrityksilld saattaa olla korkea kynnys uusien tyontekijoiden palk-
kaamiseen. Tilanne saattaa olla erityisen hankala silloin, kun esimerkiksi yksityisyrit-
taja pohtii ensimmaisen tyontekijan palkkaamista, jolloin myos tydnantajavastuu syn-

tyy. Usein tyontekijan hankkiminen vuokratyon kautta osoittautuu néissa tapauksissa
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parhaimmaksi vaihtoehdoksi, silld se ei muodosta yrittdjalle pelkoja ja aikaa sdastyy

yrityksen varsinaisen toiminnan pyérittamiselle. (Elomaa 2011, 15-16.)

Vuokratyon kayttaminen mahdollistaa tydvoiman niin sanotun ulkoistamisen, vaikka
kdaytannon tyota ei kuitenkaan ulkoistettaisi. Vuokratyon avulla tyénantajalla on
myo6s mahdollisuus ikdan kuin suojella vakituisia tyontekijoitaan. Tilanne on tyonan-
tajan nakdkulmasta hyva, mikali tydvoiman tarve vahenee, mutta omia tyontekijoita
ei tarvitsekaan irtisanoa. Henkiléstovahennykset voidaan tehda vuokratyévoiman

karsimisella ilman irtisanomisaikaa. (Haapala 2016, 104.)

Elomaan (2011) mukaan saastot ovatkin keskeisessa roolissa tdman paivan liikkemaail-
massa. Useissa yrityksissa voidaan pyrkia supistamaan esimerkiksi juuri henkildstoku-
luja, vaikka yritystoiminta sindnsa ei olisikaan mitenkaan uhattuna. Ulkopuolisen ta-
hon palvelut, tassa tapauksessa vuokrayrityksen tyopalvelut eivat sisally yrityksen kir-
janpidon omiin henkilékunnan kustannuksiin, vaan ne ovat ostopalveluissa tai muissa
kuluissa. Nain ollen vuokratydn kustannukset eivat ole osa henkildstokuluja, mika
puolestaan tarkoittaa sitd, ettd omistajien ndakékulmasta yrityksen henkilostokulut
ovat suotuisat. (Elomaa 2011, 16.) Vuokratyo houkuttelee usein tydnantajia, silla sen
avulla voidaan myos sadstaa esimerkiksi ylimaaraiset tulospalkkiot, henkilokunta-

alennukset, lilkuntapalvelut seka puhelin- ja lounasedut (Haapala 2016, 104).

Vuokratyota teetetadn useimmissa tapauksissa sekda maara- ettd osa-aikaisena. Asia
ilmenee Haapalan (2016) mukaan selvasti tyo- ja elinkeinoministerion teettamasta
selvityksestd, jonka mukaan viimeisen vuoden sisalla solmituista uusista vuokra-
tydsuhteista lahes 80 prosenttia oli madraaikaisia vuonna 2015. Vuokratyo onkin hy-
vin samankaltaista kuin osa- ja maaradaikainen tyo, paitsi etta vuokratyohon liittyy
paljon vihemman sdannostelyd kuin muuhun maara- ja osa-aikaiseen tyohon. (Haa-

pala 2016, 101.) Tdma on vaistamatta hyodyksi tydnantajalle.

Ty6nantajan nakokulmasta vuokraty6 on taten helpompi vaihtoehto, silla esimerkiksi
vuokratyontekijan irtisanomissuojaa ei ole laissa sdddetty eikd vuokratydsuhteiden
ketjuttamista rajoita edes maaraaikaisuuksien ketjuttamista koskeva lainsdaadanto.
Yksinkertaistettuna vuokratyon helppous, joustavuus ja nopeus viehattavat kaytta-
jayrityksia, ja se helpottaa huomattavasti heiddn toimintaansa taloudellisen tilanteen

ja kysynnan kausivaihteluissa. (Haapala 2016, 101, 104.)
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Vaikka vuokratydsuhteet solmitaankin useimmissa tapauksissa maéaraaikaisina toi-
minnan ja tyon luonteesta johtuen, vuokrayritykselld on kuitenkin velvollisuus tehda
tyosopimuksesta toistaiseksi voimassa oleva, mikali kayttajayrityksen tydvoiman
tarve on todellisuudessa jatkuvaa. Tyontekijalle on myos annettava riittava kirjallinen
selvitys tyonteon keskeisimmista ehdoista, mikali tydsopimus tehdaan maaraaikai-
sena. Selvityksestda on myo6s kaytava ilmi, mika on maaraaikaisuuden taustalla oleva
syy, kesto seka arvio muista tarjolla olevista tyotehtavista kayttajayrityksessa, jotka

vastaavat tydsopimuksessa sovittuja tehtavia. (Nieminen 2015, 37.)

Tyontekijan kannalta vuokratyota voidaan pitaa erinomaisena ponnahduslautana
ty6elamaan. Tutkimusten mukaan tana paivana vahintaan joka viides 15-24-vuoti-
aista tuleekin osaksi tydelamaa juuri vuokratyoyrityksen kautta, ja maarien on ennus-
tettu tulevaisuudessa jopa kasvavan. Tyypillisin vuokratydntekija on useimmissa ta-
pauksissa nuori opiskelija. Vuokratyota teetdan hyvin monella eri alalla, minka ansi-
osta tyonhakijoilla onkin oiva mahdollisuus paasta kokeilemaan taitojaan ja 16yta-
maan mahdollisesti myds oma unelma-ammattinsa. Suuret yritykset kayttavat vuok-
ratyota yleisemmin, ja ndin ollen tyonhakijoille on myds Suomessa lukuisia tyollisty-
misen mahdollisuuksia. (Haapala 2016, 103.) Laaksolan (2016) mukaan vuokraty6 on
my0s erittdin hyva keino tyollistymiselle, silloin kun taloustilanne on vaikea ja tyollis-

tyminen muuten hankalaa (Laaksola 2016).

Vuokratyon ansiosta erilaisten eldamantilanteiden yhdistaminen on myos melko help-
poa ja joustavaa. Usein esimerkiksi juuri opiskelijat suosivat vuokratyota, koska ela-
man eri osa-alueiden yhteensovittaminen onnistuu vaivattomasti ja ty6ta on tarjolla
hyvinkin joustavilla ehdoilla. Tyénteon kautta |6ydetty mieleinen ala voi myos olla
ponnahduslauta lahted hankkimaan virallinen koulutus kyseiselle alalle, mika on
vuokratyon yksi merkittavimmistd eduista tyontekijan nakokulmasta. (Haapala 2016,
103, 107.) Joustavien jarjestelyiden lisdksi vuokratydntekijoilla on usein myos hyvat
vaikutusmahdollisuudet tyon maaraan, tydaikoihin ja jopa tyotehtaviin. Vuokratyo ei
myoskaan kaikissa tapauksissa tarkoita pelkdstdan lyhytta patkda maara- tai osa-ai-
kaista tyota, vaan sen kautta on myo6s usein hyvat mahdollisuudet tyollistya kaytta-
jayrityksen omaan palvelukseen. (Laaksola 2016.) Voidaan siis todeta, ettd vuokratyo
pitda sisallaan ennakkoluuloista huolimatta myds paljon positiivisia ominaisuuksia

seka tyonantajan etta tyontekijan ndkdkulmasta.
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3.3 Vuokratyon ongelmat

Ty6nantaja kohtaa vuokratydn hyotyjen lisaksi vaistamatta myos monia ongelmia
vuokratyohon liittyen. Yksi vuokratyon keskeisimmista ongelmista on se, etta Suo-
men lainsdadannosta ei l10ydy yhta yleista lainsadadantoa, joka koskisi ulkopuolisen
tyovoiman kaytt6a, vaan siita on saddetty useissa eri laeissa. Kuten aikaisemmin on
todettu, vuokratyon keskidssa on kolme eri tahoa, vuokrayritys, kayttajayritys ja
tyontekija, ja ndin ollen asioiden ymmartaminen ja yhteensovittaminen saattaa toisi-

naan tuottaa haasteita kolmen osapuolen kesken. (Salli 2012, 105.)

Teradvan (2013) mukaan tyonantajan nakokulmasta kaksi esimiesta saattaa esimer-
kiksi aiheuttaa vaikeuksia, mikali asiaan ei ole perehdytty tarpeeksi hyvin. Molempien
esimiestahojen on syyta tiedostaa omat roolinsa ja vastuunsa alusta alkaen, jotta toi-
minta on sujuvaa ja kaikki toimii kuten pitaa. Vuokratyo tuo vaistamatta mukanaan
omat haasteensa ja erityispiirteensa kaikille siihen liittyville osapuolille, mutta tiiviilla

yhteydenpidolla asiat kuitenkin yleensa sujuvat hyvin. (Terava 2013, 9.)

Elomaan (2011) mukaan muuttunut tydeldma ja tyooikeus eivat myoskdan kohtaa
kaikin tavoin, ja tilanne on haasteellinen, koska vastauksia kdaytannén monimutkaisiin
tilanteisiin on vaikea saada lainsddadannon nojalla. Sdannosten hajanaisuus ja puut-
teellisuus kaytanndssa vaikeuttavat paitsi vuokratyontekijoiden myds kayttajayrityk-
sen mahdollisuuksia olla selvilla kaikista niista asioista, jotka liittyvat vuokratyon so-

veltamiseen. (Elomaa 2011, 18, 46.)

Engblom (2013) kuitenkin toteaa, etta vaikka vuokraty® onkin parantanut mainettaan
viime vuosien aikana, ihmisten mieliin on kuitenkin saattanut jddda huono mielikuva
vuokratyosta esimerkiksi yhden huonon kokemuksen johdosta. Alalla toimii hyvin
monenlaisia tydnantajia eika ole itsestaanselvyys, etta kaikki toimisivat hyvien peri-
aatteiden ja saannosten mukaisesti. Vaarinkaytoksillaan tyonantajat onnistuvat pilaa-
maan vuokratyon mainetta, mika taas voi ilmeta tyonhakijoiden haluttomuutena ha-

keutua vuokratyon kautta toihin. (Engblom 2013, 173.)

Tyontekija tarkastelee vuokratyota hyvin eri nakokulmasta kuin tydnantaja. Toisen

tyonantajan palveluksessa tyoskentelevat tyontekijat tulevat kayttajayritykseen ikaan



21

kuin ulkopuolisina, mika herattaa tyontekijoissa vaistamatta epailyksia ja paljon kysy-
myksid. Tyopaikalla kdyttajayrityksen omat tyontekijat saattavat kokea oman ase-
mansa yrityksen tarkeimpana tyévoimana, jolloin vuokratydntekijdiden voi olla vai-
keaa padsta samanvertaisuuden tasolle. (Elomaa 2011, 16—-17.) Haapalan (2016) mu-
kaan vuokratyontekijat kokevatkin itsensa usein ulkopuolisiksi tyoyhteisdssa ja koh-

taavat myos ristiriitoja muiden tyontekijoiden keskuudessa (Haapala 2016, 108).

Kahden esimiehen malli voi aiheuttaa haasteita myds tyontekijan nakékulmasta. Var-
sinaisen tydn tapahtuessa taysin toisessa tyopaikassa paivittaista kontaktia ei valtta-
matta synny vuokrayrityksen esimiehen kanssa lainkaan. Tilanne ajaa vaistamatta sii-
hen, ettd vuokrayritys voi tuntua etaalta ja taten esimerkiksi tyopaikalla vaivaavista
asioista puhuminen saattaa tuntua vuokratyontekijan nakokulmasta myos hankalalta.
Vaikka kyseessa on vuokratydntekija, heidan ei mydskaan pitaisi joutua koskaan kar-
simaan epaasiallisesta kohtelusta, vaan ongelmatilanne tulisi ottaa puheeksi mahdol-

lisimman varhaisessa vaiheessa. (Terava 2013, 10.)

Vuokratyontekijoiden ongelmat ja huolenaiheet liittyvat usein tyon jatkuvuuteen tai
kestoon kyseisessa kayttajayrityksessa. Maaraaikaiset tyosuhteet koetaan useim-
missa tapauksissa epdoikeudenmukaisiksi, minka lisaksi yhdenvertainen kohtelu kayt-
tajayrityksen omaan henkildstdon nahden saattaa aiheuttaa ihmetysta ja alemmuu-
den tunnetta tyoyhteisodssa. (Elomaa 2011, 17-18.) Kuten aikaisemmin on todettu,
vhdenvertaisuuslain mukaan tyénantajalla on kuitenkin velvollisuus yhdenvertaisuu-
den edistamiseen ja sen toteutumiseen tyopaikalla (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014,

2:7). Taman puitteissa vuokratyontekija ei saisi tulla kohdelluksi eriarvoisesti.

Haapalan (2016) mukaan tutkimukset ovat osoittaneet, ettd vuokratyontekijat ovat
jopa tyytymattomampia omaan asemaansa kuin esimerkiksi muut maara- ja osa-ai-
kaista tyota tekevat. Tyytymattomyyden taustalla vallitsee usein heikommuuden
tunne. Usein vuokratyontekijat ovat tyytymattomia tilanteeseensa, koska vakituista
tyota ei ole tarjolla, vaikka sellaisen haluaisikin. Vuokratydssa tyontekijan vaikutta-
mis-, etenemis- ja kehittymismahdollisuudet ovat usein myo6s hyvin rajalliset, ja tama
aiheuttaa vaistamatta tyytymattomyytta. Tyytymattomyytta lisdd myos tyosuhteen
epdvarmuus, joka vaikeuttaa myods vuokratyota tekevan henkilén mahdollisuuksia

suunnitella omaa tulevaisuuttaan. (Haapala 2016, 107-108.)
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4 Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvoinnin teoria liittyy olennaisesti tutkimusongelmaan, silla taman tutkimuk-
sen tavoitteena on saada syvallinen kasitys tutkimuksen kohteena olevien vuokra-
tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Mita tyohyvinvointi tarkoittaa ja mika on sen mer-
kitys? Mita tyotyytyvaisyys ja tydnimu tarkoittavat? Mita tarkoittaa tasa-arvo tyohy-
vinvoinnin nakokulmasta? Keskeisimpia kasitteita ovat tyohyvinvointi ja sen rinnak-
kaiskasitteina kaytetyt termit tyotyytyvaisyys, tyonilo ja tydnimu. Tyohyvinvointiin
liittyy olennaisesti my0ds tasa-arvo ja sen lisaksi tassa teoriaosuudessa kasitellaan

myos tyohon liittyvda motivaatiota.

4.1 Tyohyvinvoinnin maarittely

Ty6hyvinvointi on taman paivan tydelaman yksi tarkeimmista peruspilareista, ja se
on vaistamatta lasna jokaisen yrityksen jokapaivaisessa toiminnassa. Kun toissa asiat
sujuvat hyvin, tyontekija kokee onnellisuutta ja pystyy toteuttamaan itseaan. Kaikki
ei kuitenkaan aina mene taysin suunnitelmien mukaan, ja mikali t6issa ilmenee on-
gelmia, aiheuttaa se tyontekijalle stressia, alakuloisuutta ja pahimmassa tapauksessa
jopa henkisen romahduksen. Ty6paikalla vallitseva stressi vaikuttaa haitallisesti paitsi
tyontekijoiden terveyteen ja hyvinvointiin, myds koko tyoilmapiiriin. (Leach 2015,
luku 6.) Tyon ja terveyden vilisella yhteydelld on siis merkitystd, minkd ymmartami-

nen onkin ensisijaisen tarkeda taman paivan hektisessa tyoelamassa.

Kasitteena tyohyvinvoinnille ei ole olemassa taysin yksiselitteistd maaritelmaa (Ke-
husmaa 2011, 14). Rauramo (2008) toteaa, etta jokaisella on lisdksi oikeus maaritella
tama hyvin henkilokohtainen asia ja kokemus tdysin omalla tavallaan (Rauramo 2008,
11). Viitalan (2014) mukaan sosiaali- ja terveysministerio maarittelee tydhyvinvoinnin
tyontekijan kykyna suoriutua paivittaisista tyotehtavista, ja se koostuu kaikista niista
tekijoista, jotka liittyvat itse henkildon ja hdanen tydymparistéonsa. Fyysinen, henki-
nen ja sosiaalinen kunto liittyvat henkil6on itseensa ja esimerkiksi johtaminen ja tyo-
paikan ilmapiiri sen sijaan tydymparistoon. Yksityiselama ja sielld vaikuttavat tekijat
ovat my0os keskeisessa roolissa ja ne liittyvat vahvasti tyontekijan kokonaisvaltaiseen

hyvinvointiin. (Viitala 2014, 171.)
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Ty6hyvinvoinnin portaat -malli

Rauramon (2008) mukaan tyohyvinvoinnin perustana ovat sen sijaan ihmisen perus-
tarpeet, joita ovat psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen
tarve, arvostuksen tarve seka itsensa toteuttamisen tarve. Nama edella mainitut ih-
misen perustarpeet muodostavat tyohyvinvoinnin portaat -mallin, joka perustuu
Maslowin tarvehierarkiaan. Portaiden eri tasot ovat toisistaan riippuvaisia, eli kun
yksi tarve on tyydytetty, seuraavan tason tarve alkaa hallita ihmisen kayttaytymista.

(Rauramo 2008, 29, 34.)

Maslowin tarvehierarkian mukaan jokaisen tason saavuttamiseksi vaaditaan inhimil-
lista tyota. Ensisijaiset tarpeet, niin sanotut perusvaatimukset, on taytettava, jotta
seuraaville tasoille on mahdollista edes paasta. Ideologia perustuu siihen, etta alem-
man tason tarpeet on saavutettava ennen kuin voi siirtya seuraavan tarpeen tasolle.
Tarvehierarkiassa ihmisen hyvinvointi rajoittuu siis tiettyjen tarpeiden tayttymiseen
nousevassa jarjestyksessa. ltsensa toteuttamisen tarve on ihanne, johon ihmiset ha-
luavat paasta, ja taten myds oma motivaatio nayttaytyy suuressa roolissa tarpeiden

tayttamisessa. (McGillivray, Clarke & Smyth 2007, 218-219.)

Rauramon (2008) luomassa, Maslowin tarvehierarkiasta johdetusta, tydhyvinvoinnin
portaat -mallissa tarkastellaan ihmisen perustarpeita suhteessa tydhon, mutta myos
naiden tarpeiden vaikutusta motivaatioon. Jokaisella portaalla on omat tyéhyvinvoin-
tiin vaikuttavat tekijansa ja asiaa on tarkasteltu seka yksilon etta organisaation nako-
kulmasta, ja mukana on myds aihealueeseen sopivia arviointimenetelmia ja mitta-
reita (ks. kuvio 2). Tyéhyvinvoinnin portaat -mallin tavoitteena on l6ytaa keskeisia te-
kijoita, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin, mutta kehittda samalla myds yksilon omaa,
tyoyhteison ja koko organisaation tyohyvinvointia porras portaalta. (Rauramo 2008,

34.)
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5. Itsensa toteuttamisen tarve

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyo, luovuus ja vapaus

Tyontekija: Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito

Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

4. Arvostuksen tarve

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittdmisessa

Arviointi: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

3. Liittymisen tarve

Organisaatio: Tyoyhteiso, johtaminen, verkostot

Tyontekija: Joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys
Arviointi: Tyotyytyvaisyys-, tyoilmapiiri- ja tyoyhteison toimivuuskyselyt

2. Turvallisuuden tarve

Organisaatio: Tyosuhde, tyoolot

Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat
Arviointi: Tilastot, riskit, tyopaikkaselvitys

1. Psykofysiologiset perustarpeet

Organisaatio: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, tyoterveyshuolto.
Tyontekija: Terveelliset elintavat.

Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset

Kuvio 2. Tyéhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2009, 3)

Ty6hyvinvointia on tutkittu vuosisadan saatossa useaan otteeseen, mutta ajan myota
tutkimisen painopiste on kuitenkin aina hiukan muuttunut. Alun perin tutkimuksen
kohteena on ollut pelkastaan yksilo ja tyohyvinvointia on tutkittu stressin nakokul-
masta. Stressin ajateltiin johtuvan tyon kuormittavuustekijoista, kuten esimerkiksi
melusta, ja nama tekijat johtivat sairauksien kehittymiseen. Sittemmin tutkimukseen
otettiin mukaan myds psykologiset ja kayttaytymiseen vaikuttavat tekijat ja tyonteki-

jOita alettiin suojelemaan terveytta uhkaavilta vaaroilta. (Manka & Manka 2016, 64.)

Tyo6hyvinvoinnin malli laajeni myéhemmin kattamaan my6s ympariston, tyon ja tyo-
olosuhteet. Tyon kuormittavuus suhteessa tyontekijan henkildkohtaisiin edellytyksiin
muodosti tasapainomallin, joka kehittyi tyon vaatimusten ja hallinnan malliksi. Ty6-
hyvinvoinnin todettiin lisddantyvan silloin, kun tyon psykologiset vaatimukset ja paat-

tamisen mahdollisuudet olivat sopivassa suhteessa. Sosiaalisen tuen todettiin vaikut-
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tavan myos merkittavasti tyohyvinvointiin. Tydohyvinvoinnin kokemisen eroja tyonte-
kijoiden keskuudessa sen sijaan selitettiin ymparistoon ja yksiloon liittyvien tekijoi-

den vuorovaikutuksella. (Manka & Manka 2016, 65.)

Voimavaralahtdinen tyohyvinvointi

Yksilon ominaisuudet ja henkilokohtainen osaaminen suhteessa tydymparistoon ja
sen asettamiin vaatimuksiin ovat sittemmin olleet tyéhyvinvoinnin keskiossa ja sen
ymparille on muodostunut voimavaraldahtdinen tyéhyvinvoinnin malli. Se, miten yk-
silo pystyy mukautumaan tydelaman vaatimuksiin ja minkalaisin valinein ja voimava-
roin han kohtaa menetykset, haasteet ja uhkat, ratkaisee. Yksilon henkilokohtaisia
voimavaroja ovat esimerkiksi vuorovaikutustaidot, myonteiset uskomukset, terveys
ja energisyys. Ympariston myonteisid voimavaroja sen sijaan ovat aineelliset edelly-
tykset kuten esimerkiksi varallisuus ja sosiaalinen tuki. (Manka & Manka 2016, 65—

66.)

Tassa tutkimuksessa kaytetdaan hyodyksi tydhyvinvoinnin voimavaralahtoista mallia,
koska sen avulla voidaan arvioida tutkimuksen kohteena olevien vuokratyontekijoi-
den ty6hyvinvoinnin tdmanhetkista tilaa hyvin monipuolisesti. Tutkimuksen tavoit-
teena on |6ytaa vuokratyontekijoiden tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Voimava-
ralahtdinen tyohyvinvoinnin malli tukee taman tutkimusongelman ratkaisua parhai-
ten. Tyohyvinvoinnin portaat -malli sopisi sen sijaan paremmin tilanteeseen, jossa
tutkimusongelman ydin liittyisi vahvemmin yksilén oman, tyoyhteisén ja koko organi-

saation kehittamiseen.

Kuviossa 3 on esitetty tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat voimavaralahtoisen mallin
mukaisesti. Tyohyvinvointiin vaikuttavat useat eri tekijat, mutta tassa mallissa tyohy-
vinvoinnin muodostavat organisaatio, johtaminen, tydyhteiso ja sen ilmapiiri, tyo
seka tyontekijan omat asenteet ja henkil6kohtaiset voimavarat. Ty6hyvinvoinnin ta-
voitteena on jokapdivédisen tyon sujuminen eivatka pelkat virkistyspaivat ymmarret-
tavastikaan riita tydhyvinvoinnin kehittdmiseen ja sen jatkuvaan yllapitamiseen.

(Manka & Manka 2016, 75-76.)
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Kuvio 3. Voimavaraldahtdinen tyéhyvinvoinnin malli (Manka & Manka 2016, 76)

Organisaatio ja johtaminen

Organisaation kulttuuri ja sielld vallitsevat toimintatavat muodostavat pohjan voima-
varalahtoiselle tyohyvinvoinnille. Tyohyvinvointi ei missaan tilanteessa synny taysin
itsestaan, vaan se vaatii organisaatioilta jatkuvaa suunnittelua, toimenpiteita ja arvi-
ointia. Tavoitteellista, joustavaa ja itsedan jatkuvasti kehittdvaa organisaatiota voi-
daan pitaa hyvinvoivana ja sielld on turvallista toimia. Tavoitteellisella organisaatiolla
on selked tulevaisuuden visio, jota kohti sitd halutaan suunnata ja strategisen toimin-
tasuunnitelman avulla toimintaa ohjataan kohti visiota. Parhaimmillaan henkil6ston
hyvinvointi tukee ndiden tavoitteiden saavuttamista. (Manka & Manka 2016, 76, 80—
81.)

Organisaatio, joka toteuttaa ty6ta joustavalla tavalla, on tata paivaa. Hierarkkiset toi-
mintamallit eivat enda istu muuttuneeseen tyéelamaan, ja siksi hyvinvoiva organisaa-

tio tarvitsee itselleen toimintakulttuurin, joka perustuu luottamukseen, henkil6ston
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osallistamiseen ja joustavuuteen. Kun jokaisella tyoyhteison jasenellda on mahdolli-
suus tehda paatoksia omalla alueellaan ja saada tyonsa pohjaksi tietoa, tieto kulkee
ja oma-aloitteisuus lisaantyy. Tydntekijan mahdollisuus osallistua tyota koskevaan
paadtoksentekoon lisdd myods merkittavasti tyon mielekkyyden kokemista. (Manka &

Manka 2016, 87.)

Kehusmaan (2011) mukaan tyopaikka, jossa tyontekijat ovat tyytyvaisia, tarvitsee kui-
tenkin maaratietoista voimavaratekijoiden jatkuvaa vahvistamista ja niiden johta-
mista. Tyon voimavaratekijoiden vahvistamista ovat esimerkiksi tyon palkitsevuus ja
kehittavyys, palaute ja arvostus, luottamus ja tiedon hyva kulku seka innovatiivinen
ja kannustava tydyhteis6. Tyohonsa tyytyvaiset ihmiset muodostavat hyvan ja viih-
tyisan tyoyhteison ja ovat samanaikaisesti my0ds organisaation nakdkulmasta tuotta-

via. (Kehusmaa 2011, 22-23.)

Kuten edellad todettu, hyva johtaminen, tyohyvinvointi ja tydilmapiiri kulkevat kasika-
dessd. Esimiehen vastuulla on usein hyvinkin laaja ja moninainen tehtadvien paletti,
mutta jo pelkdstaan omalla esimerkillaan han pystyy kannustamaan jokaista tyéyh-
teison jasenta huolehtimaan omasta tyohyvinvoinnistaan. Vaikka vastuu tyohyvin-
voinnin puitteiden luomisesta onkin tydnantajalla, tyontekijan vastuulle jaad oman
ty6hyvinvoinnin vahvistaminen ja sen edistaminen omalla kayttaytymisella ja toimin-
nalla. Tyontekijoillda on vastuu paitsi omasta myos muiden tydyhteison jasenten tyo-
hyvinvoinnista, ja se edellyttda hyvia tydyhteisotaitoja. (Manka, Hakala, Nuutinen &

Harju 2010, 29-30.)

Osaamisen kehittamisestda on myos tullut yrityksissa tarkeda, koska sen on arvioitu
vaikuttavan tyohyvinvointiin positiivisesti. Osaamisen kehittamiseksi organisaation
on tunnettava osaamisensa ydin ja osattava ennakoida myos tulevaisuuden vaati-
muksia, silla osaaminen on perusta myo6s organisaation kilpailukyvylle. Osaamisen ke-
hittamisen vaikutus hyvinvointiin johtuu siita, etta yleisesti ottaen kehittamisen tar-
joaminen tyontekijalle merkitsee sita, etta tyonantaja arvostaa hanta ja hanen tyo-
taan. Tama vaikuttaa positiivisesti myos tyontekijan motivaatioon ja tyotyytyvaisyy-
teen. (Day, Kelloway & Hurrell 2014, 15.) Tyotyytyvaisyytta kasitelladn mychemmin
tassa opinndytetydssa omassa alaluvussaan tyohyvinvoinnin ilmenemisen nakdkul-

masta.
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Tyoyhteiso

TyOyhteisotaitoiset, toisiaan tukevat tyontekijat, joilla kaikilla on yhteinen paamaara,
muodostavat tyopaikalle hyvan hengen, tydyhteison tydilmapiirin. Tyopaikan hyva
henki on toisten tyon arvostamista, keskindistd avoimuutta seka halua auttaa toisia ja
se syntyy onnistumisesta ja luottamuksesta. TyOyhteisotaitoiset tyontekijat seka esi-
mies suhtautuvat toisiinsa rakentavasti, toimivat kaikkien edun mukaisesti ja tekevat

aktiivisesti toita asioiden eteen. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 30-31.)

Yrityksella ja sen muodostamalla tyoyhteisélla on vaikutuksensa tyontekijan fyysi-
seen, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. Tyoyhteison voidessa hyvin, se paran-
taa vaistamatta tyontekijoiden tuottavuutta, sitoutumista ja osallistumista, joka on
seka tyontekijan etta tyonantajan ndakokulmasta hyvin merkityksellista ja myo6s talou-

dellisesti kannattavaa. (Day, Kelloway & Hurrell 2014, 31.)

Tyo6turvallisuus liittyy myo6s olennaisesti tydyhteisén hyvinvointiin. Tyénantajan vas-
tuulla on tyontekijoiden suojeleminen terveydellisiltd vaaroilta ja tapaturmilta, joka
tarkoittaa sita, etta tydnantajan on huolehdittava kokonaisvaltaisesti tyopaikan tur-
vallisuudesta. Tyoturvallisuuden puitteissa tydnantajan on huolehdittava tyosta, tyo-
olosuhteista ja tydymparistosta tyontekijoiden henkilokohtaiset edellytykset huomi-
oon ottaen. Sen lisaksi tydnantajalla on velvollisuus perehdyttda tyontekijat tyopai-
kan oloihin, oikeaoppisiin tydmenetelmiin ja turvallisuusmaarayksiin. (Tahtinen &
Parnila 2017, 34—35.) Ty6turvallisuudesta on saddetty yksityiskohtaisesti tyoturvalli-

suuslaissa.

Vaikka vastuu ty6turvallisuuden jarjestdamisestd on tyonantajalla, tydsopimuslain mu-
kaan tyontekijalla on kuitenkin velvollisuus noudattaa tydolojen ja ty6tehtavien edel-
lyttdmaa huolellisuutta ja varovaisuutta. Tyontekijan on huolehdittava sekd omasta
ettd muiden tyopaikalla tyoskentelevien turvallisuudesta kaytdssa olevien keinojen
avulla. Taman lisaksi tyontekijaa sitoo ilmoittamisen velvollisuus, mikali han huomaa
tyopaikallaan vikoja ja puutteellisuuksia, jotka saattavat aiheuttaa tapaturman tai sai-

rastumisen vaaran. (Ty6sopimuslaki 55/2001, 3:2.)

Ty6hyvinvointiin investoiminen siis toden totta kannattaa, silld koko tyoyhteison hy-

vinvoinnilla on merkitysta. Tyoperdisille sairauksille altistutaan herkemmin, mikali
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tydhyvinvointia laiminly6daan ja siind samalla myds motivaatio ja yhteishenki heikke-
nevat. Organisaation menestys myos heikkenee, mikali tybhyvinvointia on laimin-
lyoty. Pelkastdan jo sairauspoissaoloihin puuttuminen on kannattavaa taloudellisesti.
Hyva kysymys kuuluukin, onko organisaatioilla oikeastaan varaa olla investoimatta

tyohyvinvointiin tana paivana. (Pyoria 2012, 14.)

Tyo ja omat asenteet

Tyo6hyvinvoinnin nakdékulmasta tyon tulisi olla sisalléltdaan mahdollisimman monipuo-
lista, siina tulisi voida oppia uutta ja tyontekijalla pitdisi olla mahdollisuus vaikuttaa
tyonsa tavoitteisiin ja pelisdantoihin. Jokainen tulkitsee asioita kuitenkin omien asen-
teidensa kautta, joten vaikka asiat olisivat muodollisesti hyvin, joku saattaa kokea
olonsa ja tyonsa hankalaksi. Taman paivan tydelama kuitenkin tarjoaa tyontekijoille
yha enemman mahdollisuuksia toimia muutoksen agentteina, joka tarkoittaa sit3,
etta heilld itselladn on mahdollisuudet vaikuttaa kokemaansa. (Manka & Manka

2016, 76-77, 158.)

Ty6elama on kehittynyt viime vuosien aikana hurjasti ja nykyajan tyé on yha vaati-
vampaa. Vaativa tyo edellyttaa taten tyontekijoiltd oikeanlaista motivaatiota tyon
suorittamiseen, mutta tyopaikoilla vanhanaikainen ylhaalta alas valvominen koetaan
yha hairitsevana ja se heikentaa vaistamatta myos tyosta nauttimisen tunnetta ja
motivaatiota. TyOsta ei saada enda samanlaista tyydytysta kuin aikaisemmin ja sa-
malla tyytymattomyys heijastuu tehtyyn tyohon. Tyosuoritukset ja henkiloston tyyty-

vaisyys edellyttavat taten motivoituneita tyontekijoita. (Green 2006, 1-2.)

TyOpaikoilla tarvitaan motivoituneita ja tyopaikkaansa kiinnittyvia ihmisia enemman
kuin koskaan aikaisemmin. Motivaatio syntyy, kun tyopaikan toiminta on oikeuden-
mukaista ja ihmista arvostetaan. Jatkuva kiire, organisaation asettamat paineet tyon-
tekijalle, kiristynyt kilpailutilanne ja henkilostopula saattavat kuitenkin vaikuttaa
tyontekijan motivaatioon ja tyohon sitoutumiseen negatiivisesti. Osaava ja motivoi-
tunut henkilosté on taman paivan organisaatioiden tarkein padoma, josta on syyta
pitda erityisen hyvaa huolta. (Pyoria 2012, 41-42.) Tutkimuksien mukaan pelkastaan
jo hyva tyo tarjoaa kuitenkin mahdollisuuden motivoitua itse tyosta, erityisesti silloin,
kun tyon tarjoamat voimavarat, eli itsenaisyys, sosiaalinen tuki, suorituskyvyn palaut-
taminen ja oppimismahdollisuudet, ovat kunnossa (Orsila, Luukkaala, Manka & Ny-

gard 2011, 343).
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Tasa-arvo

Yhdenvertainen kohtelu tyopaikoilla on myo6s hyvin keskeisessa roolissa tyohyvin-
voinnista puhuttaessa. Tyésopimuslain (55/2001) mukaan tydnantajalla on velvolli-
suus kohdella kaikkia tyontekijoitaan tasapuolisesti, mikali siitd poikkeaminen ei ole
tyontekijan tehtava ja asema huomioon ottaen jokseenkin perusteltua. Jokaisella
tyontekijalla on oikeus tulla kohdelluksi tasapuolisesti ja yhdenvertaisesti tyonanta-
jan puolesta eika ketdan saa asettaa eri asemaan ilman hyvaksyttavaa syyta. (Tyoso-

pimuslaki 55/2001, 2:2.)

Yhdenvertaisuuslaissa on myds maaratty sdanto, jonka mukaan kukaan ei saa tulla
syrjityksi ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipi-
teen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydenti-
lan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkiléon liittyvan syyn
perusteella (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 3:8). Sukupuoleen perustuva syrjinta on
myo6s ehdottoman kiellettya, ja siitd on maaratty erikseen naisten ja miesten vali-
sessa tasa-arvolaissa (L 609/1986, 2 §). Taman opinndytetyon kannalta keskeisessa
asemassa ovat kuitenkin vuokratut tyontekijat ja heidan tasa-arvoinen kohtelu toi-
meksiantajayrityksen omien tyontekijoiden keskuudessa. Seuraavaksi kasitellaan

tasa-arvoa hiukan tarkemmin vuokratyon nakdkulmasta.

Tydsopimuksen muoto, kesto tai tyGajan pituus eivat missdan tilanteessa saa eivatka
voi olla syyna maadraaikaisten tai osa-aikaisten tyontekijoiden eriarvoiseen kohteluun,
ja ndin ollen myo6s vuokratyontekijoilla on oikeus tulla kohdelluksi taysin samanarvoi-
sesti tyopaikalla kaikkien muiden tyontekijoiden kanssa. Vaikka kohtelun tulee olla,
tyosuhteen muotoon katsomatta, kaikkien tyontekijoiden keskuudessa tdysin tasa-
arvoista, on kuitenkin syyta huomioida, etta tyénantajalla ei kuitenkaan ole velvolli-
suutta tukea vuokrattujen tyontekijoiden etuuksia taloudellisesti. (Havula, Meincke &

Vanhala-Harmanen 2017, 236.)

Ty6sopimuslain (55/2001) mukaan tyénantajalla on taman lisaksi velvollisuus tarjota
osa-aikaisille tyontekijoille lisatyota, mikali sellaista on, seka ilmoittaa vapautuvista
tyopaikoista, jotta kaikilla osa-aikaisilla ja maaraaikaisilla tyontekijoilla on mahdolli-
suus hakeutua naihin tehtaviin yhta lailla kuin vakituisilla ja kokoaikaisilla tyonteki-

joilla. (Tyésopimuslaki 55/2001, 2:5-6). Vuokratyon ndkokulmasta kayttajayrityksen
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velvollisuutena on noudattaa tasa-arvolain sdannoksia tyon valvonnassa ja johtami-
sessa seka tyooloihin liittyvissa asioissa myds vuokratydvoiman osalta. Kayttajayritys
on velvollinen ennaltaehkaisemaan esimerkiksi hairintaa ja velvollinen jakamaan tyo-
tehtdvia siten, ettei se aseta ketdan eri asemaan sukupuolen perusteella. Tasapuoli-
sen kohtelun erityispiirteet korostuvat usein niissa tilanteissa, jolloin kayttajayrityk-
selld on useita vuokratyontekijoita ja kohtelun tulee olla tasavertaista myos toisiin

vuokratyontekijoihin nahden. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2011, 210.)

4.2 Tyohyvinvoinnin merkitys

Tyohyvinvoinnin tavoitteena on henkildston kokonaisvaltainen hyvinvointi ja tyohy-
vinvoinnin edistamisesta on taten tullut tarkea kohde tydpaikoilla, jotta tydontekijat
voisivat kokonaisvaltaisesti hyvin. On itsestdan selvaa, etta terveet ja hyvinvoivat
tyontekijat ovat kaikista tuottavimpia ja useat tyonantajat ovatkin aloittaneet toi-
menpiteita, joilla he pyrkivat edistimaan tyontekijoidensa terveytta ja hyvinvointia
entisestaan. Tyopaikalla ja sen hyvinvoinnilla on merkitysta, silla se on avainasemassa
edistamassa terveellisempia tyotapoja, mutta myds muita tydelaman ulkopuolisia va-

lintoja. (Day, Kelloway & Hurrell 2014, 31.)

On siis tiedostettava, etta se kuinka ihminen voi ty6elamassa, vaikuttaa suoraan ha-

nen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiinsa ja ndin ollen myos terveyteensa (Bianchi, Cas-
per & King 2005, 1-2). Kun yrityksella on hyvinvoiva henkilosto, he tyoskentelevit te-
hokkaasti ja ovat valmiita kehittymaan ja oppimaan seka pystyvat tuottamaan luovia
ratkaisuja ja innovaatioita (Viitala 2014, 171). Juutin ja Vuorelan (2015) mukaan inno-
vaatioiden aikakautemme vaatiikin tyontekijoilta henkista panostusta, ja taman edel-

lytyksend on, ettd ihmiset voivat oikeasti hyvin (Juuti & Vuorela 2015, 278).

Kehusmaan (2011) mukaan tyéhyvinvointia voidaan pitaa myos yrityksen kilpai-
luetuna. Kilpailuetua tuo se, miten hyvin tydyhteistssa pystytdadan tunnistamaan yksi-
I6tason tarpeita ja motivaatiota kdytanndssa. Usein yhdelld esimiehelld on johdetta-
vanaan useita eri henkil6ita, joilla kaikilla on omat yksil6lliset tarpeensa. On siis sano-
mattakin selvaa, ettd vaaditaan hurjan kehittynytta ihmistuntemusta seka tilanne-
herkkyyttd, jotta esimies voi tunnistaa yksiléiden erilaiset tarpeet. (Kehusmaa 2011,

18.)
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Tyodyhteisot, jotka onnistuvat tunnistamaan yksilolliset tarpeet ja osoittaa tukensa ja
kunnioituksensa tyontekijoille, auttavat vahentamaan turhaa stressia tyontekijoissa
ja toimivat taten hyvin tuottavasti ja tehokkaasti (Day, Kelloway & Hurrell 2014, 17).
Tyohyvinvoinnilla on siis merkitysta, silla se vaikuttaa kilpailukyvyn lisaksi yrityksen
tulokseen, maineeseen, tuottavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen ja tyontekijéiden sai-

rauspoissaoloihin (Tyéhyvinvointi n.d.).

Usein mietitdaan, kumpi on ensin, taloudellisesti hyvinvoiva yritys, joka vahvistaa ta-
man seurauksena myds henkiléston hyvinvointia vai hyvinvoiva henkilostd, jonka
avulla yrityksen toiminta on menestyksekasta. Molemmissa tapauksissa hyvinvoin-
nilla nayttaa kuitenkin olevan merkitysta ja hyvinvoinnin on todettu tuottavan lisaa
hyvinvointia joka tapauksessa. (Viitala 2014, 171.) Py6ria (2012) kuitenkin muistuttaa
hyvin tarkeasta nakékulmasta. Vaikka menestyneilla organisaatioilla on keskivertaista
enemman halua ja resursseja tydhyvinvoinnin investoimiseen, on kuitenkin syyta
muistaa, ettd jossain tapauksissa myos tyohonsa tyytymaton henkil6 voi siitakin huo-

limatta olla tuottava ja tehokas, esimerkiksi palkan motivoimana. (Pyoria 2012, 10.)

Voidaan siis todeta, etta tyohyvinvoinnilla on tana paivana hyvin paljon merkitysta
seka yksilon itsensa ettd koko yritystoiminnan kannalta ja taten siihen on syyta pa-
nostaa jatkuvasti. Terdvan (2013) mukaan tyéhyvinvointi ei ole mikdan ulkoistetta-
vissa oleva asia, vaan sen toteutuminen ja parantaminen tapahtuu pelkastaan yrityk-
sien sisalla, joten sen tutkiminen on myos aina hyvin perusteltua ja ajankohtaista (Te-

rava 2013, 5).

4.3 Tyohyvinvoinnin ilmeneminen

Pyorian (2012) mukaan hyvan tyon nakékulmia on monia ja on sanomattakin selvaa,
ettd hyvin hoidettuna tyohyvinvointi iimenee ihmisissd monin eri tavoin. Tyéelaman
laatu, tydmotivaatio ja tyotyytyvaisyys ovat keskeisia nakokulmia maariteltdaessa hy-
van tyon kasitettd, mutta hyvaa tyota voidaan ldhestyd myods muista nakokulmista.

(Pyoria 2012, 80—81.) Tassa kappaleessa kasitelldaan yksityiskohtaisemmin tyéhyvin-

voinnin ilmenemista yksilotasolla ja pohditaan niita asioita, jotka ilmenevat, kun tyo-
hyvinvointi on kunnossa. Keskeisimpia kasitteita ovat tyotyytyvaisyyden lisaksi tyon-

ilo, tyonimu ja tyokyky.
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Tyotyytyvaisyys

Jaben (2010) mukaan tyotyytyvaisyyden ldhtokohtana voidaan pitaa sitd, etta tyonte-
kija tekee omasta mielestaan itselleen mielekasta tyota. Tyontekija kokee aktiivista
virittyneisyytta seka mielihyvaa tyon tekemisesta ja on innostunut. Useissa yhteyk-
sissa tyotyytyvaisyyden rinnakkaiskasitteena kaytetaan myos tydniloa ja tata taas voi-
daan pitaa tyonimun lahtéruutuna. Tyonimu on jatkoa tyonilolle ja silla tarkoitetaan
myonteistd, suhteellisen pysyvaa tilaa, joka ilmenee tunne- ja motivaatiotasolla. Tyo-
nimussa tyontekija on tarmokas ja taysin omistautunut ja uppoutunut tyohonsa. YI-
peys tyosta ja ammatillinen itsetunto ovat talléin myds hyvin korkealla tasolla. (Jabe

2010, 96, 103-105.)

Tyonilo ja siitd johdettu tyonimu ilmenevat taten tyontekijan tyéhyvinvoinnin ansi-
osta (Juuti & Vuorela 2015, 478—-479). Tyohyvinvoinnin ohella tydnantajien olisikin
syyta keskittyd myos tyonimun lisddmiseen, eli toisin sanoen luomaan edellytyksia
sille, ettd tyontekijoiden aito innostus tyohon voi syntya. Tyontekijoihin, jotka koke-
vat tydnimua, kannattaa panostaa, silla he ovat paitsi tyytyvaisia myos tehokkaita ja
energisia. Nain ollen panostus maksaa kyll3 itse itsensa takaisin. (Manka & Manka

2016, 41.)

Ty6nimuun liittyy olennaisesti henkilon luontaiset vahvuudet. Henkild, joka toimii sel-
laisessa ty0ssad, joka vastaa hanen luontaisia vahvuuksiaan ja jossa han voi hyvin, on
sitoutuneempi ja kokee tyonsa mielekkadksi. Nadin ollen on tarkeaa, etta luontaiset
vahvuudet tunnistetaan tydyhteisossa, jotta sitoutumista voidaan edistda. Luontaiset
vahvuudet eroavat kehitettavista kyvyista hiukan, silla vahvuuksia pidetaan ominai-
suuksina, jotka pysyvat suhteellisen vakaina koko eldméan ajan. Vahvuudet ovat posi-
tiivisia piirteitd, jotka heijastuvat yksilon asenteisiin, uskoihin ja kdyttaytymiseen.

(Day, Kelloway & Hurrell 2014, 60.)

Tyokyky

Kehusmaan (2011) mukaan tyotyytyvaisyys edellyttda kuitenkin tyéhyvinvoinnin
ohella hyvaa tyokykya. Hyva tyokyky ei ole pelkastdan yksilon ominaisuus tai pysyva
tila vaan siihen vaikuttavat monet eri tekijat. Fyysinen toimintakyky, psyykkinen ja
sosiaalinen toimintakyky ja terveys muodostavat perustan tyontekijan tyokyvylle.

Ammatillinen osaaminen, motivaatio, arvot ja asenteet yllapitavat ja edistavat tyoky-
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kya. Omalla asenteella on vaikutusta tyokykyyn, silla mielekkdaksi ja sopivan haas-
teelliseksi koettu tyo vahvistaa tyokykya. Myos tydeldman ja muun eldaman yhteenso-
vittaminen, oma ty0 ja koko sita ympardivan tyoyhteisdén yhteensopivuus ovat asi-

oita, jotka vaikuttavat vadistamatta tyokykyyn. (Kehusmaa 2011, 27-28.)

Kuviossa 4 on kuvattu tyokyky ja siihen keskeisesti vaikuttavat tekijat. Tyokyvysta on
olemassa useita eri malleja ja se on hyvin moniulotteinen asia, johon vaikuttavat
olennaisesti yksilon itsensa lisdksi niin tyd kuin tydyhteisdkin. Tama Juhani llmarisen
luoma tyokykytalo muodostuu kuitenkin neljasta eri kerroksesta muodostaen selkean
ja helposti hahmotettavan kokonaisuuden. Kuten edelld mainittu, kaiken perustana
toimii yksilén oma terveys ja toimintakyky, joka kattaa seka fyysisen, psyykkisen etta
sosiaalisen toimintakyvyn. Tyokykyyn vaikuttaa myos hyvin keskeisesti ihmisen oma

ammatillinen osaamistaso. (Terdva 2013, 6.)

YHTEISO

TYOKYKY

TYO
Tydolot
Tyon sisdlto ja vaatimukset
Tydyhteiso ja organisaatio
Esimiesty® ja johtaminen
Arvot
Asenteet  Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuvio 4. Tyokykyyn vaikuttavat tekijat (Terava 2013, 6)



35

Tyokykytalon kolmas kerros muodostuu arvoista, asenteista ja motivaatiosta. Neljan-
nessa kerroksessa sen sijaan vaikuttaa konkreettinen tyopaikka, jossa henkil® toimii
ja esimiesty0 ja johtaminen ovat avainasemassa tdssa kerroksessa. Kaiken kaikkiaan
tyokyvyn tarkoituksena on, etta kaikki ndma nelja edelld mainittua kerrosta ovat kes-
kenadan tasapainossa ja nadin ollen tukevat myds toisiaan. Yksil6lla itselladn on sano-
mattakin isoin rooli oman tyokykynsa rakentajana ja yllapitdjana, mutta myds muilla
verkostoilla ja rakenteilla on vaikutusta tyokykyyn, kuten voimavaralahtoisessa tyo-
hyvinvoinnin mallissa todettiin aiemmin. Ty6terveyshuolto ja tydsuojelu ovat myds
hyvin keskeisessa roolissa tyokyvyn rakentamisessa ja sen yllapitamisessa. Tyonteki-
jaa ymparoiva muu elama ei myoskaan ole irrallaan tyokyvysta, jolloin yhteiskunta,

perhe ja lahiyhteiso vaikuttavat myos tyokykyyn. (Terdva 2013, 6.)

Teravan (2013) mukaan tyokyky ei ole itsestaanselvyys tai tyontekijan pysyva ominai-
suus ja nain ollen sita pitda johtaa myos tyopaikalla. Maaratietoinen toiminta edes-
auttaa yllapitamaan tyokykya mika taas vahentaa sairauspoissaolojen kustannuksia.
Tybkykyyn panostaminen ja sen yllapitaminen tulisikin nahda kustannusten sijaan tu-

levaisuuden investointina, silla se on sen arvoista. (Terava 2013, 6.)

5 Tutkimuksen toteuttaminen ja tulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen tulokset ja tarkeimmat esille nousseet asiat. En-
simmaisena kdydaan kuitenkin lapi tutkimuksen toteutukseen liittyvat keskeiset osa-
alueet ja tarkastellaan vastaajien taustatietoja ja heidan suhdettaan vuokratyéhon.
Taman jalkeen perehdytadan teemoittain ja viela yksityiskohtaisemmin tutkimustulok-
siin, jotka pohjautuvat teemahaastatteluista saatuun aineistoon. Lopuksi esitetdaan

vastaajien esittamia kehitysideoita, jotka nousivat esiin teemahaastatteluissa.

5.1 Tutkimuksen toteutus

Tutkimusta varten haastateltiin toimeksiantajayrityksen yhden tiimin vuokratyonteki-
joitd helmikuussa 2018. Tutkimuksentekohetkellad kyseisessa tiimissa tyoskenteli yh-
teensd kuusi vuokratyontekijaa ja kaiken kaikkiaan tyontekijoita oli yhteensa 27. Tut-
kimus suoritettiin teemahaastatteluiden avulla ja samaa teemahaastattelurunkoa

hyodynnettiin kaikkien haastateltavien kohdalla. Teemahaastattelurunko, joka pitda
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sisallaan teemahaastattelun teemat ja niihin liittyvat tarkentavat kysymykset, |6ytyy

tdman opinnadytetyon liitteesta 1.

Teemahaastatteluiden avulla pyrittiin selvittamaan vuokratyontekijéiden tyéhyvin-
voinnin nykytila ja tunnistamaan tekijoita, jotka vaikuttavat olennaisesti tyohyvin-
vointiin vuokratydn nakdkulmasta. Edella mainittujen lisaksi teemahaastatteluiden
avulla tutkittiin myos vuokratyontekijoiden henkilokohtaisia nakemyksia liittyen kayt-
tajayrityksen, eli toimeksiantajayrityksen toimintaan ja kerattiin vuokratyontekijoi-

den antamia ideoita asioiden kehittamiseksi.

Haastatteluja tehtiin yhteensa viisi ja kaikki teemahaastattelut suoritettiin yksilohaas-
tatteluina. Toimeksiantajayrityksessa kdytetaan kahta eri henkilostopalveluyritysta ja
haastatteluun osallistui vuokratydntekijoita molemmista yrityksista. Litterointia teh-
dessa haastateltavista kaytettiin koodeja H1, H2, H3, H4 ja H5 ja vuokrayrityksista
koodeja A ja B. Haastateltavien numerojarjestys ei ole haastattelujarjestys, vaan se

on luotu satunnaisesti aineiston litterointi- ja purkuvaiheessa.

Tuloksissa eri henkildstopalveluyritysten vuokratyontekijoihin viitataan kuitenkin kir-
jaimilla A ja B, jonka jalkeen haastateltavien numerot tulevat juoksevassa jarjestyk-
sessa, esimerkkind Al ja B2. Tama helpottaa vertailuasetelman havainnollistamista
kahden henkilstopalveluyrityksen kesken. Kyseista koodaussysteemia havainnollis-

tetaan taulukossa 1.

Taulukko 1. Haastateltavien vuokrayritykset ja koodit

Haastattelun numero Vuokrayritys, jonka Koodi

kautta tyoskentelee

Haastateltava 1 A Al
Haastateltava 2 A A2
Haastateltava 3 A A3
Haastateltava 4 B B1
Haastateltava 5 B B2
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Teemahaastattelurunko toimitettiin jokaiselle haastateltavalle etukateen ja haastat-
telut toteutettiin viikolla 8. Kaikki haastattelut tehtiin kasvotusten toimeksiantajayri-
tyksen tiloissa ja haastattelut nauhoitettiin digitaalisella nauhurilla. Haastatteluiden
nauhoittamiseen kysyttiin lupa jokaiselta haastateltavalta erikseen ja kaikille osallis-
tujille kerrottiin tutkimuksen luottamuksellisuudesta. Haastattelut kestivat noin 20—
30 minuuttia ja kaikki haastattelut litteroitiin mahdollisimman nopeasti haastattelun
jalkeen. Litteroitu aineisto toimitettiin jokaiselle haastateltavalle vahvistettavaksi ja
nain varmistettiin tietojen oikeellisuus. Litteroitua aineistoa saatiin haastatteluista

yhteensa noin 30 sivua.

Vastaajien taustatiedot

Taustatietoina haastateltavilta kysyttiin ikda, viimeisinta koulutusta, suhdetta vuokra-
tyohon seka vuokrayritysta, jonka kautta tyoskentelee. Haastateltavien ikdjakauma
jakaantui 22-50 ikdvuoteen ja eniten oli 24-vuotiaita. Ainoastaan yksi haastatelta-
vista oli yli 30-vuotias, muuten ikdjakauma jakaantui tasaisesti. Suurin osa haastatel-
tavista tyoskenteli vuokrayrityksen A kautta ja kaksi haastateltavista vuokrayrityksen
B kautta. Suurimmalla osalla vastaajista oli toisen asteen koulutus joko lukiosta tai
ammattikoulusta ja kahdella haastateltavista viimeisin koulutus oli korkea-asteen tut-
kinto joko yliopistosta tai ammattikorkeakoulusta. Kaksi haastateltavista oli naisia ja

loput kolme miehia.

Kaikki haastateltavat tyoskentelivat maaraaikaisessa tyosuhteessa ja ennen nykyista
tydsopimusta kaikilla oli ollut vahintaan yksi maaraaikainen tydsopimus ennen ny-
kyista tyosopimusta. Edelliset tydsopimukset eivat kuitenkaan kaikki koskeneet sa-
maa tyotehtavaa, kuin missa he tyoskentelivat talla hetkella. Suurimmalla osalla ai-
kaisempien maaraaikaisten tydsopimuksien lukumaara kyseisessa tyotehtavassa oli

kuitenkin enemman kuin yksi ja enimmillaan jopa seitseman.

Suurin osa haastateltavista tyoskenteli osa-aikaisesti ja kahden haastateltavan tyo-
suhde oli kokoaikainen. Yksi haastateltavista oli tydskennellyt kyseisessa tyotehta-

vassa vasta muutaman kuukauden ajan, mutta muilla haastateltavilla oli takana va-
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hintdan vuoden kokemus kyseisesta tyotehtavasta. Suurimmalla osalla haastatelta-
vista tydsopimuksen kesto oli taman hetkisessa tydsuhteessa vuoden madraaikainen

ja kahdella haastateltavista kahdeksan kuukauden mittainen.

Otanta onnistui hyvin, silla haastateltavien lukumaara kattoi lahes kokonaan tutki-
muksen kohteena olevan tiimin kaikki vuokratyontekijat. Tama on erittdin tarkeaa
myos tutkimustulosten luotettavuuden kannalta. Kattava ikahaarukka, haastatelta-
vien vaihteleva suhde vuokraty6hon ja aikaisemmat kokemukset olivat myos ensisi-

jaisen tarkeita tekijoita onnistuneen otannan nakokulmasta.

5.2 Tyohyvinvoinnin nykytila

Haastatteluiden ensimmaisena teemana oli keskustella yleisella tasolla tyéhyvinvoin-
nin nykytilasta vuokratyontekijan oman nakemyksen ja kokemuksen perusteella. Tee-
man avulla pyrittiin luomaan haastattelutilanteelle mahdollisimman helppo aloitus ja
saamaan vastauksia vuokratyontekijoiden tyohyvinvoinnin tilasta talla hetkelld perus-
tuen tdysin heiddan omaan kokemukseensa asiasta. Teeman avulla oli tarkoitus selvit-
taa my0s niita asioita, jotka ovat vuokratyontekijoiden mielesta keskeisimpia omaan
tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita kyseisessa tydssa ja tyopaikalla. Teeman yhtey-
dessa keskusteltiin alkuun myods vuokratydntekijan taustatiedoista ja selvitettiin

muun muassa tyosuhteen muodon vaikutuksia vuokratyontekijan tydhyvinvointiin.

Kuviossa 5 on esitetty tiivistetysti kaikki alateemat, jotka nousivat esille keskustelta-
essa tutkimuksen ensimmaisesta varsinaisesta paateemasta. Tutkimuksen ensimmai-
sena paateemana oli tyohyvinvoinnin nykytilan selvittdminen. Teemojen lisaksi kuvi-
osta 5 kdy myos ilmi ryhmakohtaiset eroavaisuudet sekd samankaltaisuudet ryhmien
valilla. Teemakuvion ryhmat on jaettu sen mukaan, kumman henkilostopalveluyrityk-
sen kautta vuokratyontekijat tyoskentelivat. Teemakuvioon on tiivistetty kaikki haas-
tatteluissa esiin nousseet alateemat molempien vuokrayrityksien vuokratyonteki-

joilta.



39

Kuvio 5. Teemakuvio tydhyvinvoinnin nykytilasta

Kaikilla haastateltavilla tydsuhteen muoto oli maaraaikainen. Kysyttdessa omia nake-
myksia tydsuhteen maaraaikaisuudesta mielipiteet vastaajien keskuudessa erosivat
hiukan toisistaan. Suurin osa ryhmasta 1, jotka tekivat toita epasaannollisesti ja osa-
aikaisesti, kokivat maaraaikaisuuden itselleen erittdin hyvana vaihtoehtona ja tyéhy-
vinvointia tukevana asiana sen joustavuuden takia. Joidenkin vastaajien keskuudessa
maaradaikaisuutta ei kuitenkaan koettu lainkaan mieluisana ja sita kuvattiin esimer-
kiksi seuraavin mielipitein:

Tavallaan se on ollut minulle hyvd, kun olen joka kevdt hakenut kouluun. Vd-

hdn vakavissani ja ei niin vakavissani, ettd sitten, kun ei ole tiennyt yhtddn,
ettd mitd haluaa, niin toisaalta se on ollut minulle ihan hyvd. (A3)

Minun mielestdni se on huono. Ei ole hyvd asia. Se, ettd siihen ei ole mitddn
oikeaa syytd. Koska nyt siind tyésopimuksessa lukee, ettd sitd ei voida taata
sitd tyon mddrdd. Niin mind haluaisin tietdd, mihin se tyo tddlté yhtékkié ka-
toaisi. (B1)

Mind olen kokenut tdmdn ihan helpoksi vaihtoehdoksi, ja kun on ollut vdhdn
epdvarmaa tulevaisuuden suhteen, niin tdmd on ollut helppo. (A2)

Joskus ihan toisaalta hyvd, ettd jos haluaisi vaihtaa tyénkuvaa, toisaalta tie-
tysti véihén stressaavaa, kun ei koskaan tiedd. lhan maksimissaan pystyy teke-
mddn suunnitelmia vuodeksi eteenpdin. (B2)
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Yleisesti ottaen haastateltavien keskuudessa tyohyvinvoinnin todettiin olevan hyvilla
tasolla. Ryhma 2 korosti tarkeimmaksi omaan tyéhyvinvointiinsa vaikuttavaksi teki-
jaksi tyoyhteisdn tydilmapiirin ja sita kuvattiin erittain hyvaksi tassa kyseisessa tii-
missd. Kysyttdessa minkalaiseksi vuokratyontekijat kokevat oman tyéhyvinvointinsa
talla hetkelld, tyohyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita kuvattiin muun muassa
seuraavasti:

Kohtalainen, ettd enemmdin siis plussan puolella, kuin miinuksella. Positiivi-

sesti tddlld tietysti vaikuttaa tydilmapiiri, joka on tédlld todella hyvd, koska

kaikki ihmiset ovat aivan valtavan mukavia ja ystaviillisid ja on hyvd tyéilma-

piiri. (B2)
Yksi haastateltavista oli sitd mieltd, etta tyo on hanelle enemmankin pelkka tulon-
Iahde ja ndin ollen henkilokohtainen tyéhyvinvointi on aika neutraali. Ryhma 1 nosti
esille my0Os tydympariston ja tydergonomian. Kahdella heista oli henkilokohtaisia toi-
veita hieman erilaisesta tydymparistosta, eika avokonttoria pidetty kovin mieluisana
vaihtoehtona henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin nakékulmasta. Yksi vastaajista piti
tyoymparistoa kuitenkin hyvin mieluisana aikaisempiin tyopaikkoihinsa verrattuna ja
oli erityisen tyytyvdinen taman tydpaikan tarjoamiin puitteisiin tyéergonomian nako-
kulmasta. N&din vastaajat kuvailivat tydymparistoa hiukan eri ndkokulmista:

Tietysti tdmd tyétilakin, ehké minulle ei ainakaan henkilékohtaisesti ole mi-

kddn mieluisin nimenomaan, ettd on tdmméinen avonainen iso tila, missd

kaikki tydskenteleviit. Se on ollut véhdn semmoinen, mistd ei ole ikind itse pi-
tdnyt. Tykkéddn semmoisesta omasta rauhasta. (A1)

Tuossa on aika kiva tyéskentelyrauha ja tykkddn siitd, ettd on kaksi ndyttod ja
poyddt nousevat, ettd on kylld hyvin huomioitu. Ja matto ja kaikkea. Kylld
mind ihan koen, ettd olen hyvin viihtynyt ja minulla on asiat hyvin. Ja se, ettd
minusta pidetddn hyvin huolta ja tuntuu ettd vdlitetddn. (A2)

Molemmat ryhmat nostivat esille myos omat henkilokohtaiset voimavaransa osana
ty6hyvinvoinnin rakentumista. Ryhma 1 korosti omia vaikuttamismahdollisuuksia ja
sita, kuinka oma tyohon suhtautuminen heijastuu myos suoraan omaan tyéhyvin-
vointiin. Omat asenteet ratkaisevat sen, miten tyonsa ottaa ja kokee, ja sen paalle ra-
kentuu myds oma tyohyvinvointi. Ryhma 2 puolestaan korosti sitd, etta vuokratyon-
tekijana tyoskenteleminen sinansa ei vaikuta tyohyvinvointiin, mutta epatasa-arvoi-
nen palkkaus nostettiin esille tydhyvinvointiin vaikuttavana tekijana tyohyvinvoinnin

nykytilasta keskusteltaessa.
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5.3 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Organisaatio ja johtaminen

Haastattelun seuraavana teemana oli tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat viela yksi-
tyiskohtaisemmin, ja ensimmaisena keskustelun aiheena oli organisaation toiminta ja
johtaminen. Taman teeman avulla oli tarkoitus selvittdaa, minkalaisia vaikutuksia esi-
miehella ja johtamisella koetaan olevan tyéhyvinvointiin liittyen. Organisaatiosta kes-
kusteltaessa pohdittiin my0s sitd, minkalaiseksi vuokratyontekijat kokevat omat oppi-
mis- ja kehittymismahdollisuutensa, saamansa tuen ja palautteen seka organisaation

tarjoamat palvelut ja mahdolliset tydsuhde-edut vuokratyontekijalle.

Kuviossa 6 on esitettyna organisaation toiminta ja johtaminen tiivistden siihen myos
kaikki kyseiseen teemaan liittyvat alateemat, jotka nousivat esille keskusteltaessa
tasta teemasta kaikkien haastateltavien kanssa. Kuviossa 6 on otettu huomioon myos

ryhmakohtaiset eroavaisuudet sekd samankaltaisuudet kahden eri ryhman valilla.

Organisaatio ja johtaminen

Vuokratyontekijat Vuokratyontekijat

henkilostopalveluyrityksesta A henkilostopalveluyrityksesta B

Ryhmid 1 Ryhma 2

e Kannustaminen e Kannustaminen

e Esimiehen tuki ja joustavuus e Esimiehen tuki

e Muun eldmdn yhteensovittaminen e Oppimis- ja kehittymismahdollisuudet
e Oppimis- ja kehittymismahdollisuudet | e Palautteen ja tyénteon tuen riittévyys
e Koulutukset ja niiden laatu e Tyosuhde-edut

e Palautteen ja tydnteon tuen riittévyys

e Tyosuhde-edut

Kuvio 6. Teemakuvio organisaatiosta ja johtamisesta
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Suurin osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd esimies vaikuttaa heidan tyohyvin-
vointiinsa hyvin positiivisella tavalla eika vastauksissa ilmennyt mitdaan poikkeavuuk-
sia. Esimiehen kannustavuus, tuki, joustavuus ja aito kiinnostuneisuus myoés vuokra-
tyontekijoita kohtaan nousi esille molempien ryhmien haastatteluissa. Esimiehen
kanssa on helppo kommunikoida ja sopia tyohon liittyvia asioita hyvin joustavasti ja
siihen oltiin erityisen tyytyvaisia. Ryhmassa 1 korostettiin myos tydelaman helppoa
yhteensovittamista muun elaman kanssa ja yksi haastateltavista puolestaan kertoi
esimiehen olevan helposti [ahestyttava ja hyvin [asna oleva esimiehena. Kysyttaessa,
milla tavalla vuokratyontekijat kokevat esimiehen vaikuttavan tyohyvinvointiin saa-
tiin muun muassa seuraavia vastauksia:

Kyllé varmaan hyvinkin paljon vaikuttamalla jo ihan siis yleiseen tyéilmapiiriin,

koska hén nyt on tdmméinen iloinen, positiivinen, paljon puhuva ihminen, etté

se luo semmoista positiivista energiaa ympdrilleen. Koska sitten taas, jos ihan

suoraan puhutaan, niin huonolla esimiehelld vois olla ihan katastrofaalinen
vaikutus. (B2)

Hyviilld tavalla se vaikuttaa, yleensd. Jos tulee jotain konfliktitilanteita niin sit-
ten tietysti eri, mutta ei meillé ole kyllé ongelmia minun esimiehen kanssa. Eli
se tukee kyllé minun tyéhyvinvointia ja hdn on hyvin kannustava. (B1)

Mind olen kylld ollut tyytyvdinen, ettd tdmmdinen positiivinen kannustaminen
ja tavallaan paineiden minimoiminen, niin se on sopinut minulle. (A1)

Oppimis- ja kehittymismahdollisuudet nahtiin hyvana molempien ryhmien keskuu-
dessa, vaikka kyseessa on vuokratyd. Ryhma 1 kertoi talon tarjoavan kaikille hyvat
mahdollisuudet uuden oppimiseen ja itsensa kehittamiseen, mikali vain itse on kiin-
nostunut niistd mahdollisuuksista. Ryhmassa 2 yksi haastateltavista nosti kuitenkin
esille, etta mahdollisuuksia ei hanen mielestaan ole, mutta ei kuitenkaan perustellut
asiaan sen tarkemmin. Ryhmassa 1 korostuivat myos koulutukset ja niiden laatu ja
kaksi heista kritisoi hiukan saamaansa opetuksen laatua. Oppimis- ja kehittymismah-
dollisuuksia kommentoitiin seuraavasti:

Joo siis ainakin nyt téhdn asti on ollut. Ettd kylldhdn tddlld tietysti témd yritys,

joka on meiddt vuokrannut, niin tietysti toivoo, ettd kaikilla olisi mahdollisim-

man laaja osaaminen. Etté kylld mind katson, ettd ne on ihan tdhdn asti aina-

kin ollut hyvdit. Silti yhtd lailla koulutetaan, vaikka onkin vuokratyéntekijd.
(B2)



43

Nyt kun olen tehnyt enemmdn nditd téitdkin, niin onhan téssd ollut koulutuk-
sia ja uusia toimenkuvia. Ettéd kyllGhdn sitd varmaan ihan erilaisia tydtehtdvid-
kin riittdisi. Se sitten, ettd miten niihin kouluttautuu, ettd pitéisiké niihin ni-
menomaan kouluttautua siten, ettd kdy sen yhden muutaman pdivén koulu-
tuksen ja sen jéilkeen pitdd hallita se koko tehtdivad. Itse toivoisi, ettd se olisi
mahdollisimman semmoista paineetonta ja pystyy vihdn helpommin pddse-
mddn siihen sisdlle. (A1)

Riittavasta opastuksesta, tuesta ja palautteen saamisesta haluttiin myos keskustella
haastateltavien kanssa, koska ne koettiin niin ikdan tyéhyvinvointiin vaikuttavina te-
kijoina. Kaikki vastaajat kertoivat saavansa palautetta joko muilta tyoyhteison jase-
nilta tai valmentajilta, mutta palautteen maara nostettiin selvasti esille molemmissa
ryhmissa. Seka ryhma 1 ettd ryhma 2 kertoivat saavansa kylla palautetta, mutta toisi-
naan vaihtelevissa maarin, ja muutama toivoikin saavansa palautetta nykyista enem-
man. Selvitettiin myos, minkalaista palautetta vuokratyontekijat saavat, ja paasaan-
toisesti palaute on ollut ainoastaan positiivista. Kaksi haastateltavista toivoi saavansa

myos rakentavaa palautetta, jotta voisivat kehittya tyossaan entisestaan.

Mya0s riittdava tuki ja opastus tyohon liittyen koettiin hyvana. Haastattelujen mukaan
tydyhteison sisalla on helppo pyytaa apua kenelta tahansa ja kaikki auttavat toisiaan.
Ryhmadssa 1 korostui kuitenkin hiukan tuen riittamattomyys. Yksi haastateltavista to-
tesi, ettd ennen on ollut selkeasti nimettyna joku tietty henkilo kenelta kysya, mutta
ndin ei enaa ole ja asiaan toivottiin muutosta. Palautteen ja tuen saamista seka nii-
den laatua kommentoitiin seuraavasti:

Hyvdé palautetta pddosin. Ei tddlld juuri huonoa palautetta minulle ainakaan

ole annettu. Ja yleensd se on véihén vaan sitd, ettd kiitetddn siité, mitd on
tehty. (B1)

Minun mielestdni se on kéyty ihan hyviissd hengessd, ettd jos sielld on ollut jo-
tain sanomista, niin se on sitten sanottu ihan rakentavasti. Muutenkin sitten
semmoista positiivistakin, ettd tsemppaa eteenpdin. (A1)

Ehkd vdhdn vaihtelevasti. Minusta tuntuu, etté ennen sai paljon paremmin ja
oli selkedisti nimetty myés henkilé keneltd kysyd ja nyt on vdhdn ehkd kysy-
mysmerkki, keneltd kysyisi. (A2)

Kayttajayrityksen toiminnasta ja sen tarjoamista palveluista ja mahdollisista tyo-

suhde-eduista keskusteltiin myds tdman teeman yhteydessa. Molempien ryhmien

vastaajat kokivat, ettd toimintamalli, jossa vuokratyontekijoille ei kuulu mitaan talon
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etuja, on epatasa-arvoinen. Ryhmassa 2 kerrottiin henkilostdpalveluyrityksen tarjoa-
van heille ruokailuedun, mutta ryhmassa 1 sen sijaan kukaan ei padssyt hyotymaan
mistaan tyosuhde-eduista vuokratyontekijana. Nain ollen tilanne asetti myos vuokra-
tyontekijat keskendan eriarvoiseen asemaan eri henkilostopalveluyrityksien valilla.
Kaikki haastateltavat kertoivat, etta toivoisivat palveluiden ja etujen olevan tasa-ar-
voisia ja samalla tasolla yrityksen muiden tydntekijoiden kanssa. Tyoterveyden palve-
lut olivat ainut asia, mika sai positiivisen maininnan muutamassa haastattelussa.
Muuten organisaation toimintamallia kommentoitiin seuraavasti:

Kyllé se minun mielestdni olisi kiva ainakin, etté toi ruokailu olisi esimerkiksi

semmoinen, ettd se olisi tasapuolinen. Etenkin niillekin sitten, jotka kédyvdt va-
kinaisten kanssa syomdissd, juuri se, ettd ej olisi sellaista erottelua. (A1)

Olisihan se ihan kiva, koska samaa tyétéhdn me periaatteessa tehdddn, ettd
miksipd ei. Voisihan niité olla. Ruokailuedut ja kaikki téillaiset. En tiedd, onko
se sitten joku kannustusmalli hakea itse tdhdn yritykseen téihin, eikd tyytyd
olemaan téissé vuokrafirmassa. (A2)

Eihén niitd kédytdnndssd edes ole. Meilléhén ei ole mitddn etuja eikd mitédn.
Tosiaan jos verrataan, tdmdn yrityksen tyontekijoilld nyt sentdién on jo jotain
tyésuhde-etuja, paremmat palvelut ja paremmat palkat. Niin meilléhdn ei ole
mitddn. (B2)
Tassa teemassa korostuivat ensimmaista kertaa henkilostépalveluyritysten keskinai-
set eroavaisuudet. Ryhmadssa 1 henkilostopalveluyrityksen A vuokratydntekijat koki-
vat itsensa epatasa-arvoisemmiksi, silla heille ei ollut tarjolla edes ruokailuetua, jonka

taas henkilostopalveluyritys B tarjoaa vuokratydntekijoilleen. Muita mahdollisia etuja

ei tarjottu kummankaan henkiléstopalveluyrityksen vuokratyontekijoille.

Tyoyhteiso ja oman tyon hallinta

Kolmantena teemana haastatteluissa oli tydoyhteisoé sekd oman tyon hallinta. Taman
teeman avulla pyrittiin tulkitsemaan tyoyhteisda ja sen vaikutuksia vuokratyontekijoi-
den tyohyvinvointiin. Haastateltavien kanssa keskusteltiin siitd, millaisena he nakevat
tdmanhetkisen tydyhteisonsa seka siitd, millaiseksi he kokevat oman asemansa ver-
rattuna yrityksen omiin tyontekijoihin. Sen lisaksi keskusteltiin myo6s vaikuttamismah-
dollisuuksista vuokratyontekijand, motivaatioon vaikuttavista tekijoista seka palk-
kauksesta yleiselld tasolla. Kuviossa 7 on esitetty tyoyhteisd6n ja oman tyon hallin-

taan liittyvat alateemat, jotka tulivat esille keskusteltaessa aiheesta. Myos tama



teema on esitetty alateemoineen ryhmakohtaisesti ja niin, etta teemojen lisaksi kuvi-

osta kdy myds ilmi eroavaisuudet seka samankaltaisuudet ryhmien valilla.

Tyoyhteiso ja oman tyon hallinta

Vuokratyodntekijat

henkilostopalveluyrityksesta A

Ryhmid 1

e Yhteistyohenkisyys, positiivisuus

e Tasa-arvoinen suhtautuminen ja koh-
telu

e l[kdjakauma

e Vaikuttamismahdollisuudet

e Toimenkuvat ja vaatimustaso

e Ergonomia

e Palkkaus

e Perehdyttédminen ja sen laatu

e Vuokrayritys ja kdyttdjéyritys

Vuokratyontekijat

henkilostopalveluyrityksesta B

Ryhma 2

e Positiivisuus

e Tasa-arvoinen suhtautuminen ja koh-
telu

e Vaikuttamismahdollisuudet

e Tyoympdiriston puitteet

e Ergonomia

e Tybterveys

e |[tsensd kehittdminen ja motivaa-
tiotekijat

e Palkkaus

e Perehdyttédminen

Kuvio 7. Teemakuvio tydyhteisdstd ja oman tydn hallinnasta

Kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettad kyseinen tyoyhteiso on erittdin positiivinen ja
sielld on hyva tyoskennelld. Ryhmassa 1 tydyhteison ilmapiiria kuvattiin tiiviiksi ja hy-
vin yhteistyohenkiseksi, jonne on helppo tulla. Erityisen hyvana pidettiin tiimin toi-
mintamallia kokoontua kerran paivassa yhteen, minka koettiin edistavan yhteishen-
kea entisestaan. Sen lisaksi kaikkia vuokratydntekijoita kohdellaan ihmisina taysin
tasa-arvoisesti muiden tyontekijoiden keskuudessa eika kukaan ollut kohdannut epa-
tasa-arvoista kohtelua missdan tilanteessa kummassakaan ryhmassa. Vaikka tyéyh-
teison ilmapiiri nousi molempien ryhmien keskuudessa hyvin positiiviseksi ja avoi-
meksi, ryhmassa 1 pohdittiin kuitenkin myo6s tyoyhteison ikdjakaumaa tyéhyvinvoin-

tiin vaikuttavana tekijana. Tydyhteison jasenet koettiin kylla mukavina, mutta eras
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vastaajista kertoi, ettei hanen kanssaan samanhenkisia ihmisia juuri 10ydy tasta tii-
mistd. Keskusteltaessa tyOyhteisosta ja vakituisten tyontekijoiden suhtautumisesta
vuokratyontekijoihin, kuultiin seuraavaa:

Minun mielestdni tdmd on kyllé hyvi yhteisé, ettd aika tiivis ja se on kiva, kun

kerran pdivdssd kokoonnutaan tuolla yhteen. Aika hyvé henki ollut myos
noissa kaikissa palavereissakin, ei paljon murjotusta néy. (A2)

Aika lailla minun mielesténi suhtaudutaan samalla lailla, kun kehen tahansa
muuhunkin, ettd ei mitédn eroa ole. Ettd sitten jos on jotain eroja, niin on ihan
jotain henkilékemiaan liittyvdd, jotain ettd tuota ihmistd mind en tunne niin
hyvin, enkd keskustele niin paljon hénen kanssaan, mutta ei se liity milléén ta-
valla siihen, ettd on eri yrityksissé toissd. (B2)

Vuokratyontekijan vaikuttamismahdollisuuksista keskusteltaessa vastaukset jakaan-
tuivat selvasti haastateltavien keskuudessa. Ryhmassa 1 suurin osa vastaajista koki
pystyvansa vaikuttamaan tyopaikan asioihin erityisesti tyohon liittyvissa asioissa ja se
nahtiin tyohyvinvointia tukevana asiana. Toisesta ryhmasta yksi vastaajista kuitenkin
koki, ettei hanelld ole mahdollisuuksia vaikuttaa asioihin. Vastaaja kertoi kuitenkin
pystyvansa sanomaan oman mielipiteensa daneen, mutta ei uskonut silla olevan mi-
taan kaytannon merkitysta. Ryhmasta 1 erds vastaajista kertoi pystyvansa vaikutta-
maan esimerkiksi tyén maaraan ja omiin tyotehtaviinsa melko hyvin. Tyétehtaviin liit-
tyen ryhmassa 1 nousi esiin myos epasdannollisten tyontekijoiden toiden organisoi-
minen ja vaatimustaso. Yksi vastaajista koki toisinaan epaselvyytta toimenkuvastaan
ja toivoi, etta saisi selvyyttd, mika kuuluu kenenkin toimenkuvaan ja mika on vuokra-

tyontekijoiden vaatimustaso.

Tybympariston puitteet vaikuttivat myos merkittavasti osana tyohyvinvointia. Ryh-
massa 1 nousi jalleen esiin positiivisena tekijana tyopaikan tarjoamat ergonomiapuit-
teet, kuten esimerkiksi sahkopoydat. Tyoympariston ergonomiavarustelut nahtiin
erinomaisena etuna ja tydhyvinvoinnin tukena. Ryhmaéssa 2 puolestaan korostettiin
perusasioiden olevan kunnossa, kuten tyoterveyshuollon. Tydympariston sisdilman
laatu nousi molemmissa ryhmissa myos puheenaiheeksi ja se koettiin joka paivasta
tyota haittaavana ja tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana henkilokohtaisen tervey-

den nakokulmasta. Haastatteluissa nousi kuitenkin esiin, ettd asia on tutkinnassa ja
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kaikki asiasta maininneet olivat tyytyvaisia siihen, ettd tyotiloissa on tehty sisdilma-
tutkimuksia. Haastateltavien mukaan tyoympariston laadulla on siis merkitysta tyo-
hyvinvointiin ja asiaa kommentoitiin muun muassa seuraavasti:

Tietysti se vaikuttaa tddlld, kun on toi ilma niin huono, tai toi ilmanvaihto, tai

en tiedd mikd se on, mutta niin. Ettd se nyt ehkd vaikuttaa sitten pdivittéiseen
tyoskentelyyni. (B1)

Tydpdyddn sddtémahdollisuudet ovat hyvd juttu ja mind olen itsekin sité ru-
vennut kdyttdmddn enemmdn ja teen osan pdivdéstd seisten. Mutta tietysti
tddllé on nyt ollut paljon puhetta siitéd ilman laadustakin, etté varmaan niissd-
kin olisi vihdn semmoista, ettd voisi tarkemminkin katsoa. (A1)

Ryhmassa 2 suurimpana motivaatiotekijana nahtiin mahdollisuus itsensa jatkuvaan
kehittamiseen ja uuden oppimiseen. Vastaajat kertoivat, ettd heitd motivoi myos
mahdollisuus saada ehka joskus tulevaisuudessa vakituinen tyopaikka kyseisesta yri-
tyksesta. Palkka ei noussut missdaan haastattelussa motivaatiotekijaksi ja vastaajista
kaksi oli sitda mieltd, etta palkka on poikkeuksellisen alhainen ty6tehtavaan nahden.
Palkkaus koettiin yhtena negatiivisesti tydhyvinvointiin vaikuttavana tekijana. Palkka-
keskusteluissa eroavaisuudet ilmenivat kuitenkin henkilostopalveluyritysten seka tyo-
suhteen muodon valilla. Ryhmassa 1 epasdaannollisesti ja osa-aikaisesti tyoskentele-
vat olivat huomattavasti tyytyvdisempia saamaansa palkkaan ja kokivat sen riittavan
elamiseen ihan hyvin. Motivaatiotekijoista kerrottiin seuraavaa:
Tietysti se, ettd tietdd sen, ettd aina on olemassa mahdollisuus oppia lisdd.
Ettd jos on joku asia jo hallussa, niin toivottavasti tarjotaan sitten jotain uutta
opittavaa tai sitd voi sitten ainakin kysyd. Ettd se nyt on ainakin, ettd jos olisi
ihan semmoinen puuduttava rutiini mikd ei koskaan muuttuisi, niin se ei ehkd
motivoisi. Se ettd on aina joku mahdollisuus oppia jotain uutta, niin se moti-
voi. (B2)
Perehdyttamista ja sen laatua sivuttiin myos tdman teeman yhtena alateemana. Ryh-
massa 1 yksi haastateltavista kritisoi perehdyttamisen laatua, joka ei tdysin vastannut
hdanen odotuksiaan. Perehdyttajalla ei ollut haastateltavan mukaan tarpeeksi katta-
vaa kdsitysta siitd, mikd on perehdytettavan Iahtotaso ja ndin ollen perehdytyksen
laatu ei ollut kovin korkeatasoinen. Ryhmassa 2 perehdytyksen laatu koettiin erittain
hyvana ja riittdvana molempien vastaajien keskuudessa. Ryhmassa 1 kerrottiin myos

henkilostopalveluyrityksen ja kayttajayrityksen toimivasta yhteistyOsta ja korostettiin
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sita, ettei kahden yrityksen kanssa toimiminen tuota lainkaan ongelmia. Kahden yri-
tyksen kanssa toimimisen ei ndin ollen koettu vaikuttavan mydskaan huonolla tavalla

ty6hyvinvointiin.

Tasa-arvoisesta kohtelusta jatkettiin keskustelua vield yksityiskohtaisemmin kaikkien
haastateltavien kanssa, koska se on yksi merkittavasti tyohyvinvointiin vaikuttava te-
kija erityisesti vuokratyodssa. Kuten aikaisemmin todettu, kukaan haastateltavista ei
ollut kokenut epatasa-arvoista toimintaa tai kohtelua ty6paikalla ja ainoat epatasa-
arvoisuuden tunteet kohdistuivat palkkaukseen seka yrityksen tarjoamiin palveluihin
ja tyosuhde-etuihin vuokratyontekijoille. Kaikki vastaajista kokivat saavansa arvos-
tusta tekemastaan tyosta ainakin saamansa palautteen perusteella. Yksi vastaajista
oli kuitenkin sita mieltd, ettd hanen tyotaan arvostetaan vaihtelevasti. Vastaaja ker-
toi, ettd hanen tyotaan arvostetaan ehka tiimin sisalla, mutta sekaan ei aina nay ja
kaipasi siihen muutosta. Arvostusta ja tasa-arvoa kommentoitiin muun muassa seu-
raavasti:

Vaikea tietysti sanoa, mité kaikki ajattelevat, mutta kylld nyt ainakin niiden

palautteiden tai seurannan mukaan siellé on arvostusta. Ja aina silloin téll6in
tietysti joku sanoo jotain mukavaakin. (A1)

Joo siis, silld tavalla, ettd kun ajatellaan palkkaa ja etuja, niin ei olla koskaan
samalla viivalla, mutta mitd tulee semmoiseen sitten tddllé ihmisten véliseen
keskindiseen tasa-arvoon, niin kylldhdn siiné ollaan ihan niin, ettd en usko,
ettd kukaan katsoo vuokratydntekijoitd mitenkddn pahalla. (B2)

5.4 Kayttajayrityksen toiminta ja kehitysideat

Haastattelun viimeisena teemana oli keskustella kayttajayrityksen toiminnasta ja
pohtia tyohyvinvoinnin kehitysideoita kayttajayritykselle vuokratyéntekijan omasta
nakokulmasta. Teeman tavoitteena oli saada rehellisia nakemyksia siitd, miten toi-
meksiantajayritys toimii vuokratyontekijoita kohtaan ja millaisia toimintamalleja
heiltad loytyy. Tarkoituksena oli my0ds selvittaa asioita, joihin vuokratyontekijat toivoi-

sivat erityisesti muutosta vuokratyon nakokulmasta.

Kuviossa 8 on esitetty kaikki keskeiset alateemat, jotka ilmenivat keskusteltaessa vii-
meisesta paateemasta, eli kayttdjayrityksen toiminnasta. Kuviossa on mukana myos

vuokratyontekijoiden mainitsemia asioita, joihin he toivoisivat kehitysta kyseisessa
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tiimissa. Kuviosta 8 kdy myos erittdin hyvin ilmi ryhnméakohtaiset eroavaisuudet eri

henkilostdpalveluyrityksien kesken.

Kuvio 8. Teemakuvio kayttajayrityksen toiminnasta ja kehitysideoista

Yksi vastaajista oli tydskennellyt kyseisessa tiimissa vasta muutaman kuukauden ajan,
mutta korosti silti tasa-arvon lisdamistad vuokratyontekijoiden ja talon omien tyonte-
kijoiden keskuuteen, vaikka muuten asiat olivat padsaantoisesti hyvin vuokratydssa.
Yleisesti ottaen kayttajayrityksen toimintamalleihin oltiin kuitenkin padasaantoisesti

hyvin tyytyvaisia ja muut esille nousseet asiat esitellaan seuraavaksi.

Ryhmassa 1 epaselvyyksia aiheutti muun muassa yhden vastaajan mukaan se, etta
han ei taysin ollut tietoinen niista asioista, jotka kuuluvat hanen toimenkuvaansa ja
kuinka paljon hanelta oikeastaan vaaditaan. Kahden eri henkilostopalveluyrityksen
kayttoa kritisoitiin ryhmassa 2, ja yksi haastateltavista kertoi, etta olisi parempi, jos
kaytossa olisi ainoastaan yksi vuokrayritys. Asioita, jotka parantaisivat tyohyvinvoin-
tia ja tyotyytyvaisyytta, kommentoitiin seuraavasti:

Just se, ettd oikeasti se on ihan se ja sama, ettd minkd kautta olet tddlld

téissd, nii minun mielestdni just varsinkin nuo tyétekoon liittyvdt asiat vois olla
samat edut. Vaikka se saattaisikin tulla tyénantajalle vihdn kalliimmaksi,
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mutta sitten tavallaan se, ettd kaikki me olemme kuitenkin téélld tissd ja teh-
dddn periaatteessa samaa hommaa, ettd siind voisi olla vdhdn sitd tasa-arvoi-
suutta. (A3)

Minun mielestdni, jos vuokratyétd on ylipdditééin pakko kdyttdd, niin voitaisiin
kéyttdd vaan yhtd. Ja sitten miettid sitd, ettd minkd takia sité kéytetddn.
Kuinka paljon siité oikeasti joku rahallisesti hyétyy. Mind ymmdrrdn sen sem-
moisissa oikeasti mddrdaikaisissa tai kaikissa kesétydjutuissa ja tommoisissa,
just tavallaan tuntityéntekijéissé. Ja jos sind oikeasti teet jonkun mddiréaikai-
suutta tai sijaisuutta, niin silloin vois. Mutta kun niitd vaan ketjutetaan. (B1)

Ehkd semmoinen niin kun epdsddnnéllisten tydntekijdiden tdmmdinen just
tyén organisoiminen, ettd selkeytetddn véhdn, ettd mikd kuuluu toimenku-
vaan ja mitd tehdddn ja mitd vaaditaan. Vdlilld tuntuu, ettd on véhén ehkdé se-
kaisin nimenomaan ndmd kaikki, ettd pitdisiké olla samalla tasolla, kun vaki-
naiset. Mutta ehkd se véhdn kuuluukin asiaan. (A1)

Etatyomahdollisuudet nousivat myds esille vuokratyontekijoiden antamina kehitys-
ideoina. Ryhmassa 1 erds vastaajista koki, etta etatyon tekeminen sopisi hanelle ja
toivoikin saavansa mahdollisuuden siihen. Vastaaja koki my0s, ettei hdanen tyonsa
edellyttaisi konkreettista lasndoloa tydpaikalla. Tiimissa ainoastaan muutamilla on
mahdollisuus etatyon tekemiseen ja nain ollen tdma nahtiin myds epatasa-arvoisena

ty6hyvinvointiin vaikuttavana tekijana.

Ryhmassa 2 myo6s palkitseminen nahtiin tydhyvinvointia lisddvana tekijana eika sita
juurikaan harjoiteta yhden haastateltavan mukaan kyseisella tyopaikalla. Esimiehen
ja valmentajien suunnalta saatua kiitosta ei koettu riittavan merkittavana tyéhyvin-
vointiin vaikuttavana tekijana ja vastaaja toivoisikin enemman kunnon palkitsemista
hyvin tehdysta tyosta. Vastaaja kertoi, etta palkitseminen toisi selvasti lisda motivaa-

tiota omaan tyohon.

Ryhmadssa 1 nousi esiin my0s tyoaikajarjestelyt yhtena kehitysideana. Tamanhetkinen
toimintamalli, jonka mukaan tyontekijan on oltava yhdessa tydvuorossa vahintaan
4,5 tuntia, ei tukenut tyohyvinvointia parhaalla mahdollisella tavalla. Mikali tyota
voisi tehda pdivassa vahemman kuin 4,5 tuntia, muun eldaman ja tyén yhteensovitta-
minen helpottuisi entisestdan ja nain ollen se lisdisi vaistamatta myos henkilokoh-
taista tyohyvinvointia. TyOpaikan jarjestelmien toimivuuteen seka talon toimintoihin,

kuten esimerkiksi kulkukortteihin toivottiin myds merkittavaa kehitysta ryhmassa 1.

Ryhmassa 2 keskustelua heratti myos sisdinen rekrytointi. Haastatteluista kavi ilmi,

ettd vuokratyontekijat toivoisivat kayttajayrityksen palkkaavan vuokratyontekijoita
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talon omille kirjoille entistd nopeutetummalla aikataululla tydhyvinvoinnin kehitta-
miseksi. Ryhman 2 haastatteluissa nostettiin esille myds tiimissa kyseisella hetkella
meneillaan olleet tsemppiviikot seka tulospalkkioiden toimintamalli. Tsemppiviikot
koettiin tasa-arvoisena ja motivoivana jarjestelyna, koska rahallinen palkitseminen
koski kaikkia tiimin tydntekijoita, myos vuokratyontekijoita. Tulospalkkiojarjestelyyn
sen sijaan ei oltu tyytyvaisia, silla haastateltavan mukaan se ei koskenut vuokratyon-
tekijoita ja aiheutti ndin ollen epatasa-arvoa. Haastateltavan mukaan tyontekijat te-
kevat periaatteessa tdysin samaa tyota, ja sen takia koki, etta tulospalkkioiden tulisi

kuulua myo6s vuokratyontekijalle.

6 Johtopaatokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli saada selkea kasitys toimeksiantajayrityksen eraan tii-
min vuokratydntekijoiden tyéhyvinvoinnin tilasta ja siihen vaikuttavista tekijoista.
Tutkimustulosten perusteella voidaan yleisesti todeta, ettd vuokratyontekijoiden tyo-
hyvinvoinnin tila on talla hetkella hyvalla tasolla tassa kyseisessa tiimissa ja kaikista
tyytyvaisimpia oltiin tyoyhteison tydilmapiiriin seka esimiehen toimintaan ja johta-
mismalleihin. Suurimmat epakohdat koettiin vuokratyontekijoiden tyosuhde-eduissa

seka palkkauksessa.

Ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita 1oytyy kuitenkin melko monipuolisesti, ja nama
ovat seka tyohyvinvointia heikentavia etta sitd kohottavia tekijoita. Tassa luvussa ka-
sitellaan tutkimustulosten pohjalta tehtyja johtopaatoksia ja tutkimustuloksia peila-

taan tutkimukselle asetettuun tutkimusongelmaan. Luvussa kasitelldan sitd, mita tut-
kimustulokset tarkoittavat tutkimusongelman kannalta ja saadaan vastaus itse tutki-

musongelmaan ratkaisemalla, mita saadut tutkimustulokset oikeasti tarkoittavat.

Tyohyvinvoinnin nykytila

Ty6hyvinvoinnin tamanhetkinen tila oli vuokratyontekijoiden keskuudessa melko
hyva, silla suurin osa tutkimuksen kohteena olevista vuokratyontekijoista koki ole-
vansa paasaantoisesti hyvin tyytyvaisia tydhonsa vuokratydssa. Tyohyvinvoinnin kasi-
tettd ja sen keskeisimpia osa-alueita ei avattu haastateltaville etukateen, jolloin tutki-
mustuloksiin saatiin kerattya tdysin omakohtaisia kokemuksia ja ndakemyksia tyohy-

vinvointiin liittyen vuokratyontekijoiden nakdkulmasta.
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Muutama vastaajista vertasi tamanhetkistad tyohyvinvointiaan entisiin tyopaik-
koihinsa, ja taman perusteella todettiin henkilékohtaisen tydhyvinvoinnin olevan
talla hetkellda huomattavasti paremmalla tasolla. Tyéhyvinvointia tukevana asiana
nousi esiin vuokratyon joustavuus erityisesti epasadannollisesti ja osa-aikaisesti tyos-
kentelevien vuokratyontekijoiden keskuudessa. Tyohyvinvoinnin koettiin olevan hy-
valla tasolla, kun my6s muun elaméan yhteensovittaminen tyon kanssa onnistui vai-
vattomasti tyésopimuksen mahdollistaessa sen. Yhdessa tapauksessa tyo nahtiin kui-
tenkin pelkastdaan tyon tekemisena ja tulonldahteens, jolloin tybhyvinvointikin nayt-
taytyi hyvin neutraalina eika asiaan osattu juuri ottaa kantaa. Padsaantoisesti tydhy-
vinvointi koettiin kuitenkin hyvana, eika vuokratyota pidetty lainkaan huonona vaih-

toehtona tehda toita.

Kokoaikaisesti tyoskentelevat vuokratyontekijat olivat myos paasaantoisesti tyytyvai-
sid tyohonsa, eika henkilostopalveluyrityksen kautta tyoskentelemiselld sindnsa ko-
ettu olevan vaikutuksia henkilokohtaiseen tyéhyvinvointiin. Tekija, joka sen sijaan ko-
ettiin tydhyvinvointia heikentavana asiana keskusteltaessa tyohyvinvoinnin nykyti-
lasta, oli epatasa-arvoinen palkkaus. Palkkauksesta keskusteltiin vield tarkemmin tyo-
hyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden teemassa ja johtopaatoksia siihen liittyen kasi-

tellddan omassa kappaleessaan myohemmin.

TyShyvinvoinnin nykytila oli taten hyva, ja useat kokivat tydympariston seka tyoyhtei-
son tyoilmapiirin muodostavan heille erittdin hyvan tyéhyvinvoinnin. Tydymparistén
tarjoamat puitteet, kuten esimerkiksi sahkopdydat, nostattivat tydhyvinvoinnin nyky-
tilaa ja tiimin tyoilmapiiri tuki tydhyvinvointia myds entisestaan. Tyoympariston si-
sailman laatu kuitenkin koettiin jopa terveytta heikentdvana tekijana, vaikka muutoin

tyoymparisto tuki tydhyvinvointia.

Omat henkil6kohtaiset voimavarat ja asenteet vaikuttivat myds merkittavasti tyohy-
vinvointiin ja ne nostettiin esille osana tyéhyvinvoinnin nykytilaa seka osa-aikaisten
ettd kokoaikaisten vuokratyontekijoiden keskuudessa. Tutkimustulosten mukaan voi-
daan todeta, ettd vuokratyontekijoiden oma tyohon suhtautuminen heijastuu vaista-
mattd myos siihen, miten kokee oman henkilokohtaisen tyohyvinvointinsa. Erityisesti
osa-aikaisesti tyoskentelevat kertoivat olevansa tietoisesti stressaamatta tyosta ja

ndin ollen kokivat seka vuokratyon etta tyohyvinvoinnin hyvaksi.



53

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Ty6hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista keskusteltiin paljon. Tutkimustulosten perus-
teella voidaan todeta, ettd organisaatiolla ja erityisesti tiimin esimiehen toiminnalla
ja johtamisella on suuri vaikutus tyohyvinvoinnin rakentumisessa vuokratyontekijoi-
den nakoékulmasta. Kannustava esimies lisaa tyéhyvinvointia tyontekijéiden keskuu-
dessa ja aito kiinnostuneisuus seka tyontekijoiden tukeminen nostattavat tyohyvin-
vointia entisestaan. Tybhyvinvointia tukee myos paineiden minimointi seka se, etta

esimiestd on helppo ldhestya, oli sitten kyseessa mika tahansa asia.

Tutkimustulosten perusteella vuokratyontekijoilla on myds hyvat oppimis- ja kehitty-
mismahdollisuudet talon sisalla. Nama mahdollisuudet tukivat erityisesti kokoaikai-
sesti tyoskentelevien vuokratyontekijoiden tyohyvinvointia, ja mahdollisuus itsensa
jatkuvaan kehittamiseen koettiin yhtena hyvin keskeisena tyohyvinvointiin vaikutta-
vana tekijana. Saatujen koulutuksien laatu nahtiin kuitenkin joidenkin vastaajien kes-
kuudessa hiukan tyéhyvinvointia heikentavana asiana, vaikka paallimmaisena koulu-

tukset nahtiin tyohyvinvointia kehittavana tekijana.

Palautteen antamisella on myds vaikutuksia tydhyvinvointiin. Padsaantoisesti vuokra-
tyontekijoiden saama palaute on ollut pelkastaan positiivista ja kannustavaa, jolloin
myos tyohyvinvointi on lisdantynyt. Rakentavaa palautetta kuitenkin toivottiin hiukan
entista enemman, silla sen uskottiin lisadvan kehitysta omassa tydssaan. Riittava tuki
koettiin muutamien vastaajien keskuudessa hiukan tyéhyvinvointia horjuttavana te-
kijana. Tiimin sisalla vallitsi avoin kysymisen kulttuuri, mutta vuokratyontekijat kui-

tenkin toivoivat, etta olisi tarkasti maariteltyna henkil6, kenelta kysya apua.

Kayttajayrityksen tarjoamat palvelut ja tydsuhde-edut nousivat selvasti esille tyohy-
vinvointia heikentdvina tekijoina kaikkien vuokratyontekijoiden keskuudessa. Toimin-
tamalli etujen suhteen koettiin hyvin epatasa-arvoisena ja tyohyvinvointia merkitta-
vasti heikentavana asiana. Vuokratyontekijoiden edut erosivat myos merkittdvasti
toisistaan eri henkilostopalveluyrityksien kesken ja ndin ollen vuokratydntekijéiden
keskindinen epatasa-arvo nousi myos esille. Toisen henkilostépalveluyrityksen vuok-
ratyontekijoille tarjotaan joitain etuja, jotka eivat kuitenkaan koske toisen henkilosto-

palveluyrityksen vuokratyontekijoita.
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Yhteistydnhenkinen tyoyhteiso ja hyva tydilmapiiri vaikuttivat myos vuokratyonteki-
joiden tyohyvinvointiin positiivisesti. Tyoyhteison ikdjakauma kuitenkin aiheutti sen,
ettd osa vuokratyontekijoista koki itsensa tavallaan yksindiseksi, vaikka tydyhteiso si-
nansa olikin hyvin avoin ja mukava. Muiden tyontekijdéiden suhtautuminen vuokra-
tyontekijoihin ei vaikuttanut tydhyvinvointiin, ainakaan sita heikentavana tekijana,
silld tutkimustulosten mukaan kaikkiin tyontekijoihin suhtaudutaan taysin samanar-
voisesti. Tyohon liittyvat vaikuttamismahdollisuudet koettiin myos tyohyvinvointia

tukevana asiana.

Tutkimustulosten mukaan tydhyvinvointia heikentavina tekijoéina nahtiin epdasaanndol-
lisesti ja osa-aikaisesti tyoskentelevien vuokratydntekijéiden keskuudessa toiden or-
ganisoiminen ja vaatimustaso. Toimenkuvan ja vuokratyontekijoiden vaatimustason
selkeyttaminen kehittaisi tydhyvinvointia paremmaksi. Kokoaikaisesti tydskentele-
vien keskuudessa sen sijaan palkkaus ja tyosuhde-edut nousivat kaikista eniten ty6-
hyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi. Vaikka tasa-arvoinen kohtelu sindllaan koettiin
ty6hyvinvointia tukevana tekijana kyseisessa tiimissa, epatasa-arvoiset edut ja muut

kuitenkin heikensivat tyéhyvinvointia.

Kayttdjayrityksen toiminta ja kehitysideat

Tutkimustulosten mukaan kayttajayrityksen toimintaan vuokratyon nakékulmasta ol-
tiin paasaantoisesti hyvin tyytyvaisia. Kuten edelldkin jo mainittu, tasa-arvoinen ih-
misten valinen kohtelu toteutui tyopaikalla ja se tuki myos vuokratydntekijoiden tyo-
hyvinvointia. Epatasa-arvoiset edut ja palvelut kuitenkin herattivat puhetta useiden
vastaajien keskuudessa ja tasa-arvoisuutta niiden suhteen toivottiin kehitettavan
vuokratyontekijoiden ja talon omien vakituisten tyontekijoiden keskuudessa. Sen li-
saksi kahden eri henkilostopalveluyrityksen kayttd ajaa myods vuokratyontekijat kes-
kendan eriarvoiseen asemaan etujen ja palvelujen suhteen ja siihen toivottiin kehi-

tysta.

Kayttajayrityksen toimintamalli etatydmahdollisuuksien suhteen koettiin myds yh-
tena heikkoutena ja kehittamisen kohteena taman paivan tydelamassa. Tulosten mu-
kaan etatyo lisaisi paitsi tasa-arvoa tyontekijoiden keskuudessa, mutta myos tyohy-
vinvointia. Kayttajayrityksessa vain muutamilla on mahdollisuus etatéiden tekemi-
seen ja tahan toivottiin kehitysta myos vuokratyontekijéiden tydhyvinvoinnin kehit-

tamiseksi.
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7 Pohdinta

Tutkimuksen onnistuminen

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia vuokratyontekijoéiden tydhyvinvoinnin tilaa ja
selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat vuokratyontekijoiden tyéhyvinvoinnin muodostu-
miseen. Lisaksi haluttiin selvittaa, millaisia nakemyksia vuokratyontekijoilla on kaytta-
jayrityksen toimintamalleista ja mita kehitysideoita he antaisivat asioiden paranta-
miseksi entisestaan. Tutkimuksen voidaan todeta onnistuneen, silld sen avulla saatiin
vastaus tutkimusongelmaan, eli siihen, mika on vuokratyontekijoiden tyohyvinvoin-
nin tdmanhetkinen tila tutkimuksen kohteena olevassa tiimissa ja mitka tekijat siihen

vaikuttavat keskeisesti.

Litteroidessaan haastatteluja tutkijalle nousi kuitenkin esiin hyvia tarkentavia kysy-

myksia, joiden avulla kavi ilmi, mihin suuntaan keskustelua olisi voinut vieda haastat-
telutilanteissa. Tutkija olisi voinut myds avata tyohyvinvoinnin kasitteita haastatelta-
ville, jotta olisi onnistunut syventamaan saatuja vastauksia ja saamaan vielda moni-

puolisemman kasityksen kaikista voimavaraldhtdiseen malliin sisaltyvista aihealueista
jokaiselta haastateltavalta. Saadun aineiston maara olisi nain ollen ollut myés toden-
nakoisesti hiukan suurempi. Nyt litteroidun aineiston maara jai suhteellisen pieneksi,

mutta tutkimusongelmaan saatiin kuitenkin vastaus.

Havaintoyksikdiden maara kattoi lahestulkoon kaikki kyseisen tiimin vuokratydnteki-
jat ja se oli myos merkittava tekija tutkimuksen onnistumisen nakokulmasta. Enem-
mistolla tutkimukseen osallistuneista oli vahintdaan vuoden kokemus vuokratydnteki-
jana tyoskentelemisesta kyseisessa tiimissa, mika vaikutti myos vastauksien luontee-
seen. Vuokratyontekijoiden tyéhyvinvoinnista saatiin uutta tietoa kahden eri henki-
|6stopalveluyrityksen nakokulmasta ja vertailuasetelman luomisessa onnistuttiin,

mika oli myo6s yksi opinnaytetyon tavoitteista.

Toimeksiantajalle valittyy opinndytetyon tuloksista vuokratydntekijéiden nykytila ja
ideoita asioiden kehittamiseksi tulevaisuudessa. Tutkimuksen tuloksia voidaankin
hyoédyntaa tulevaisuudessa vuokratydntekijoiden tydhyvinvoinnin sekda molempien
henkilostopalveluyrityksien omien toimintamallien kehittamisessa. Tietoa valittyy

myos tyohyvinvointiin keskeisesti liittyvista tekijoista, kuten tasa-arvosta ja kannuste-
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malleista. Haastatteluihin osallistuneet paasivat myos tarkastelemaan omaa tyohy-
vinvointiaan vuokratyon nakokulmasta ja heille valittyi tietoa paitsi kayttajayrityksen

toimintamalleista myds tyohyvinvoinnin keskeisista osa-alueista.

Palaute teoriaan

Teoreettinen viitekehys tuki taman tutkimuksen toteuttamista, silla opinndytetyén
teoriapohja auttoi tutkijaa ymmartamaan tutkittavaa ilmiota entista syvemmin. Tut-
kimalla seka vuokraty6hon etta tyohyvinvointiin liittyvid aihealueita, johdettiin tutki-
mukselle viitekehys, jonka mukaan myds teemahaastattelurunko laadittiin. Teorian
avulla tunnistettiin keskeisimpia tyéhyvinvoinnin ja vuokratydn osa-alueita, ja niiden
pohjalta l[ahdettiin suorittamaan itse tutkimusta. Teoreettisen viitekehyksen perus-
teella suoritettujen haastatteluiden myota saatiin vastauksia tutkimuskysymyksiin ja

ratkaisu tutkimusongelmaan.

Vuonna 2017 tehdyn tutkimuksen mukaan ty6ilmapiiri on noussut suurimmaksi tyon-
tekijoiden tyohyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi Suomessa ja muita tyohyvinvoinnin
nakokulmasta tarkeita tekijoita ovat muun muassa motivoiva ty6 seka mahdollisuus
vaikuttaa oman tyonsa sisaltoon ja toimenkuvaan (Tutkimus: tyilmapiiri tyohyvin-
voinnin tarkein tekija 2017). My6s taman tutkimuksen perusteella edellda mainitut te-
kijat nousivat keskeisimmiksi tyohyvinvointiin vaikuttaviksi tekijéiksi taman tutkimuk-
sen kohteena olevassa tiimissa vuokratyontekijoiden keskuudessa. Taman tutkimuk-
sen tulokset toivat kuitenkin my6s uutta tietoa silta osin, ettei kyseisen tiimin vuokra-
tyontekijoita ei ollut vield koskaan aikaisemmin tutkittu. Toimeksiantajayrityksella ja
molemmilla henkildstopalveluyrityksilla on mahdollisuus hyddyntaa tutkimuksen tu-
loksia vuokratyontekijoidensa tyohyvinvoinnin seka omien toimintamalliensa kehitta-

misessa tulevaisuudessa.

Luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuuteen pyrittiin vaikuttamalla kattavalla suunnitelulla jo heti
tutkimuksen alkuvaiheessa. Tutkimuksen suunnitteluvaiheessa luotettavuutta pidet-
tiin hyvin merkityksellisena ja asiaan perehdyttiin etukateen. Taman tutkimuksen
kannalta tarkeimpina luotettavuuden tekijoina pidettiin lapinakyvyytta ja riittdvaa
dokumentointia. Tasta syysta kaikki tarpeelliset tiedot kirjattiin ylos kaikissa tutki-

muksen vaiheissa ja keratty aineisto on kokonaisuudessaan tallessa. Vahvistettavuu-
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den luotettavuus toteutuu myos tassa tutkimuksessa, koska kaikki tutkittavat ovat lu-
keneet ja hyvdksyneet litteroidun aineiston ja siita tehdyn tulkinnan. Tutkimustulos-
ten luotettavuutta on pyritty kuvaamaan haastatteluiden suorilla lainauksilla, jotta

my0s johtopdatosten oikeellisuus on vahvistettavissa.

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta voidaan kasitella validiteetin kasitteell3,
joka tarkoittaa sitd, etta tutkimuksessa on tutkittu oikeita asioita. Laadullisessa tutki-
muksessa validiteetilla onkin suurempi painoarvo luotettavuuden nakokulmasta kuin
reliabiliteetilla, joka puolestaan tarkoittaa tutkimustulosten toistettavuutta. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 160.) Oikeiden asioiden tutkimista tdssa tutkimuksessa voidaan ar-
vioida silla, etta tutkimustulosten perusteella saatiin vastaus tutkimusongelmaan.
Haastatteluiden avulla kerattiin tietoa, jonka avulla saatiin muodostettua selkea kuva

vuokratyontekijoiden tyéhyvinvoinnin tilasta ja siihen vaikuttavista tekijoista.

Téassa tutkimuksessa koettiin, etta viisi haastateltavaa oli riittavasti, koska haastatte-
luiden edetessa aineisto alkoi toistamaan itseddan monen teeman osalta ja tutkimus-
tulosten kautta saatiin vastaus itse tutkimusongelmaan. Tutkimuksen tarkoituksena
oli tutustua syvallisesti ainoastaan tutkimuksen kohteena olevan tiimin vuokratyon-
tekijoihin ja saada kattava kuva heidan nakemyksistaan tutkittavasta aiheesta. Lisaksi
jokainen haastattelu toteutettiin etukateen suunnitellun teemahaastattelurungon
pohjalta ja haastattelut tehtiin toimeksiantajan toimitiloissa. Ndin varmistettiin myds
haastattelutilanteiden yhdenmukaisuus kaikkien haastateltavien kesken. Suorat lai-
naukset tulkintojen tukena todentavat niiden perustuvan taysin haastateltavien

omiin nakemyksiin.

Haastateltavien saaminen tutkimukseen ei tuottanut hankaluuksia ja ndin ollen aikaa
ei mennyt hukkaan missdaan vaiheessa tutkimusta. Teemahaastattelut onnistuivat ta-
voitteiden mukaisesti ja haastatteluista saatiin hyvin informatiivista tietoa haastatel-
tavien tyGhyvinvoinnin tilasta seka tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Haasta-
teltavien otanta koettiin my6s hyvin onnistuneeksi, koska haastateltavien maara kat-
toi lahes kokonaan tutkimuksen kohteena olevan tiimin vuokratyontekijat ja tdma on
tarkeaa tutkimustulosten luotettavuuden ndkokulmasta. Haastateltavien joukosta
[6ytyi hyvassa suhteessa eri ikdisia vuokratyontekijoita, joilla oli myos vaihteleva

suhde ja aikaisempi kokemus vuokratyohon. Kaikkien haastateltavien keskuudessa
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esiintyi myos hyvin samankaltaisia teemoja ja vastauksia, mika vahvistaa tuloksien

luotettavuutta.

Tutkimuksessa otettiin huomioon myds tutkijan oma rooli tutkimuksen luotettavuu-
den nakokulmasta. Tutkija tiedosti omat nakemyksensa ja toimi niin, etteivat ne vai-
kuttaneet tutkimuksen tuloksiin. Tutkija pyrki toimimaan samanlaisessa roolissa kai-
kissa haastatteluissa ja olemaan vaikuttamatta haastateltavien vastauksiin. Tutkijan
omien asenteiden ja ndakemysten vaikutukset tutkimustuloksiin on suljettu pois, silla
tulkinnat ovat perusteltavissa suoraan tutkimusaineistosta. Tutkimuksen aikataulu oli
hyvin suunniteltu ja sen koettiin myds tukevan tutkimuksen luotettavuutta. Tutki-
muksen toteuttamiselle oli varattu riittavasti aikaa ja tyo saatiin valmiiksi tavoi-

teajassa.

Jatkotutkimusaiheet

Jatkotutkimuksien kannalta olisi hyvin mielenkiintoista tutkia toimeksiantajayrityksen
kaikkien tiimien vuokratyontekijoiden tyohyvinvoinnin tilaa esimerkiksi viela maaralli-
sen tutkimuksen keinoin, silla toimeksiantajayrityksessa vuokratyontekijoiden koko-
naismaara on suhteellisen suuri. Maarallisella tutkimuksella voitaisiin selvittaa tyohy-
vinvoinnin tilaa ja siihen vaikuttavia tekijoita kaikkien toimeksiantajayrityksen vuok-

ratyontekijoiden keskuudessa ja verrata niita keskenaan.

Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe voisi olla toimeksiantajayrityksen omien
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tilan tutkiminen ja sen vertaaminen vuokratyonteki-
joiden tyohyvinvointitutkimukseen. Sen avulla voitaisiin tarkastella tiimin sisdista tyo-
hyvinvoinnin tilaa vield entista syvallisemmin ja saada selville mahdolliset kehittamis-

kohteet myos talon omien, vakituisten tyontekijoiden nakékulmasta.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelurunko

Teemahaastattelun toteutus

Haastattelija: Sanna Hemmila

Haastateltavan taustatiedot:
Ikd, viimeisin koulutus, tyésopimuksen muoto ja kesto, aikaisempien tyésopimus-
ten lukumdidird, vuokrayritys A vai B.

Ajankohta ja kesto:

Teema 1. Tyéhyvinvoinnin nykytila
- Vuokratydntekijéin oma ndkemys tdmdéinhetkisestd tyéhyvinvoinnistaan.

e Millaiseksi koet tydhyvinvointisi talla hetkella? Mitka tekijat siihen vaikuttavat?

Teema 2. Organisaatio ja johtaminen
- Ajatuksia kdyttdjdyrityksen toimintamalleista.

e Milla tavalla esimies vaikuttaa tyéhyvinvointiisi? Johtaminen?

e Millaiseksi koet oppimis- ja kehittymismahdollisuudet vuokratydssa?

e Saatko palautetta tyostasi, millaista? Saatko tukea tyohdsi, kenelta ja millaista?
e Millaiseksi koet kayttajayrityksen tarjoamat palvelut vuokratyontekijalle?

Teema 3. Tydyhteiso ja oman tyén hallinta
- Ndkemyksid omasta tydyhteisosté sekd omasta tyostd.

o Millaiseksi koet tydyhteisdn ilmapiirin? Mitka tekijat siihen vaikuttavat ja miten
ne vaikuttavat sinuun?

e Milla tavalla terveydestasi/turvallisuudestasi huolehditaan tyopaikalla?

e Millaiseksi koet omat vaikuttamismahdollisuutesi tyossasi?

o Mitka tekijat motivoivat tydssasi? Mita mielta olet palkkauksesta?

e Millaiseksi koet muiden tyontekijoiden suhtautumisen vuokratyontekijoihin?

Teema 4. Tasa-arvo ja tyohyvinvoinnin ilmeneminen
- Tasa-arvoisen kohtelun kokeminen muiden tyéntekijbiden keskuudessa.

e Millaiseksi koet oman asemasi verrattuna muihin tyontekijoihin?

e Kohdellaanko sinua mielestasi tasa-arvoisesti yrityksen omien tyontekijéiden
keskuudessa? Jos ei, niin miksei?

e Oletko kokenut epatasa-arvoa? Missa tilanteessa?

e Mika on parasta vuokratydssa, mitka tekijat siihen vaikuttavat?

Teema 5. Case-yrityksen toiminta
- Tyéhyvinvoinnin kehitysideoita kdyttdjdyritykselle vuokratydntekijin ndkékulmasta.

e Oletko tyytyvainen Yritys X:n toimintaan? Miksi, miksi et?
e Milla tavoin Yritys X:n tulisi mielestasi kehittaa toimintaansa?



