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Tassd pro gradu -tutkielmassa tarkasteltiin nuorten vuokratyontekijoiden
tybidentiteettia ja sitoutumista tyohon. Tyoidentiteetin kasitteen avulla selvitettiin,
millaista nuorten vuokatyontekijoiden ty6hon sitoutuminen on. Keikkaluontoisessa
vuokratyodssa ei ole pysyvia kiinnittymisen kohteita ja tutkimuksessa tarkasteltiin
sitd, rakentuuko nuorten vuokratyontekijoiden tyoidentiteetti yrittajatyyppisesti
omaan osaamisen varaan.

Tutkimuksen kohderyhmané olivat y-sukupolveen kuuluvat, eli noin 1980-
2000 -luvuilla syntyneet vuokratyontekijat. Teemahaastatteluiden avulla selvitettiin
nuorten vuokratyontekijoiden omia kokemuksia ja ndkemyksid vuokratydstd ja
tyoeldmastd yleensd. Haastateltavina oli seitsemén vuokratyontekijad. Laadullisen
aineiston analyysi eteni aineiston koodauksesta teemoitteluun.

Aineiston perusteella voitiin todeta, ettd t&sséd tutkimuksessa nuorten
vuokratyontekijoiden kohdalla on parempi kayttdd tyohon liittyvan identiteetin
kasitettd tyoidentiteetin sijaan. Tydidentiteetin mé&éaritelmaan kuuluu aiempien
tutkimusten mukaan ammatillisuus ja ura, kun taas tdman tutkimuksen
vuokratyOntekijat eivét rakentaneet uraansa tdman hetkisten toiden varaan eivatka
Kiinnittyneet tiettyyn ammattialaan, tyopaikkaan tai tydyhteisoon. Haastateltavien
tyoidentiteetti oli my0ds vasta rakentumassa ja kehittymassa. Tutkimuksessa selvisi,
ettd nuorten vuokratydntekijoiden tydhon liittyva identiteetti rakentui oman
osaamisen, o0saamisen kehittdmisen ja persoonan varaan. Haastateltavien
elaméntilannetta voi kuvata véliaikaiseksi. Véliaikaisuus nakyi siing, etta
tyopaikkaan sitouduttiin sen mukaan, miten tydpaikasta on hyotyé itselle. Vuokratyo
sopiikin hyvin téllaiseen elamantilanteeseen, koska sitd on helppo saada eika siihen
tarvitse sitoutua. Nuoret vuokratyontekijat pitivat tdrkeand tyon mielekkyyttd. Tyon
kokemista mielekkadksi lisadvat tyosta saatu vastuu ja luottamus sekd omat ja
ty6paikan arvot.

Tutkimuksen tulosten mukaan nuorten vuokratyontekijoiden tydidentiteetit
nayttdytyvat  yksilollisind ja joustavina. \uokraty0 tarjosi haastatelluille
mahdollisuuden tallaisten yksilollisten tydidentiteettien toteuttamiseen, koska
vuokratyossa ei ole selvid kiinnittymisen kohteita. Yksilollisten ja joustavien
tyoidentiteettien avulla haastatelluilla vuokratydntekijoilla on hyvéat valmiudet
selviytyd nykyisessd, muutosvalmiutta ja omaa aktiivisuutta, vaativassa tyoeldmassa.

Avainsanat: ty6identiteetti, vuokratyd, y-sukupolvi, tydhon sitoutuminen
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1 JOHDANTO

Nykyisesta tyosta ja tyon tilasta kerrotaan hyvin erilaisia versioita. Toisaalta voidaan
puhua kansainvélisestd, verkottuvasta, tietoistuvasta ja haastavasta tyOelaméstéd ja
toisaalta tydeldmaédn liitetddn myds ahdistusta, uupumista, vetdytymista ja
vastarintaa. (Julkunen 2007, 18.) Eras ty6elamén laadun muutoksiin liittyva seikka
on epatyypillisten tydmuotojen yleistyminen. Epéatyypillinen tyé voidaan méaritella
tyypillisen tydn vastakohdaksi. Tyypillisen tydn piirteitd ovat kokoaikaisuus,
toistaiseksi  voimassaoleva tydsopimus, yhdelle tyonantajalle tehtava tyo,
ty6ehtosopimuksen mukainen palkka ja tyonantajan tiloissa suoritettava ty6. Mikali
jokin kohta ei tayty, on kyseessa epatyypillinen tyd. (Tanskanen 2012, 16.)

Vuokratyd on yksi epéatyypillisen tydon muoto. Vuokratydssd tyévoimaa
vuokraava yritys asettaa tyOntekijan tekemaan tyota kayttajayrityksessa.
TyoOnantajavelvoitteet jakautuvat vuokraus- ja kayttajayritykselle. Vuokrausyritys on
tyontekijan varsinainen tyOnantaja, joka maksaa tyontekijalle palkan ja huolehtii
sosiaalikuluista. Kayttajayritys taas johtaa ja valvoo tyotd sekd on vastuussa
tyontekijan tyoturvallisuudesta. Vuokratyd tydvoiman kayttotapana on yleistynyt.
Useissa Euroopan maissa vuokratyontekijoiden méard on kaksinkertaistunut,
joissakin jopa viisinkertaistunut 1990-luvun aikana. Suomessa vuokraty0 on
kuitenkin suhteellisen pieni ilmi6. Tilastokeskuksen tydvoimatutkimusten mukaan
vuonna 2011 vuokratydntekijat muodostivat hieman yli prosentin koko tyévoimasta
ja tyo- ja elinkeinoministerion tilastojen mukaan vuokraty®suhteissa tydskentelee
vuosittain 100 000 tyontekijadd. Vuokratyontekijat ovat usein nuoria ja noin puolet

heistd on alle 25 -vuotiaita. Ty6suojelurahaston julkaisemassa Tiedon silta -lehden



haastattelussa tutkijatohtori Antti Tanskanen toteaakin vuokratydn olevan hyvin
tuttua kokonaiselle sukupolvelle, eli 18hinn& alle 35-vuotiaille. (Tanskanen 2012, 27,
Ty06- ja elinkeinoministerid, Tiedon silta 2013, 24-25.)

Vuokratyovoimaa kaytetddan, koska vuokratyé tarjoaa yrityksille
mahdollisuuden saada nopeasti tyévoimaa. Vuokratyovoimaa kayttamalla myos riski
palkata epédpateva tyontekija pienenee. Vuokratydvoiman kayttdminen vahentaa
yritysten omaa hallintoa ja siihen liittyvia kustannuksia. Vuokratydntekijoiden
pienemméat palkat sadstdvat myos kustannuksia.  Tutkimusten —mukaan
vuokratyontekijat saavat keskimaarin 25 prosenttia pienempad mediaanituntipalkkaa
kuin muut tyontekijat (Tanskanen 2012, 27). On my®6s esitetty, ettd vuokratydvoimaa
voidaan k&yttdd puskurina suojaamaan kéayttajayrityksen omia tyontekijoita, kun
yritykset voivat ndin valttdd vakituisten henkildiden mahdollisia ikédvia
irtisanomistilanteita. Padasialliseksi syyksi vuokratyévoiman kéytélle on kuitenkin
usein todettu olevan vuokratyévoiman kéyttdmisen tarjoama joustavuus. Tydvoimaa
kayttava yritys kierrattdd henkilostoon liittyvia liikeriskeja vuokrausyrityksen kautta
vuokratyontekijén harteille. Vuokratydssd tydvoiman voi tarpeen mukaan “kdantiai

paalle ja pois paalta”. (Tanskanen 2012, 27-28, 34.)

Viime vuosien aikana julkaistujen tutkimusten tulokset ovat olleet melko
kielteisid. Esimerkiksi Tanskasen (2012) tutkimuksessa vuokratydntekijat on néhty
”huono-osaisina” tyontekijoind. Aiemmissa tutkimuksissa ei kuitenkaan ole otettu
huomioon tyontekijoiden ikéa tai elamantilannetta, vaan kaikkia vuokratyontekijoitéa
on tarkasteltu yhtend joukkona. Té&ssd tutkimuksessa kohderyhméand ovat y-
sukupolveen kuuluvat vuokratyontekijat ja voidaan olettaa, ettd esimerkiksi
opiskelun ohessa tehtdva keikkaluontoinen vuokratyd sopisi hyvin téllaiseen
elaméntilanteeseen. Lehdon, Lyly-Yrjandisen ja Sutelan (2005) tutkimuksen mukaan
ldhes puolet maardaikaisista tyontekijoistda koki madrdaikaisuuteen liittyvan
myonteistd vapautta. Myds Pohjanoksan ja Perkka-Jortikan (2004, 41) mukaan
vuokratyon hyva puoli on se, ettd tyotd voidaan tehda milloin tahansa eika
vuokratyontekijoita ole sidottu yhteen ammattiin tai yritykseen. Vapauden tunteen
arvostamiseen liittyy usein vakiintumattomaan eldmantilanteeseen. Yleisinta
vapaudesta nauttiminen oli nuorilla, esimerkiksi koulutuksen takia tilap&isesti
madréaikaisissa tyosuhteissa tyoskentelevilla. Myonteisen vapauden kokeminen oli

usein pééllekkaista vakinaisen tydsuhteen turvan kaipuun kanssa. (Lehto ym. 2005.)



Vuokratyon laatuun liittyvistd tutkimuksista ilmeneekin myds, ettd vuokratyo
koetaan epavarmaksi juuri sen madrdaikaisuuden ja epdvakauden takia, kun

l&hitulevaisuuden tyotilanteesta ei ole tietoa (Viitala & Mé&ki-Pelkola 2005).

Tutkimuksen kohderyhméksi on valittu y-sukupolvi. Y-sukupolven
tutkiminen on ajankohtaista, koska Suomessa tytelamén keskeiset muutokset
liittyvat 2000-luvulla vaeston demografisiin muutoksiin. Tyomarkkinoilla koetaan
suuri murros, kun y-sukupolveen kuuluvien osuus tyovoimasta kasvaa merkittavasti.
Aiemmat y-sukupolvea ja tyoelamaa koskevat tutkimukset siséltavat ristiriitaista
tietoa. Toisaalta nuoret arvostavat vakautta, mutta toisaalta he kaipaavat myos
vapautta olla sitoutumatta tiettyyn organisaatioon tai ammattiin. Perinteiset arvot
ovat y-sukupolvelle edelleen térkeitd. Nuoret arvostavat vakituista tyotd, vakituista
parisuhdetta ja vakituista asuntoa. Nuoret eivét kuitenkaan halua rakentaa elamaénsa
uran tai varsinkaan yhden tyonantajan varaan. (Vesterinen 2011, 119-120.)
Sitoutuminen ty6hon ja tyOnantajaan saattaa olla ohuempaa kuin aiemmilla
sukupolvilla, koska tyo ei ole y-sukupolvelle tarkedd itseisarvoltaan. Pelkastaan tyon
aineelliset edut eivat motivoi, vaan tyosta pitdd saada onnistumisen kokemuksia ja
kehittymismahdollisuudet ovat tarkeitd. (Vesterinen 2011, 116.) Uusi sukupolvi ei
ole Kkiinnostunut tyon korkeasta statuksesta ja hyvistd ansioista, vaan
mielenkiintoisesta ja haastavasta tyostd, joka mahdollistaa itsensa toteuttamisen.
Tyodn on sovittava yhteen omien arvojen ja elamantilanteen kanssa. (Alasoini 2010,
25; Suutarinen 2011, 23-24.) Y-sukupolven osuus tydvoimasta kasvaa samalla, kun
epatyypilliset tyosuhteet yleistyvat. Tassd tutkimuksessa selvitetdankin, kuinka
nuoret selviytyvat epéatyypillisissd tyosuhteissa, jota vuokratyd edustaa. Voiko

vuokratyd vastata nuorten tyontekijoiden tyolle asettamia toiveita?

Tassa tutkimuksessa halutaan tutkia nuorten vuokratydntekijoiden omia
kokemuksia ja kasityksi& vuokratyosta ja tyoeldamasta ylipaataan ja siksi tutkimus on
laadullinen ja aineisto keratddn teemahaastatteluiden avulla. T&lloin tutkittavat voivat
kertoa omin sanoin  vuokratyotd koskevista ndkemyksistd&dn.  Nuorten
vuokratyontekijoiden sitoutumista tyohon tutkitaan tydidentiteetin késitteen avulla.
Nykyinen tyokulttuuri ja epéatyypillisten tyosuhteiden yleistyminen ovat tuoneet
tyohon lisdd epévarmuutta, epdvakautta ja nopeita muutoksia. Tyontekijan vahva
tyoidentiteetti on valine selvitd ndistd tydeldmdan vaatimuksista. Epdvarmat ja

epdjatkuvat tyotilanteet vaativat aktiivista omien rajojen tyostdmistd ja



identiteettineuvotteluja. Talloin yksilon oma aktiivinen rooli tydidentiteetin
rakentajana ja méarittelijand korostuu. (Etelapelto 2007, 91.) Téssé tutkimuksessa
selvitetdan, tekevatko nuoret vuokratyontekijat jatkuvaa identiteettity6td, kun mitéén
pysyvaa kiinnittymisen paikkaa tyossd ei ole. Rakentuuko tydidentiteetti

yrittajatyyppisesti omaan osaamisen varaan?

Tutkimusraportissa esitellddn ensin y-sukupolven, tyoidentiteetin ja tyohon
sitoutumisen kasitteitd. Seuraavaksi kerrotaan tutkimuksen toteuttamisesta, aineiston
hankinnasta ja analyysin etenemisestd. Sen jalkeen esitelldén tutkimuksen tulokset,

joista tehdaan lopuksi johtopéaétoksid pohdinta -luvussa.



2 Y-SUKUPOLVI

Tutkimuksen kohderyhmé&nd ovat nuoret vuokratyontekijat, jotka kuuluvat y-
sukupolveen. Tassd luvussa vertaillaan ensin y-sukupolvea aiempiin sukupolviin.
Sen jélkeen tarkastellaan y-sukupolven tydelamaa koskevia arvoja, toiveita ja

haasteita.

Y-sukupolvea ei ole madritelty tarkasti tiettyind vuosina syntyneiksi, mutta
yleensa y-sukupolvella tarkoitetaan 1980- ja 1990-luvuilla syntynyttd sukupolvea
(Vesterinen 2011, 119). Y-sukupolven edustajat ovat kasvaneet teknologisoituvassa
maailmassa ja siksi he ovat usein tietotekniikan asiantuntijoita vanhemmilleen ja
opettajilleen (Tulgan 2001, 4). He ovat urbaanin ja globaalin markkina- ja
mediakultuurin kasvatteja ja heitd on kutsuttu diginatiiveiksi ja millenaaleiksi
(Vesterinen 2011, 119). Y-sukupolvea on sanottu myés Peter Pan -sukupolveksi,
koska heidan on katsottu mieltyneen viettdmaan pidennettya lapsuutta tai nuoruutta
vielda aikuisidssa (Alasoini 2010, 25). Y-sukupolvi on historian toistaiseksi
koulutetuin sukupolvi. Y-sukupolvi on myds aikaisempaa sukupolvea optimistisempi
tyon, elamén ja tulevaisuuden suhteen. Uusi sukupolvi luo uutta, avoimempaa ja
suvaitsevampaa yhteiskuntaa. Monikulttuurisuuden myoté rasismi ja homofobia ovat
vahdisempad. Esimerkiksi Yhdysvalloissa y-sukupolvi on ensimméinen sukupolvi,

jonka aikana valkoisesta vaestosta tulee vahemmistd. (Tulgan 2001, 7-10.)

2.1  Sukupolvien vuodenajat
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Kauppila ja Hartikainen (2012) tarkastelevat suomalaisen hyvinvointivaltion
sukupolvien, suurten ikaluokkien, x-sukupolven ja y-sukupolven, elamankulkua. He
kuvaavat pitkid taloussykleja vuodenajoilla, jotka luovat sukupolville erilaisia
avainkokemuksia ja mahdollisuuksia elaménkulun rakentamiseen. Hyvinvointivaltiot
kehittyvét ja saavuttavat huippunsa, jonka jélkeen edessa on hyvinvointivaltion ja
palvelujarjestelman alasajo ja elintason lasku. Y-sukupolvi el&& talouden syksya.

Toisen maailmansodan jalkeinen sukupolvi edustaa talouden kevatta.
Hyvinvointivaltion rakentamisen myo6ta koulutusmahdollisuudet kasvoivat ja suurten
ikdluokkien sukupolvi nédki koulutusmahdollisuudet keskeiseksi vaurauden
moottoriksi. Suuret ikdluokat paasivat suhteellisen helposti koulun penkilta toihin
pitkdn taloudellisen nousukauden myotd. Kesdkautta elettiin vuosina 1975-1995,
jolloin edistysusko toisaalta himmeni ja toisaalta yhteiskunnan hyvinvointia
kehitettiin laskusuhdanteista huolimatta. Kesakaudella tyduransa aloittaneelle x-
sukupolvelle koulutuksen merkitys muodostui vélineeksi tyoeldm&an siirtymiseen
enemman kuin aiemmille sukupolville. Pitkastd koulutuksesta huolimatta péasy
tyémarkkinoille on ollut kuitenkin vaikeampaa ja tyot ovat olleet lyhytkestoisempia
kuin aikaisemmalla sukupolvella. Kesédkauden sukupolven kollektiivinen identiteetti
ja maailmankuva uskoi yhteiskunnan jatkuvaan edistykseen ja kasvuun. (Kauppila &
Hartikainen 2012.)

1990-luvun lama paatti hyvinvointivaltion pitkdan kestdneen kevaan ja
kesan ja aloitti talouden syksyn. Y-sukupolvi elaa tdssé talouden syksyn ajassa.
Nykyisié ikéluokkia pidetddn vanhempiaan pienituloisempina, jotka hylkaavat tai
joutuvat hylkdamddn “elintason” ja keskittymddn aineettomaan eldméinlaatuun.
Koulutusinflaation vuoksi mydskaan koulutus ei endéd palkitse tyoelamassa. Y-
sukupolven kohtaloksi on nostettu tyottémyys ja vaikeus péastd tyomarkkinoille

korkeasta koulutuksesta huolimatta. (Kauppila & Hartikainen 2012.)

2.2 Y-sukupolvi tytelamassa

Vaikka tyokulttuuri on muuttunut y-sukupolven tullessa tyémarkkinoille, nuoret

arvostavat edelleen vakaata tyoté ja tyonantajaa. Uusi sukupolvi haluaa toteuttaa tyon
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kautta itsedan ja siksi tyon on sovittava yhteen omien arvojen ja elaméntilanteen
kanssa. Y-sukupolvelle on tarkedd tyon mielekkyys ja kehittymismahdollisuudet,
ty6tehtavilta toivotaan monipuolisuutta ja vaihtelevuutta. (Vesterinen 2011, 120.)
Turusen (2009) tutkimus Kkasittelee nuorten suomalaisten palkansaajien
tyéhon sitoutumista. Tutkimuksessa selvitettiin, onko tydorientaation empiirinen
sisdltd6 muuttunut sen suhteen, miten sitoutuneita tyohon ollaan. Kohderyhména
olivat 18-29-vuotiaat palkansaajat ja aineistoina kaytettiin tilastokeskuksen kerdédmié
tyoolotutkimuksia vuosilta 1984 ja 2003. Tydelamassa oli tapahtunut murros néiden
kahden aineiston keruun valissad. 1990-luvun laman jalkeen koulunpenkiltd ei enda
siirrytty suoraan pitkaaikaiseen tygsuhteeseen, vaan nuorten el&maén tulivat erilaiset
koulutuksen, ty6ttomyyden ja tyollisyyden jaksot. My6s nuorisotyottdmyys on
kasvanut. Kun vuonna 1984 15-24-vuotiaiden tyéttdmyysaste oli 10 prosenttia,

vuonna 2003 se oli 22 prosenttia.

Turusen (2009) tutkimuksessa kaytettiin lottokysymystd, jolla voidaan
tarkastella vaitettd tyovoiman ”laiskistumisesta”. Lottokysymyksessd tiedustellaan,
kavisikd henkilo toissé, jos hanen ei olisi taloudellisesti pakko, vaan hén voittaisi
esimerkiksi lotossa tai saisi suuren perinnén. Tutkimuksen tulosten mukaan
tyGasenteet eivdt ole ldystyneet nuorten palkansaajien keskuudessa. Huomattava
vahemmist0 lopettaisi palkkatyon kokonaan, jos se ei olisi endd taloudellisesti
valttamatontd. Tulosta voidaan tulkita niin, ettd tydpaikan ldytdminen ja
séilyttaminen on tullut yhad vaikeammaksi. Nuoret palkansaajat haluavat pitaa kiinni
tyopaikoistaan, vaikka tydssa kaymiseen ei olisi enda taloudellista pakkoa. Toisen
tulkinnan mukaan palkkaty6é nayttda edelleen olevan keskeinen osa palkansaajan
identiteettia. Taloudellisten syiden lisaksi tyolla on myds sosiaalinen puoli, jota
voidaan kutsua vaikka tyon imuksi. Tulokset kertovat myds nuorten palkansaajien
tyossd viihtymisesta eivatkd ne vastaa aikaisempia tutkimustuloksia tydnteon
mielekkyyden véhenemisesta.

Vaikka ldhtokohdat tydelaméén ovat yhteiskunnallisesti erilaiset verrattuna
aikaisempiin sukupolviin, y-sukupolvelle perinteiset arvot ovat edelleen tarkeita.
Tutkimusten mukaan nuoret arvostavat edelleen vakituista tyotd, vakituista
parisuhdetta ja vakituista asuntoa. (Vesterinen 2011, 120.) Nuoret eivat kuitenkaan
halua rakentaa elamaansa uran tai varsinkaan yhden tyénantajan varaan. Valtaosa y-

sukupolvesta eli lapsuuttaan 1990-luvun laman aikana ja koettu lama saattaakin
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vaikuttaa yha pelkona siitd, ettei mitdén pysyvaa ole tarjolla. Nuoret eivét sitoudu
tybnantajaan, koska tietavét, ettei tyonantajakaan sitoudu heihin. He eivét kiinnity
tyonantajaansa niin, ettd koko eldmd murenee tyGsuhteen paatyttyd. Y-sukupolvi
eroaa edellisestéd sukupolvesta siten, ettd heiddan elamansa on ollut aina taloudellisesti
turvattu. Siksi tyon perusteeksi ei riitd, ettd tehddan rahaa, vaan tyolta vaaditaan
mielekkyyttd ja merkityksellisyytta. (Vesterinen 2011, 119-120.)

Y-sukupolven tuleminen tyomarkkinoille enteilee tyokulttuurin muutosta.
Suoraviivaisen urakehityksen tilalle tulevat yksilollistd itsensa kehittdmista ja
toteuttamista tukevat psykologiset sopimukset. Tyon ja vapaa-ajan tasapainon
korostaminen on erds ilmid sukupolven vaihdoksesta, kun uusi sukupolvi on
edeltévid sukupolvia véhemman tyokeskeinen. Tyo ei saa hallita elamé&d, vaan tyo ja
vapaa-aika on oltava tasapainossa. (Pursio 2011, 53-54.) Hyvé tydelama tarjoaa
mahdollisuuden toteuttaa itseddn ja tuottaa tarpeeksi rahaa asumiseen, harrastuksiin
ja muihin kuluihin. Nuoret mieltdvat hyvan tydeldman enimmaékseen halutunlaisen
elamantyylin mahdollistajaksi. (Laurén, Tenhunen-Ruotsalainen & Véisédnen 2012,
11-15))

Tyo ei ole y-sukupolvelle tarkeéa itseisarvoltaan. Pelkéstadn tyon aineelliset
edut eivat motivoi, vaan tyostd on saatava myo6s onnistumisen kokemuksia.
Tybelama ja ura ovat oman mindn toteuttamisen paikkoja. (Pursio 2011, 58.)
Tyottomyys ei ole hédped, vaan lopputilin ottaminen voidaan kokea parempana
vaihtoehtona tylsalle tyodlle. Uusi sukupolvi ei ole kiinnostunut tyon korkeasta
statuksesta ja hyvistd ansioista, vaan mielenkiintoisesta tyostd, joka mahdollistaa
itsensd toteuttamisen. TyOn on sovittava yhteen omien arvojen ja elaméntilanteen
kanssa. (Vesterinen 2011, 120.) Y-sukupolvelle tydn tulee olla hauskaa ja motivoivaa
eikd liian tarkeda ja vakavaa. Tastd seuraa, ettd vanhempi sukupolvi luulee, ettei
nuorempi sukupolvi ota tyotd tosissaan. Y-sukupolvi tekee kuitenkin ty6ta elamaa
varten eika eld tyota varten, kuten aiempi sukupolvi. (Vesterinen 2011, 121.)

Nuoret arvostavat tyotd, jossa tyontekijalle annetaan vastuuta ja
vaikutusmahdollisuuksia ja tyontekijoihin luotetaan. Tyon olisi oltava sopivan
haasteellista ja vaativaa ja tyontekijan olisi ndhtdvd oman tekemisen tulokset. Y-
sukupolvi toivoo mielekéstd tyotd, jossa on oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia

sekd monipuolisia ja vaihtelevia tyotehtavid. (Suutarinen 2011, 23-24.) Y-
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sukupolven sanotaan haluavan wuralla ylospdin nousemisen sijaan kehittaa
moniosaamistaan (Vesterinen 2011, 12). Vaikka osaaminen on kasvanut,
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet tyohon koskeviin asioihin, kuten tyon
sisaltoon, tydmenetelmiin, tydtahtiin tai keskindiseen tydnjakoon eivat ole
lisddntyneet. Kasvaneelle osaamiselle ei ole tarjottu riittavésti tilaa. (Suutarinen
2011, 20.)

Hyvd esimies nousee 17-29 -vuotiaiden nuorten arvostuksissa
mielenkiintoisten tyotehtdvien ja mukavien tyokavereiden jalkeen tarkeimmaksi
hyvaan tydpaikkaan liittyvéksi seikaksi. Hyva esimies koetaan tarkeammaksi kuin
mm. hyvat etenemis- ja kouluttautumismahdollisuudet tai korkea palkka. (Alasoini
2010, 26.) Esimiehiltddn nuoret tyontekijat odottavat joustavuutta, arvostusta ja
tunnustusta. Esimiehen tulee olla Kiinnostunut tyontekijan tyostd ja arjesta ja
vuorovaikutus korostuu johtamisessa. Esimieheltd odotetaan henkil6kohtaista
johtamista ja mm. tyontekijén urasuunnitteluun osallistumista. Johtamisessa tarvitaan
nyt enemman liidereitd kuin pomoja. Esimiestyon tulee olla kannustavaa ja
innostavaa. Y-sukupolvi haluaa kehittyd tydssaan ja se vaatii esimiehen antamaa
palautetta. (Suutarinen 2011, 34-40; Vesterinen 2011, 125.)

Nuoret vaativat ty6ltd ja tyonantajilta paljon, eivatk& nuorten olettamukset
tyGelamaésté aina kohtaa todellisuuden kanssa. Tdma saattaa tuoda haasteita nuorten
tyoémotivaatioon, kun tydnteko ei vastaakaan omia kuvitelmia. Tydelamaétietouden
lisadminen oppilaitoksissa onkin tarkeda syrjaytymisen ehkaisyn kannalta. Laurén,
Tenhunen-Ruotsalainen ja Vdisanen (2012) toteavat, ettd vaikka nuorten toiveet eivat
ehka vastaakaan todellisuutta, voi tydelama olla muutoksessa kohti téllaista utopiaa,
jossa tyoelamassa korostuvat ihmissuhteet, vapaa-aika seka ty6 on kiinnostavaa ja
mielekéstd, koska nuorethan tulevaisuuden tyon tekevat. Tutkimuksessa haastateltu
professori Janne Tienari toteaa, ettd nuorten olisi oltava luottamuksen ja vapauksien
arvoisia. Hanen mukaan nuorten toiveet ovat perusteltuja ja realistisia. (Laurén,
Tenhunen-Ruotsalainen ym. 2012, 11-15, 35-37.)

”En tule huomenna tdihin, koska saan tdnd iltana ilmaisen kyydin
festareille.” oli erds nuori sanonut esimiehelleen (Vesterinen 2011, 126). Y-
sukupolvelle yleisin ongelma on sosiaalisten- ja ty6eldmétaitojen puute. Nuori

saattaa tulkita tyoaikoja perin joustavasti eikd hallitse siistid pukeutumista. Myos
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asiakkaiden puhuttelu tuottaa vaikeuksia ja esimerkiksi teitittely on monelle nuorelle
aivan  vieras  asia.  Nuorten  sosiaalisten  taitojen  puute  ilmenee
peruskayttdytymiskoodin puutteina. Hyva kéaytos on yksi tyoviihtyvyyden kulmakivi
ja siksi tarked taito. TyOnantajat arvelevat yhdeksi syyksi nuorten avuttomuuteen 90-
luvun laman. Kun y-sukupolven lapsuuteen kuului vanhempien tyottomyyttd,

ty6eldmén perusasioista ei syntynyt kotona késitysté. (Vesterinen 2011, 126-127.)

2.3 Y-sukupolvi vuokratyossa

Vuokratyontekijat ovat usein nuoria ja noin puolet heistd on alle 25 -vuotiaita
(Tiedon silta 2013, 24-25). Vuokratyd mahdollistaa joustavan vapaa-ajan ja tyon
yhdistdmisen, mitd erityisesti nuoret arvostavat. Lomaa on mahdollisuus pitéa
useammin ja helpommin. Vuokratyo tarjoaa myo6s vaihtelua, kun voi tydskennelld
useammassa yrityksessa ja oppia uusia tyotapoja ja tyoskennell& uusien ihmisten
kanssa. (Pohjanoksa & Perkka-Jortikka 2004, 41.) Lehdon ym. (2005) tutkimuksen
mukaan lahes puolet méaraaikaisista tyontekijoistd koki méaaraaikaisuuteen liittyvan
myoOnteistd ~ vapautta. Vapauden tunteen  arvostamiseen liittyy  usein
vakiintumattomaan eldmantilanteeseen. Yleisintd vapaudesta nauttiminen oli
nuorilla, esimerkiksi koulutuksen takia tilapdisesti madraaikaisissa tyosuhteissa
tyoskentelevilla. Myonteisen vapauden kokeminen oli usein paallekkaisté vakinaisen
tyosuhteen  turvan  kaipuun  kanssa.  Henkilostopalveluyritysten  liiton
(http://www.hpl.fi/henkilostopalveluyritysten_liitto/liitetiedostot/\Vuokratyoentekijae
tutkimus_26032012.pdf) teettdméan tutkimuksen vastaajista reilu kolmannes oli
opiskelijoita. Tutkimuksesta selvisi, ettd syitd vuokratyén tekoon oli tyottdmyyden
vélttdminen ja lahes puolelle syyné oli se, ettd voi itse valita tydajan ja -paikan.
Puolet vastaajista haluaisi vakituisen tyosuhteen nykyisesta asiakasyrityksesta.
Tulokset osoittavat, ettd tyontekijat ovat tyytyvaisia tyon tarjoamiin mahdollisuuksiin
kehittdd omaa osaamista ja ty0 koetaan myos riittdvan haastavana. Tutkimuksen
mukaan kokemukset vuokratyon tekemisestd ovat parantuneet edellisiin vuosiin
verrattuna. Kokemuksia Kkysyttdessa vastaajilta tiedusteltiin  mm. sitd, onko
kayttajayritys kohdellut tyontekijaéd tasa-arvoisesti suhteessa omiin tyontekijoihin.

Lahes 90 prosenttia vastaajista oli valmiita suosittelemaan vuokratydta muillekin.
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Y-sukupolvelle tyon sosiaalisuus on tarkedd. Tyontekijalla olisi oltava
mahdollisuus tydyhteisonsa sosiaaliseen osallisuuteen, arvostukseen ja ammatilliseen
tukeen. Hanell& olisi myos oltava mahdollisuus osallistua tydyhteisonsé toiminnan
kehittdmiseen. (Pursio 2011, 56, 63, 65.) Nuoret haluavat olla osa motivoitunutta ja
sitoutunutta tiimid ja he haluavat oppia tyotovereiltaan. Y-sukupolvi arvostaa
innovatiivista, kannustavaa, motivoivaa ja yhdessd tekemistd tukevaa tyOyhteisoa.
(Tulgan 2001, 14.) Viitalan ja Makipelkolan (2005) sekd Tanskasen (2012)
tutkimuksissa erds vuokratyontekijoiden tydeldman laatua heikentdvéd seikka on
tydyhteison jasenyyden ja tuen puuttuminen. Vuokratyontekijat saattavat joutua
vaihtamaan jatkuvasti tyOyhteisod, jolloin tyGyhteis6on kiinnittyminen on
mahdotonta. Vuokratyontekijoiden asema tydyhteisissd on usein muita heikompi.
Tyontekijat eivat esimerkiksi osallistu tydpaikan kokouksiin eivatkd saa sydda
tyopaikkaravintolassa samaan hintaan kuin kayttajayrityksen omat tyontekijat.
Vuokratyontekijat puhuivat itsestddn ja muista vuokratyontekijoista erillisend
joukkona suhteessa muihin tyopaikalla tydskenteleviin. Haastateltavat kokivat
epéoikeudenmukaisuutta palkkaerojen ja tyosuhde-etuuksien puuttumisen muodossa.
Etujen  puutetta pohdittiin  kayttajayrityksen  kannalta huonona asiana

vuokratyontekijoiden motivaation kannalta.

Y-sukupolvi asettaa tyGelamalle lukuisia toiveita, joista toiset vastaavat
tyéelaméan todellisuutta ja toiset eivéat. Voi olla, ettd uuden sukupolven siirtyessa
tybelamaén, nuorten toiveet ja vaatimukset muokkaavat tydeldmad nuorten
toivomaan suuntaan. Taulukkoon 1. on koottu y-sukupolven tyfelamaa koskevia

arvoja, toiveita ja haasteita.



Taulukko 1. Y-sukupolvi tyGeldmadssé: arvot, toiveet ja haasteet
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3 TYOIDENTITEETTI JA TYOHON
SITOUTUMINEN

Vuokratyontekijoiden tyohon sitoutumista tarkastellaan tdssa tutkimuksessa
tyoidentiteetin  ké&sitteen avulla. Té&ssd luvussa esitelladn tydidentiteetin ja
identiteettineuvottelujen  Kkasitteitd rajattomassa tydssd. Tyohon sitoutumista

lahestytaan psykologisen sopimuksen ja uuden psykologisen sopimuksen kautta.

3.1  Tydidentiteetti ja identiteettineuvottelut

Ty0bidentiteetissa Kietoutuvat yhteen ammattialan yhteiskunnallinen, sosiaalinen ja
kulttuurinen kaytanto seka yksilon rakentamat ja jatkuvasti muokkaamat yksilolliset
merkitykset ja késitykset tyon asemasta elamassa seka tydhon liittyvista arvoista ja
eettisistd  sitoumuksista. Yksilon tydidentiteetin merkitys suhteessa omaan
persoonaan ja arvomaailmaan paljastuu siitd, kuinka h&n paikantaa itsensa suhteessa
tyohon. Tyoidentiteetissd yhdistyvdat omaan eldmanhistoriaan perustuvat kasitykset
itsestd ammatillisena toimijana ja tulevaisuuden odotukset suhteessa tyohon.
Eteldpelto 2007, 90.) Tyon ja identiteetin suhde on myds vastavuoroinen: tyo
muovaa identiteettid ja identiteetti tyota. Tyoidentiteettid pitavat koossa jatkuvuuden
ja eheyden tunne ja siksi onkin tarke&a saavuttaa ehed, menneisyyteen, nykyisyyteen
ja tulevaan rakentuva identiteettikokemus. (Mahlakaarto 2010, 15, 17.)

Riittdvan turvallisuuden ja rajojen 16ytyminen on tarkedd identiteettitydlle.

NyKyisessd nopeasti muuttuvassa maailmassa identiteetistd on tullut avainkasite,
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jonka kautta pyritddn ymmaértdmaan, mitd yhteiskunnallinen muutos merkitsee
yksil6ille. ldentiteetin madrittdminen on térke&d, koska ellei yksilo tiedd, kuka hén
on, mihin han kuuluu tai mitd tavoittelee, voidaan olettaa, ettei han kykene
tunnistamaan ja tekemaddn nékyvéksi omaa ominaislaatuaan. Tietoisuutta omasta
tyoidentiteetistd  vaaditaan  nykyisin  ldhes  kaikissa  tOissd  esimerkiksi
palkkaneuvotteluja tai tyon tuloksellisuuden arviointia varten. Tallainen itsensa
markkinointi on ollut aina valttdmatonta yrittdjilld, mutta nykyisin se on tullut
oleelliseksi osaksi myos tavallista palkkatyotéd. Yksilolté ei odoteta vain joustavuutta
ja jatkuvaa oppimista vaan myds yrittdjamaistdi oman minuuden ja tyoidentiteetin
jatkuvaa muokkausta ja uudistamista. (Etel&pelto 2007, 93-94; Billet 2006, 2.)

Tyostd saadun kokemuksen perusteella tyontekija tekee ammatillista
identiteettityota tai kdy identiteettineuvotteluja. Omaa ammatillista minad ja
toimijuutta pohditaan suhteessa sosiaalisesti ja kulttuurisesti maarittyvaan tyorooliin.
IdentiteettityGtd vaaditaan tilanteissa, joissa aiempi kasitys itsestd on joutunut
kyseenalaiseksi tai ristiriitaisten voimien kohteeksi. Tyon tai ammatin vaihtaminen
sekd tyotehtavien tai tydroolien muutos vaativat oman tydidentiteetin ja tydroolin
uudelleen méarittelya. (Etelapelto 2007, 91, 94.) Epdvakaat tydsuhteet vaikeuttavat
vakaan tyoidentiteetin rakentamista ja muuttuvassa tydelaméssa identiteettityd on
valttamatontd. Pysyva tydsuhde ja tyonantajan luotettavuus ovat tarkeitd, jotta
tyontekija voisi sitoutua tyéhonsa ja suunnitella omaa ammatillista kehittymistaan.
Epdvarma ja epajatkuva yksilon sosiaalinen ymparistd taas vaatii aktiivista omien
rajojen tyostamistd ja identiteettineuvotteluja. Yksilon on luotava uudenlaisia
strategioita ja subjektiuden tiloja, joilla hdn luo jatkuvuutta ja eheyttd omaan
identiteettiin. Jos téllainen subjektiasema puuttuu, tyontekija eldd jatkuvassa

epéavakaudessa suhteessa ymparistoonsa. (Mahlakaarto 2010, 18; Smith 2008, 108.)

Epévarmassa vuokratydssé identiteettityon tekeminen korostuu. Viitalan ja
Mékipelkolan (2005) mukaan vuokratyontekijoiden tydsuhde on useammin
méérdaikainen ja lyhytkestoisempi kuin muiden tyontekijoiden. Tyopaikkojen
vaihtuessa tihedan, vuokratyontekijat kokivat jatkuvan sopeutumisen henkisesti
rankaksi. Viitalan ja Mékipelkolan (2005) tutkimuksessa haastateltavien puheissa
esilla oli epadvarmuuden kokeminen ja pelko. Tietamattomyys l&hitulevaisuuden
tyGtilanteesta heijastui epédvarmuutena  yksityiselamaan. Esimerkiksi lomien

suunnittelu ja lainan otto nayttaytyivat monille haastatellulle l&hes mahdottomina
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suunnitella. Useilla haastatelluilla ei ollut lainkaan irtisanomisaikaa. Vuokraty®
nayttaytyikin usein keinona péaastd vakituiseen tyohon. Vuokratyontekijoiden
puheessa ei noussut esiin ammattilaisuus tai ura, vaan sen hetkinen ty0 nayttaytyi

vain meneilldén olevana tyon patkana.

3.2  Subjektius ja yksilolliset ty6identiteetit

Tydeldman epavarmuus ja epévakaisuus seka joustavuuden, liikkuvuuden ja jatkuvan
oppimisen vaatimus ovat tehneet tyoidentiteeteistd aiempaa epévakaampia.
Puhutaankin palkkatyon ja tydorganisaatioiden identiteettikriisista. Mihin tyontekijat
voivat samastua ja kiinnittya tilanteessa, jossa tydorganisaatiot eivat endé tarjoa
vakaita Kiinnittymisen kohteita? Mihin yksilé psykologisesti Kiinnittyy ja samastuu
tyéurallaan, jos han kokee Kkiinnittymisen toisen osapuolen epavarmaksi ja
epdjohdonmukaiseksi? Epévakaassa tyokulttuurissa tyoidentiteettia ei kiinniteta
niinkaan tyoorganisaatioon, vaan tyoidentiteetin rakentamisessa korostuu yksilon
oma aktiivinen rooli. (Etelapelto 2007, 92; Kirpal 2005.)

Billett (2006, 5-7) madrittelee tytidentiteettia subjektiuden ké&sitteen kautta.
Yksilolliset subjektiudet sisaltavat osin tiedostamattomia késityksid, menettelytapoja,
uskomuksia, arvoja ja taipumuksia, jotka tulevat helposti tietoisiksi tilanteissa, joissa
jokin ei tdsméa. Subjektius ja minatunne ovat tarkeitd tydssa ja oppimisessa, koska
ne tarjoavat jatkuvuutta, koherenssia ja tasapainoa epdvarmuuden aikana.
Mindidentiteetin avulla yksilo yll&pitad ja rakentaa kasitysta itsestdadn. Subjektiuden
késitteeseen liittyy paitsi yksil6llisid, myds sosiaalisia ’“merkitysvivahteita’.
Sosiaaliset merkitykset viittaavat institutionaalisiin, normatiivisiin ja diskursiivisiin
kaytantoihin, jotka ovat yhteydessa yksilOlliseen identiteettiin. Yksilo edustaa
sosiaalisen yksilollistd ruumiillistumaa, joka on muotoutunut sosiaalisen kautta ja
joka on myds itse muokkaamassa sosiaalista. Tarkedd on huomioida yksil6llisyyden
ja sosiaalisuuden suhde, koska yksilot pitavat ylla mindtunnettaan tai neuvottelevat

jotkin minuutensa osat pois tavoitteidensa saavuttamiseksi ndiden suhteiden sisalla.

Kirpalin (2005) mukaan tyd muokkaa yksilod, mutta samalla yksilo
muokkaa tyoprosesseja ja rakenteita. Yksilon aktiivinen rooli korostuu entisestéan,

kun pysyvat tyoroolit ja tyoelamadn rakenteet hajoavat. Tyontekijdn on talldin
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aktiivisesti etsittdvd osaamisen kehittdmisen yksilollisia malleja ja ammatillisia
menettelytapoja ja kéytantoja. Tyoidentiteetit eivat ole pysyvid, vaan dynaamisia ja
ne muuttuvat eldamankulun mukana. Aloilla, joilla vakauttavat mekanismit ovat
heikot tai puuttuvat kokonaan, tyontekijat joutuvat rakentamaan aktiivisesti omaa
samastumiskohdettaan. Tyontekijat saattavat omaksua ammattimaisen tyén asenteen
tai vahvasti yksilOllisen tydasenteen, jossa korostetaan yksil6llisia taitoja, tietoja,
aktiivista oman uran kehittamistd oppimisen, jatkuvan kouluttautumisen seka
liikkuvuuden ja joustavuuden avulla. Tyontekijat saattavat suhtautua myds
passiivisesti muutokseen. Silloin tyontekijalla on hyvin valineellinen asenne tyohon
ja han suostuu vain minimaaliseen uuden oppimiseen ja sellaiseen joustavuuteen ja

liikkuvuuteen, joka on tyollisyyden sdilyttdmiseksi valttamatonta.

Tyotilanteiden ja -tehtdvien jatkuvasti muuttuessa tyontekijoilta vaaditaan
identiteettityotd, jossa tarkedd on joustavuus ja monitaitoisuus (Kirpal 2005).
Epévakaissa tydoloissa yksild voi omaksua esimerkiksi “strategisen karriéristin”
tyoidentiteetin, jolloin tydhon ja organisaatioon sitoutuminen on hyvin pinnallista ja
véliaikaista. “Strateginen karridristi” sitoutuu rakentamaan aktiivisesti uraansa
liilkkumalla tyopaikasta toiseen. Téllaiset joustavat, yrittajamaiset identiteetit ovat
kuitenkin harvinaisia. Tutkimukseen osallistuneista tyontekijoistd suurimmalla osalla
ei ollut yksilollisia resursseja selvitd nopeasti muuttuvan tyéeldamén
muutosvaatimuksista, mika johti mm. tyontekijoiden stressiin, henkilokunnan

vahaiseen sitoutumiseen tydhonsa ja suureen vaihtuvuuteen. (Kirpal 2005.)

Vastuu oman osaamisen jatkuvasta kehittdmisestd on siirtynyt entista
enemman tyonantajalta yksildille. Mahlakaarto (2010, 16) on pohtinut syrjayttaako
tyéelama ihmisia, joilla ei ole riittavia resursseja kehittdd joustavia ja vahvoja
tyoidentiteettejd. Tyontekijoilla voi olla puutteita tavassa kontrolloida omaa tyotaan,
suhdettaan siihen tai sen muutokseen. Tyoidentiteetti voi ohentua jatkuvien
muutosten takia hyvinkin hauraaksi ja sen seurauksena voi ilmeté stressid, uupumista
ja loppuunpalamista. Tyoidentiteetin ohentuminen voi nékyd myds heikkona
sitoutumisena omaan ty6hon, passiivisuutena tai luottamuksen menettamisend
organisaatioon. (Mahlakaarto 2010, 16.) Tyoidentiteetin vahvistamiseksi tarvitaan
opintojen ja ty6uran aikana sellaista ohjausta, joka auttaa ihmisid luottamaan omaan

0saamiseensa ja voimaannuttaa heiddt oman ammattikehityksensd agenteiksi.
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Muuttuvissa oloissa tarvitaan specifin osaamisen sijaan yleisié taitoja antavaa hyvéa

peruskoulutusta ja oppimaan oppimisen taitoja. (Kirpal 2005.)

3.3  Tydidentiteetti rajattomassa tyossa

Fenwick (2006) on tutkinut tyGidentiteetteja rajattomassa tyossd. Rajaton tyd voi olla
projektiluonteista ja epéatyypillista tyotd, kuten esimerkiksi yksityisyrittdjan ja
freelancerin ty6 tai vuokratyd, jossa organisaation tai tyon ehdot eivéat ole selkeésti
rajattuja. Rajattoman tyon tekijat nakevat oman minuutensa yrityksena (an enterprise
of self). He rakentavat uratarinaansa etenemalld oman osaamisensa varassa

organisaatiosta toiseen sitoutumatta mihink&an tiettyyn organisaatioon.

Aiemmissa tutkimuksissa on esitetty sekd rajattoman tydn hyvid ettd
huonoja puolia (Fenwick 2006). Toisaalta korostetaan rajattoman tyon tekijan
vapautta oppia uutta ennalta sovittujen identiteettien ulkopuolelta. Yksilo6 nahdaéan
aktiivisena oman uran ja identiteetin muokkaajana ja tyd koetaan paoksi rutiineista.
Rajattoman tyon tekijat innostuvat jatkuvasta muutoksesta ja kyllastyvat helposti.
Toisaalta rajaton tyd nahdaén rajoittavan ja vahingoittavan minuutta ja esimerkiksi
vapaa-ajan ja tyon sekoittuminen on yleisté rajattomassa tydssa. Fenwickin (2006)
tutkimuksessa keskeisen jannitteen luo ristiriita kaipuusta vakaaseen tyoéhon, jossa on

selvit rajat ja toisaalta vapauden kaipuu ja levottomuus vakaassa tydsuhteessa.

Fenwickin (2006) mukaan rajattoman tyon tekijoiden oma tietoisuus siitd,
miten ja millaisilla mekanismeilla erilaisia subjektiuksia tydssa tuotetaan, auttaa
tyontekijoitd ndkemaan, minka varaan heidan subjektiutensa rakentuu. Rajattoman
tyon tekijat ovat yleensé hyvin tietoisia siitd, miten he tuottavat subjektiuttaan, koska
he kohtaavat ja luovat jatkuvasti rajojaan. He osaavat ilmaista, millaisessa
subjektiasemassa he ovat nyt ja mitkd asemat he ovat tietoisesti hyl&dnneet.
Rajattoman tyon tekijat madrittelevét jatkuvasti identiteettiddn ja tietoperustaansa,
josta heidét tunnetaan ja jota he voivat markkinoida. On térkedd luoda itselleen
”brindi”, jonka asiakkaat tunnistavat. Tétd identiteettid ja “brdndid” on tietyin

valiajoin pdivitettavé ja uudistettava. (Fenwick 2006.)



22

3.4  Tyb6hon sitoutuminen

Tyohon sitoutumisella viitataan siihen, milla tavoin tyontekijd on asennoitunut
tybhonsa ja tyOnantajaorganisaatioonsa (Mamia & Melin 2006, 103-104).
Puhuttaessa tydhon liittyvasta sitoutumisesta, voidaan erottaa ainakin sitoutuminen
organisaatioon, uraan, itse tyohon tai tyon sisaltoon sekd yleisemmin palkkatyohon.
Tyontekijé voi olla sitoutunut yleiselld tasolla organisaatioon, mutta sitoutuminen voi
kohdistua myos tydyhteiséon, omaan tyéryhmaan tai tyonjohtoon. (Mamia & Melin
2006, 103-104.)

Ihmisten kyky luoda arvoa yrityksille perustuu uusissa Kilpailuoloissa
l&hinn& vain henkildston vahvan ja intohimoisen sitoutumisen, luovuuden ja
aloitteellisuuden varaan. Naihin asioihin verrattuna edes vahva osaaminen ei
sellaisenaan ole kilpailuedun ldhde kansainvalistyvassa kilpailussa. Pitkaaikaisen
Kilpailuedun hankkimisessa keskeiset henkildstdjontamisen haasteet [0ytyvét
nimenomaan henkiloston sitoutumisen puolelta. Tyypilliset esteet ihmisten
mahdollisuuksille sitoutua tyéhonsa ovat liilan véhdisen tilan jattaminen ihmisten
itseohjautuvuudelle  ja  yhteisollisyyden  tunteen  aikaansaamiselle  seka
epéonnistuminen sellaisten yhteisten pddmadrien luomisessa, jotka auttavat ihmisia
Ioytdmaan tyolleen vélineellista palkkasuhdetta syvallisempad tarkoitusta. (Alasoini
2009, 3-4.)

Sitoutuminen on Kilpailukyvyn kannalta tarkedd, koska henkildston
vahdinen vaihtuvuus lisda sosiaalista pddomaa. Sitoutumisen ajatellaan parantavan
tybmotivaatiota ja sitd kautta vaikuttavan tyon tuottavuuteen ja laatuun.
Sitoutuminen luo myds “sisdistd kontrollia”, jolloin valittdémén kontrollin tarve
vahenee, mika on suuri etu varsinkin joustavissa organisaatioissa. Tyontekijoiden
osaaminen on suurimmalta osalta organisaatioon sidottua ja kontekstuaalista.
Kokeneen tyontekijdn lahtiessd organisaatiosta, menetetddn suuri maara
organisaatiospecifida hiljaista tietoa ja siksi o0saaminen halutaan sdilyttaa
organisaation sisalla. Sitoutumista ei kuitenkaan pidetty tarke&na niissé yrityksissa,
joissa ty6 ei vaadi kovin suurta organisaatiospecifia osaamista. (Mamia & Melin
2006, 104, 118-119.)



23

Vuokratyontekijan sitoutuminen vuokraty6hon on ristiriitaista. Vuokratyoté
on perusteltu tyonantajan kannalta kayttajayrityksen heikolla sitoutumisella eli sillg,
etta tyontekijoitad on helppo saada ja toisaalta heistd on helppo paasta eroon. Vaikka
tyontekijalla on aina oikeus kieltdytyé tarjotuista tyotehtavistd, voivat tyontekijén
vapaus ja sitoutumattomuus Lahteenmden (2013, 211-212) mukaan muuttua

tyonantajan puheessa moraalittomuudeksi ja néyryyden puutteeksi.

Vuokratyontekijoista 47 prosenttia on alle 25-vuotiaita eli suuri osa
vuokratyontekijoista kuuluu y-sukupolveen. Nuorten tydntekijoiden vapauden, oman
valinnan, vaihtelun ja eldméntilanteen korostaminen tydsuhteen siséltdna on luonut
vahvan illuusion tyontekijan joustavuudesta tyontekijan mielihalujen mukaan.
Tyonantajat puhuvat siitd, kuinka ”nuoriso” ei suhtaudu ty6hon tarpeeksi vakavasti.
Tyodnantajien mukaan nuoret ovat valinpitdmattéomia ja vastuuttomia ja heilld on
sitoutumisen ja jopa moraalin puutetta. On ristiriitaista, kuinka ndma asiat koetaan
Kielteisind samaan aikaan, kun sitoutumattomuus nahdaan tyonantajapolitiikassa
myoOnteisend asiana. Vaikka vuokraty6td markkinoidaan korostamalla tyontekijan
vapautta ja vaikutusmahdollisuuksia, vuokratyontekijan odotetaan kuitenkin
sitoutuvan vuokratyoyritykseen. Vapauden lupauksista huolimatta tydsuhde
merkitsee konkreettisella tasolla edelleen sitoutumista ja jatkuvuutta. (Lahteenmaki
2013, 212-214, 221.)

3.5  Psykologinen sopimus

Yhtena  tarkastelundkdkulmana  tydnantaja-tyontekijasuhteeseen liittyvaan
sitoutumiseen on psykologisen sopimuksen késite. Psykologisella sopimuksella
tarkoitetaan tyontekijoiden omaksumien ja heiddn aiempiin kokemuksiinsa
perustuvien uskomusten muodostamaa kokonaisuutta siitd, millaisia palkkioita he
ovat oikeutettuja saamaan tyonantajalta tyOsuhteen kautta vastineeksi omasta
tyopanoksestaan. Namé& uskomukset ovat suurelta osin julkilausumattomia ja myos

yksilollisia ja subjektiivisia. (Alasoini 2009, 39.)

Psykologiseen sopimukseen kuuluvat transaktionaaliset ja relationaaliset
palkkiot (Alasoini 2009, 39). Transaktionaalisilla palkkioilla tarkoitetaan palkkioita,

joita voidaan mitata suoraan tai epasuoraan taloudellisilla arvoilla. Esimerkiksi
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palkka ja luontaisedut ovat suoraan mitattavissa olevia palkkioita ja hyvat tydssé
etenemisen mahdollisuudet ovat epdasuoraan mitattavia palkkioita. Relationaalisilla
palkkioilla taas viitataan tyonantajan ja tyontekijan valiseen suhteeseen liittyviin
palkkoihin, joista yleisemmin kaytettyja esimerkkeja ovat luottamus, uskollisuus,

lojaalisuus, turvallisuus ja arvostus. (Alasoini 2009, 39.)

Psykologisen sopimuksen voimassaolo tai rikkoutuminen ovat eritasoisia
asioita kuin esimerkiksi tyotyytyvdisyys. Psykologisessa sopimuksessa kyse on
molemminpuolisten velvoitteiden tayttdmisen tai tayttdmatta jattamisen perusteella
syntyvasta luottamuksen tai epaluottamuksen tunteesta. Kyse on henkilékohtaisesti
syvéastd, vaikeasti muutettavasta ja tulevaisuuteen suuntautuvasta psykologisesta
tilasta, johon liittyy myos paitsi uskomuksia, myds odotuksia. Sopimuksiin voi liittyéa
vahva moraalinen ulottuvuus ja erdat suomalaiset tutkijat ovatkin puhuneet

mieluummin “moraalisista (tyd)sopimuksista”. (Alasoini 2009, 40.)

Vuokratyohon ei kuulu psykologisen sopimuksen mukaisia elementteja.
Vuokratydssé tyonantajan ja tyontekijan suhde ei ole vastavuoroinen. Tyontekijan on
otettava vastaan kaikki tyotehtdvat, mutta vuokratydyritykselld ei vastavuoroisesti
ole velvollisuutta turvata vuokratyontekijan tyon ja toimeentulon jatkuvuutta.
Vuokratyontekijdn voidaan vaatia antavan parhaansa, mutta hdn ei voi odottaa
saavansa kayttajayritykseltd mitdan takaisin. Vuokratydssé vastuu ty6llistymisesta on
siirretty tydnantajalta tyontekijalle. Vuokratydyritykset eivét ole siind asemassa, etta
he voisivat luoda tyotehtavia, paattda tyosuhteen kestosta, tai edes siitd, kuka
tyotehtaviin valitaan. Tall6in vastuu vuokratyontekijoiden tyollistettavyydesta ei ole
vuokratyoyritykselld, vaan vastoinkdymiset voidaan n&hdd tydntekijén
henkilokohtaisina ominaisuuksista johtuvina asioina. (Tanskanen 2012, 36;
Lahteenméki 2013, 210-211.)

Massatuotannon ja byrokraattisen organisaation aikaista psykologista
sopimusta voidaan kutsua paternalistiseksi. Paternalistisessa psykologisessa
sopimuksessa oletetaan, ettd kelvollisesti tehty ty0 ja lojaalisuus tyonantajalle
palkitaan turvallisuudella ja luottamuksella. VVoidaan myos olettaa, ettd tydnantajan
hyvéa taloudellinen menestyminen palkitsee tyontekijoita lisddmalla tyonantajan
palkanmaksuvaraa ja tyontekijoiden varmuutta tydsuhteiden jatkuvuudesta. (Alasoini
2009, 40-41.)
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Massatuotanto ja byrokraattinen organisaatiomalli perustuivat oletukseen
toimintaympariston vakaudesta ja ennustettavuudesta. Alasoini (2009, 37-39) viittaa
Sennetiin, jonka mukaan tallaiset rakenteet muodostivat yksilon tyduran ja
laajemmin  koko hénen eldménhallintansa kannalta suhteellisen vakaan
viitekehyksen. Sennet kutsuu téta viitekehystd lineaariseksi narratiiviksi, joka oli
my0s yksilon identiteetin muodostumisen perustana. Byrokraattiset rakenteet
alkoivat kuitenkin rapautua yritysten toimintaympériston muuttuessa ja niiden
joutuessa kilpailemaan entistd enemmén asiakasjoustavuudella ja nopeudella.
Kehitykseen sisaltyy paradoksaalinen piirre. Organisaatioiden uudelleenjérjestelyt
ovat vahenténeet tyoOntekijoiden lojaalisuutta, kun samaan aikaan Kilpailu
asiakaskohtaisuudella, nopeudella ja innovaatioilla korostaa entistd enemmaén

tyontekijoiden sitoutumisen tarvetta.

Kansainvilistyvan tuottavuus- ja innovaatiokilpailun  aikakaudella
paternalistinen psykologinen sopimus nayttaisi murenevan. Tyontekijoiden lojaalius
tyonantajalle ei ole enda samanlainen hyve kuin ennen. Siitd voi pikemminkin
muodostua jopa eradnlainen ansa tyontekijoille, mikali he tarrautuvat liiaksi
totuttuihin toimintatapoihin tai ylipaatdan organisaatioihin tai tyotehtéviin, jossa
heidan tulevaisuudenmahdollisuutensa ovat uhattuina. Tyontekijoiden uskollisuus
voi nayttaytyd johdolle pikemminkin esteend, kun vaatimukset joustavuudesta,
muutosvalmiudesta, oma-aloitteisuudesta ja luovuudesta korostuvat. (Alasoini 2009,
41.)

3.6 Uusi psykologinen sopimus

On esitetty, ettd uudenlaisessa psykologisessa sopimuksessa transaktionaaliset ja
relationaaliset palkkiot yhdistyvat toisiinsa aiempaa joustavammalla tavalla (Alasoini
2009, 43). Uudessa sopimuksessa tyontekijat sitoutuvat yrityksen sijaan
tyoyhteisonsd toiminnan  paamaéariin, tehtdviinsa sek& ammatilliseen ja
henkilokohtaiseen kehittymiseensa. Paternalistisen sopimuksen vahvin elementti oli
tybnantajan  lupaus  tyoOllisyydestd. = Uudessa  sopimuksessa  puhutaan
tyollistettavyyslupauksesta, mika tarkoittaa, ettd tyontekijalla on mahdollisuus

tyohon, joka tarjoaa jatkuvia oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia. Myos
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tyontekijat itse sitoutuvat ammatilliseen ja henkilokohtaiseen kehittymiseensa.
TybOnantajalta vaaditaankin aiempaa yksilollisemp&d, suunnitelmallisempaa ja
dynaamisempaa lahestymistapaa koskien eri tyontekijaryhmien sekd yksittaisten
tyontekijoiden kouluttamista, tydn siséltdjen muotoilua, tdiden organisointia,
esimiestukea, tyOaikaratkaisuja, tydsuoritusten arviointia ja palkitsemista tai
ylipdatadn koko tyontekijan eldmantilannetta. Tyollistettdvyyslupaus vaatiikin
tybnantajalta suurempaa joustavuutta tyontekijoiden osaamisen ja motiivien

tunnistamiseksi ja huomioimiseksi. (Alasoini 2009, 43-44, 55.)

Vaikka uusi psykologinen sopimus korostaa entistd yksiléllisempié
tyoehtoja, se edellyttaa samanaikaisesti myos yhteisollisyytta.
”Uusyhteisollisyydelld” tarkoitetaan kulttuurista yhteisymmarrystd, jonka kautta
tyontekijoiden on mahdollista sitoutua yhteisiin arvoihin, yhteiseen visioon seka tata
kautta yhteisiin koko organisaatiota ja omaa tydyhteistéa koskeviin paamaariin ja
menettelytapoihin. Tdéma edellyttdd tyoorganisaation jatkuvaa sisdista dialogia,
uudelleenarviointia ja kyseenalaistamista. (Alasoini 2009, 55- 56.)

Julkusen (2007) mukaan uusi psykologinen sopimus pitdd sisallaan
osaamissopimuksen, koska uuden sopimuksen ytimessd ovat osaaminen ja sen
jatkuva kehittdminen. Jos kysymys olisi taidosta, sitd voisi kutsua ammattitaidoksi.
Osaamisen idea taas on siing, ettei osaaja 0saa mitaan erityistd, vaan potentiaalisesti
mité tahansa. Osaaminen madritellaankin kyvyksi tehda jotain uutta kuin hyodyntaa
kertynyttd kokemusta. Henkilokohtainen ammattitaito korvautuu potentiaalisuudella,
joka koostuu oppimisesta ja sopeutumisesta erilaisin tehtaviin ja ympéristoihin.
Tallainen osaamissopimus pakottaa tyontekijan jattdmaén taakseen aikaisempia
yhteisoja ja kertaalleen rakennettuja identiteetteja. Tyontekijan on opittava olemaan
Kiinnittymattd. Luottamus tyOnantajaan vaihtuu itseluottamukseen, jatkuvuutta ja

koherenssia rakennetaan oman identiteetin ja mindn varaan.

Ty6eldman epdvarmuus on lisdéntynyt maérdaikaisten ja epatyypillisten
tyosuhteiden yleistymisen myotd.  Epévakaat tydsuhteet vaikeuttavat vakaan
tyoidentiteetin rakentamista. Varsinkin vuokraty6ssa, jossa pysyvid kiinnittymisen
kohteita ei ole, oman ty6identiteetin tunnistaminen ja sen aktiivinen muokkaaminen

ovat tarkeit taitoja.
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda nuorten vuokratyontekijoiden tydidentiteettia
ja heidén sitoutumistaan tychon. Aiempien tutkimusten mukaan nuoret haluavat tyon
kautta toteuttaa itseddn ja ty0 on voitava sovittaa yhteen muun eldmén ja omien
arvojen kanssa (Vesterinen 2011, 120). Téssd tutkimuksessa selvitetaan,
mahdollistaako  vuokraty® y-sukupolveen  kuuluville tutkittaville itsensé

toteuttamisen ja vapaa-ajan ja tyon yhdistamisen.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Millainen on nuorten vuokratyontekijoiden tyGidentiteetti?
- Mitka ovat tyoidentiteetin keskeiset ainekset?

2. Minkalaista on nuorten vuokratydntekijoiden sitoutuminen tyohon?

- Mihin nuoret vuokratyontekijat sitoutuvat?
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S TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassda luvussa tarkastellaan tutkimuksen aineistoa sek& aineistonkeruu- ja
analyysimenetelméda. Ensin esitelladn teemahaastattelun periaatteita ja tamén
tutkimuksen aineiston ja teorian suhdetta. Sitten selvitetddn, kuinka tutkimuksessa
kaytetty aineisto hankittiin ja esitellddn tutkimukseen osallistujia. Sen jalkeen
tarkastellaan tdman tutkimuksen analyysin etenemistd. Lopuksi pohditaan

tutkimuksen luotettavuuteen ja eettisyyteen liittyvia kysymyksié.

5.1 Aineistona teemahaastattelut

Tutkimuksessa selvitetddn nuorten vuokratydntekijoiden sitoutumista tyohon ja
iImiota tutkitaan tyontekijoiden kokemusten avulla. Vuokratyontekijoille halutaan
antaa mahdollisuus kertoa omin sanoin kokemuksistaan ja siksi tutkimukseen on
valittu laadullinen tutkimusote. Laadullisessa tutkimuksessa pyritddn kuvaamaan
jotain ilmiéta tai tapahtumaa, ymmartdmaan tiettya toimintaa tai antamaan ilmidlle
teoreettisesti mielekas tulkinta. Laadullista tutkimusta voidaan kutsua ymmartavaksi
tutkimukseksi. Ymmartaminen on erddnlaista eldytymistd tutkimuskohteisiin
liittyvaan henkiseen ilmapiiriin, tunteisiin, ajatuksiin ja motiiveihin. Laadullinen
tutkimus on myos tulkitsevaa tutkimusta. Laadullisen analyysin tekeminen vaatii
herkkyyttd eiké se etene suoraviivaisesti, kuten maaréllinen analyysi, joka perustuu
muodolliseen laskemiseen. (Tuomi & Sarajérvi 2009; Stake 2010.)
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Tutkimuksen aineisto kerattiin teemahaastatteluiden avulla, koska siina
tutkittava voi itse kertoa kokemuksistaan ja ajatuksistaan. Haastattelu korostaa
haastateltavan subjektiutta tutkimustilanteessa, jossa hdn on merkityksia luova ja
aktiivinen osapuoli. Teemahaastattelu on puolistruktuoitu haastattelumenetelma,
koska yksi haastattelun aspekti, teema-alueet, on kaikille sama (Hirsjarvi, Remes,
Sajavaara 2008, 200, 203; Hirsjarvi & Hurme 2001, 35, 48). Teemahaastattelun
eteneminen keskeisten teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten varassa
takaa sen, ettd kaikki haastateltavat puhuvat edes jossain maarin samoista aiheista
(Eskola & Suoranta 2008, 87-88). Teemahaastattelu luo haastattelutilanteelle rajat,
mutta toisaalta se mahdollistaa yksilollisten tulkintojen esittdmisen. Teemat myos
muodostavat kehikon, jonka avulla haastatteluaineisto on helppo jéasentéa.
Teemahaastattelun kayttd on ollut suosittua suomalaisessa tutkimuksessa. Suosiota
selittdd se, ettd teemahaastattelu on muodoltaan avoin ja vastaaja voi puhua
vapaamuotoisesti, jolloin keratyn materiaalin voidaan katsoa edustavan vastaajan
puhetta itsessddn. Teemahaastattelu tuo tutkittavien &inen kuuluviin ja siind
korostetaan ihmisten antamia merkityksia ja tulkintoja asioista. (Eskola & Suoranta
2008, 87-88.) Myos tassa tutkimuksessa korostuivat teemahaastattelun hyvét puolet.
Haastateltavat saivat kertoa vapaasti kokemuksistaan, koska kysymyksid ei oltu
rajattu tarkasti. Haastattelu oli myos helppo jasentdd teemojen avulla. T&ssé
tutkimuksessa teemahaastattelun huonona puolena esiin nousi se, ettd jos
haastateltava ei halua tai uskalla kertoa vapaasti kokemuksistaan, haastattelu voi
jaada lyhyeksi ja aineisto véhdiseksi. Yleisesti ottaen teemahaastattelu

aineistonkeruumuotona tasséa tutkimuksessa oli kuitenkin erittain onnistunut.

Aineiston ja teorian suhde

Tutkimuksen analyysissa yhdistyvét aineistoldhtdinen ja teoriaohjaava analyysi
(Tuomi & Sarajérvi 2009, 95). Tuomi ja Sarajarvi (2009, 95-117) viittaavat Eskolan
esittdméaan jaotteluun, jossa analyysi voi olla aineistoldhtinen, teoriaohjaava tai
teorialdhtdinen. Aineistoldhtoisessé analyysissa tutkimusaineistosta pyritddn luomaan
teoreettinen kokonaisuus. Analyysiyksikot eivat ole etukéteen sovittuja, vaan ne
valitaan aineistosta tutkimuksen tarkoituksen ja tehtdvanasettelun mukaan. Teoria,

joka liittyy analyysiin tai sen lopputulokseen, koskee vain analyysin toteuttamista ja
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kaikki mitd ilmi0std tiedetddn aiempien tutkimusten perusteella, pyritdan
analysointivaiheessa sulkemaan analyysin ulkopuolelle. On kuitenkin kyseenalaista,
voiko tutkija kontrolloida, ettd analyysi tapahtuu pelkastdan tutkittavien ehdoilla,
eikd tutkijan ennakkoluulot vaikuta analyysiin. Ongelma on pyritty ratkaisemaan
siten, ettd tutkija Kirjoittaa auki omat ennakkokésityksensa aiheesta ja on siten niista
tietoinen analyysin aikana. T&ssé tutkimuksen analyysiyksikot eivét olleet etukéteen
sovittuja, vaan ne nostettiin aineistosta tutkimuskysymysten teemojen mukaisesti.

Siksi aineiston analyysi oli osittain aineistolahtoista.

Teoriaohjaavassa analyysissa on teoreettisia kytkentdjd, mutta ne eivat
pohjaudu suoraan teoriaan tai teoria voi toimia apuna analyysin etenemisessa.
Aikaisempi tieto ohjaa analyysiyksikoiden valintaa. Aikaisemman tiedon vaikutus on
tunnistettavissa, mutta tieto ei vastaa teoriaa, vaan on paremminkin uusia ajatusuria
aukova. Teoriaohjaavassa analyysissa on kyse abduktiivisesta paattelysta. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 117.) Tassa tutkimuksessa aiemmat tutkimukset ovat toisaalta
jasentdneet sita, mitd tutkimusaineistosta haetaan, koska tutkimuskysymykset ovat
alun perin laadittu aiempien tutkimusten ja teorian pohjalta. Tdman takia aineiston

analyysi on myos osin teoriaohjaavaa.

5.2 Haastatteluiden toteutus

Teemahaastattelurunko (liitte 1) rakennettiin tutkimuskysymysten keskeisten
kasitteiden, tyoidentiteetin ja tydhon sitoutumisen, pohjalta. Naitd teemoja
operationalisoitiin eli teoreettisille kaésitteille tuotettiin empiirisesti mitattavat
vastineet. Eskolan ja Suorannan (1998, 74-75) mukaan operationalismissa ajatellaan
jokaisella kasitteelld olevan kaksi méaéritelmda: Teoreettinen yhdistad kasitteen
muihin  Kkasitteisiin  ja operationaalinen yhdistdd kasitteen konkreettiseen
havaintotodellisuuteen. Empiiristd tietoa hankittaessa on pohdittava, miten kerété
havaintoja teoreettisista kasitteista, eli kuinka teoria kdannetdan arkikielelle. Samoin

havainnoista kirjoittaessaan tutkija k&&ntéé havaintonsa teorian kielelle.

Tassa tutkimuksessa tyoidentiteetin késitettd operationalisoitiin tekeméll&d
haastattelukysymyksia, jotka liittyivat nakemykseen tyontekijdn omasta osaamisesta

ja itsestd tyontekijand sek& ammatillisesta kehittymisestd ja oppimisesta. Tyohon
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sitoutumisen kasitettd taas operationalisoitiin kysymyksilla tyon merkityksestd,
vapaa-ajan merkityksestd, itsensd toteuttamisesta tyon kautta, suhteesta tydnantajaan
sekad kysymyksilla siitd, mika tyossa on tarkedd. Kysymykset koskivat sekd nykyista
tyota ettd tyoeldmaa ja tyotd ylipadtddn. Teemahaastattelun runko koostui viidesta
osa-alueesta, joiden aiheet olivat osin myods paallekkéisid. N&in samasta aiheesta
saatiin tietoa monesta eri ndkokulmasta. Teemahaastattelurungon osa-alueet olivat: 1.
Taustatiedot, 2. Nykyinen tyo, 3. Sitoutuminen ja suhde tyéhon, 4. Ammatillisuus ja
ammatillinen kehittyminen ja 5. Tulevaisuus. Haastattelurunko testattiin ennen
varsinaisia haastatteluja kaksi kertaa. N&in saatiin selville, mitkd kysymykset

toimivat, mitka olivat epéselvia ja mitd kysymyksia piti viela tarkentaa.

Haastateltavien valinta ja kuvaus

Taman tutkimuksen kohderyhména ovat vuokratydsuhteissa tydskentelevat y-
sukupolven (noin  1980-2000 syntyneet) edustajat. Haastateltavat valittiin
ensisijaisesti erddn vuokratyoyrityksen talla hetkelld tydskentelevista tai viimeisen
puolen vuoden sisalla yritykselld tyoskennelleistd 18-30 -vuotiaista. Kutsukirje
(Liite2) haastatteluun lahetettiin 40 henkil6lle, joista nelja vastasi sahkopostilla
haluavansa osallistua tutkimukseen. Tamén jélkeen kutsu l&hetettiin uudestaan, jonka
jalkeen kohdehenkiloille vield soitettiin. Ndiden toimenpiteiden jalkeen saatiin vield
kaksi haastateltavaa. Koska vuokratydyrityksen kautta 16ytyi vain  kuusi
haastateltavaa,  haastattelupyyntd  lahetettiin ~ my0s  erddn  ainejarjeston
séhkdpostilistan kautta noin 150 opiskelijalle. Tatd kautta 16ytyi vield kaksi
haastateltavaa, joista toinen kuitenkin perui osallistumisensa. Lopulta tutkimuksessa
haastateltiin seitsemé&& henkildd, joista kuusi oli nykyisia tai entisia saman
vuokratydyrityksen tyontekijoitd ja yksi haastateltava oli toisen vuokratydyrityksen
tyontekija. Haastattelut nauhoitettiin ja pisin haastattelu kesti tunnin ja 25 minuuttia

ja lyhyin 25 minuuttia.

Haastattelutilanteeseen vaikuttaa haastattelupaikka ja haastattelun ilmapiiri.
Haastattelupaikaksi on hyvé valita neutraali tila eikd@ haastattelua tulisi tehda liian
virallisessa tai muodollisessa tilassa, jossa haastateltava voi kokea olonsa

epavarmaksi. (Aaltola & WValli 2001, 27.) Té&man tutkimuksen osalta kuusi



32

haastattelua toteutettiin vuokratydyrityksen toimistolla kahden viikon aikana kevaalla
2013 ja yksi haastattelu toteutettiin puhelinhaastattelulla. Haastateltaville
korostettiin, ettd vaikka haastattelut tehdaan yrityksen toimistolla, haastattelija ei

edusta tyonantajaa, vaan on haastattelutilanteessa tutkijan roolissa.

Hyvéaa haastatteluilmapiiria luotaessa luottamus on avainasemassa. Keinoja
luottamuksen rakentamiselle ovat esimerkiksi haastattelijan empaattinen asenne,
yhteisen pohjan luominen ja helpot avauskysymykset. Empaattinen haastattelija saa
haastateltavasta ~ enemman  irti.  Haastattelijan  tehtdvdnd on  luoda
haastattelutilanteeseen turvallinen ilmapiiri, jossa haastateltava uskaltaa kertoa
vapaasti kokemuksistaan. Hyvén ilmapiirin luomiseksi haastattelun aluksi kannattaa
kaydé keskustelua yleisistd aiheista. Téssé tutkimuksessa luottamuksellista ilmapiiria
luotiin helpoilla aloituskysymyksilld, joissa haastateltava sai ensin vapaasti kertoa
itsestdan ja elaméntilanteestaan. Haastateltavat vuokratydntekijét kertoivat avoimesti
kokemuksistaan ja haastattelutilanteen tunnelma oli yleensa vapautunut. (Eskola &
Suoranta 1998; Kvale 1996; Ruusuvuori & Tiittula 2005.)

Haastateltavat olivat idltddn 18-30 -vuotiaita ja kolme heista oli miehia ja
nelja  naisia.  Haastateltavista  kuusi  asui  Keski-Suomessa ja  yksi
paékaupunkiseudulla. Neljalla haastateltavista oli peruskoulutuksena lukio, yksi oli
abiturientti, yhdelld oli kaksoistutkinto ja yksi oli k&ynyt ammattikoulun.
Haastateltavista  kaksi  oli  tyodssakdyvia, kaksi  opiskeli  parhaillaan
ammattikorkeakoulussa, kaksi opiskeli yliopistossa ja yksi lukiossa. Nelja
haastateltavista maéaritteli itsensd opiskelijaksi, yksi tydssakéyvaksi, yksi osa-
aikatyottomaksi ja yksi ei osannut méaritelld, onko hédn enemman opiskelija vai
tyossakayva. Viisi haastateltavista asui yksin, yksi kotona vanhempiensa luona ja
yksi poikaystdavansa kanssa. Kolme haastateltavista seurusteli, eikd kelldan
haastateltavista ei ollut lapsia. Yhteistda kaikille haastateltaville oli vield
vakiintumaton eldmantilanne. Heilla ei ollut vakituista tyopaikkaa eika perhetta.

Lahes kaikki haastateltavat olivat olleet mukana tyéeldmé&ssa nuoruudestaan
asti ja ensimmaisen tyokokemus oli hankittu keskim&&rin 15 -vuotiaana. Useat
haastateltavat kertoivat tehneensd monen eri alan tyontekijatason tehtévid. Yhdell&
tyokokemusta oli vain yhdelt4 alalta ja kahdella muutamista eri tyopaikoista. Viidella

oli kokemusta vuokratydstd, jossa tydsuhteet olivat kestdneet muutamista péivista
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muutamaan kuukauteen. Haastateltavien pisin tydsuhde oli kestédnyt kolme vuotta ja
lyhyin yhden kuukauden. Osa haastattelukysymyksistd koski “omaa alaa”. Omaksi
alaksi maéariteltiin ala, jota vuokratyontekijat opiskelivat tai jolta he olivat
valmistuneet. Neljalla haastateltavalla ei ollut oman alan tyokokemusta. Yhdella
oman alan kokemusta oli neljalta kesalta ja toisella oli noin vuoden pituinen oman
alan tyokokemus. Haastateltavat olivat tydskennelleet p&éasiassa opiskelun ohella ja

kesalla.

Haastattelukysymykset — koskivat —nykyista tyotd, vuokratydtd ja
tyossakayntia yleensa. Haastateltavilla oli tyokokemusta mm. siivousalalta seka
toimisto-, rakennus- ja varastotyostd. Yhdella oli kokemusta esimiestydstd, muut
olivat toimineet ainoastaan tyontekijoind. Kahdella haastateltavista oli sdanndllinen
ty6 ja he tekivat lahes taytta tyoviikkoa. Toisella heistd sdanndllinen tyo oli kestanyt
melkein kaksi vuotta. Vaikka kyseessa oli vuokratyd, haastateltava koki, ettei tyo
tuntunut vuokratyolta sen saannollisyyden vuoksi. Toisella tyd oli méaaraaikainen,
mutta tyoviikko oli haastatteluhetkelld taysi. Kaksi haastateltavista tyoskenteli
kolmena pdivaa viikossa, yksi arvioi tyoskentelevansa noin 10 tuntia viikossa, yksi
10 tuntia kuukaudessa ja yksi ei tydskennellyt haastatteluhetkelld lainkaan. Kaksi
haastateltavista mainitsi paaasialliseksi toimeentulon Idhteekseen opintotuen, kolme
tyostd saadut tulot ja yksi mainitsi tuloikseen tyostd saatujen tulojen lisaksi kelan

osa-aikatydttoméan korvaukset.

5.3  Aineiston analyysi

Aineiston analyysi eteni aineiston litteroinnin ja koodaamisen kautta aineiston
teemoitteluun. Teemoittelun jélkeen Kirjoitettiin yhteenveto, jossa tutkija yhdisti
omat analyysinsa aiempaan tutkimustietoon. Ennen litterointia tarkistettiin vield,
onko aineistossa selvia virheellisyyksié tai puuttuvia tietoja. Tdssé tutkimuksessa
kahteen haastateltavaan otettiin  yhteyttd haastatteluiden jalkeen tietojen
tdsmentamiseksi. (Hirsjarvi ym. 2008; Aaltola & Valli 2001.)

Tuomen ja Sarajarven (2009, 91) mukaan aineistoa analysoidessa péaatetaan
ensin, mika aineistossa kiinnostaa ja rajataan aihe. Seuraavaksi aineisto k&ydaén lapi

ja siitd erotetaan ja merkitddn ne asiat, jotka siséltyvét rajattuun alueeseen. Merkityt
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asiat kerataan erilleen muusta aineistosta ja kaikki muu jatetaan pois tekeilld olevasta
tutkimuksesta. Toisin kuin Tuomen ja Sarajarven (2009) analyysissa, tdssa
tutkimuksessa aineistoa ei rajattu, koska kaikki vastaukset olivat merkittavia
teemojen ja aiheiden kokonaisuuksien hahmottamisen kannalta. Tassa tutkimuksessa
analyysi aloitettiin litteroimalla aineisto. Litteroitua tekstid syntyi noin 100 sivua
fontilla 12 ja rivivélilla 1,15. Aineistoon tutustuttiin jo litteroinnin aikana, jonka
jalkeen aineisto vield luettiin kaksi kertaa l&pi samalla merkiten ja tiivistden
vastauksista olennaisia kohtia. Toisin sanoen aineisto koodattiin. Koodimerkeill&
tarkoitetaan sisaan Kirjoitettuja muistiinpanoja, joiden avulla aineistosta jasennetaan

sitd, mité tutkijan mielestd aineistossa késitelld&dn (Tuomi & Sarajérvi 2009, 91).

Koodaamisen jalkeen aineisto teemoiteltiin ja koodattuja osa-aineistoja
analysoitiin néin eteenpdin. Aineisto jarjestettiin teemojen ja aihepiirien mukaan ja
katsottiin, mit& kustakin teemasta on sanottu. Vaikka teemahaastattelun kautta teemat
olivat jo osittain jasentyneet aineistoon, aineistoa oli silti jarjestettavd vield
uudelleen, silla saman teeman eri osa-alueita oli haastattelun monessa eri kohdassa.
Myos Aaltola ja Valli (2001) jarjestavat aineiston teemoittain eli aineisto
ryhmitelldén erilaisten aihepiirien mukaan ja etsitdan tiettyd teemaa kuvaavia
nakemyksid. Aineistoa ei tassd vaiheessa Kkarsita, vaan ainoastaan jarjestetdan

uudelleen.

Analyysin tehtdvand on tiivistad, jarjestaa ja jasentdd aineisto siten, ettd
mitdan olennaista ei jaa pois, vaan sen informaatioarvo kasvaa (Aaltola & Valli
2001). Tahan tavoitteeseen voidaan padsta juuri aineiston teemoittelun avulla.
Tutkimuksen tarkoituksesta riippuen aineistosta nostetaan esiin mielenkiintoisimpia
kohtia tai kuvataan sen tasapuolisuutta. Yleensa laadullisessa tutkimuksessa tutkija
valitsee mielenkiintoisimmat kohdat aineistostaan. Liikkeelle kannattaa l&hted
”parhaimmista” kohdista sen sijaan, ettd etenisi haastattelujirjestyksessa.
Teemoittelu voi edetd siten, ettd yhdestd teemasta saaduista vastauksista valitaan
ensin antoisimmaksi arvioitu vastaus, jota tdydennetddn seuraavaksi antoisimmalla
vastauksella ja niin edelleen. Talloin toimitaan analyyttisen induktion ideaa
soveltaen. On kuitenkin tarkedd huomioida, ettd teemat ovat johdonmukaisia eivatka
keskenddn paallekkaisid. Kaikkien teemojen tulisi muodostaa kokonaisuus yhden
keskeisen idea ympérille. Laadullisen analyysin on tarkoitus antaa tihed kuvaus

kaikista kasiteltavista teemoista.
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Tassa tutkimuksessa analyysi eteni teema, eikd haastattelu, kerrallaan.
Analyysissa l&dhdettiin liikkeelle niistd teemoista, jotka toistuivat selkedsti jokaisen
haastateltavan puheessa. Teemoittelun tuloksena saadut teemat olivat: tychon liittyva
identiteetti, tyohon liittyvan identiteetin rakentuminen, vakiintumaton elamaéntilanne,
vuokratyontekijoiden yksilolliset tydidentiteetit ja tyohon liittyvan identiteetin
keskeiset ainekset. Koska haastatteluissa nousivat esille jatkuvasti samat aiheet ja
kokemukset, analyysissa kuvattiin aineiston tasapuolisuutta. Yksityiskohdista
muodostettiin suurempia kokonaisuuksia ja teemoja ja analyysissa sovellettiin nain
analyyttisen induktion ideaa. (Braun & Clarke 2006, 12; Aaltola & Valli 2001.)

5.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on térked4 huomioida tutkijan rooli ja tutkijan
omat ennakko-oletukset tutkittavasta aiheesta. Tulkintaa tehdessd on my0ds

pohdittava, mita tutkittavien Kielelliset ilmaukset ovat merkinneet tulosanalyysissa.

Tutkijan rooli on huomioitava koko tutkimuksen ajan. Esimerkiksi tdssa
tutkimuksessa jo aiheen valintaan vaikutti se, etta tutkija kuuluu itse y-sukupolveen
ja hédnella on omakohtaisia kokemuksia vuokratytstd ja tyohon sitoutumisesta.
Tutkijan on tiedostettava ennakko-oletuksensa, jotta hdn voi tarkastella aihetta
objektiivisesti. Tassd tutkimuksessa tutkija oletti, ettd haastateltavat eivat ole
sitoutuneita eivatka tyytyvdisia tyohonsé ja tyotilanteeseensa vuokratyontekijoing.
Ennakko-oletukset eivdt saa vaikuttaa mm. siihen, minkalaisia kysymyksia tai
teemoja teemahaastattelussa esitetdadn. Tassa tutkimuksessa teemahaastattelun teemat
on valittu aiempien tutkimusten mukaisten aiheiden pohjalta ja néin ollen tutkija ei

ole laatinut kysymyksia omien ennakko-oletustensa mukaisesti.

Laadullisen tutkimuksen raportoinnissa on kaytetty tutkittavien suoria
sitaatteja. Eskolan ja Suorannan (1998, 175) mukaan sitaatit toimivat aineistoa
kuvaavina esimerkkeind ja sitaattien avulla voidaan perustella tutkijan tekeméaa
tulkintaa. Sitaatit elavoittavat tekstid ja niiden avulla aineistosta voidaan tiivistaa
pelkistettyj&d kertomuksia. Toisaalta runsas sitaattien kayttd tekee tekstista raskasta
lukea ja tutkimus j&& helposti selvityksen tasolle. Myos téssé tutkimuksessa sitaattien
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kaytolla pyritddn vaikuttamaan tutkimuksen luotettavuuteen ja sitaattien avulla

perustellaan tehtyja tulkintoja.

Analyysia tehdessd on Kkiinnitettdvd huomioita tutkittavien kielellisiin
ilmauksiin ja niiden tulkintaan. Eskola ja Suoranta (1998, 140) toteavat, etta tarinat
eivat ainoastaan kuvaile tapahtumia, vaan samalla myds rakentavat sosiaalista
todellisuutta. Tarinoita ei ymmarretd vain todellisuudesta kertovina teksteing, vaan
my0s kulttuurisesti tuotetuiksi tuotteiksi. Téssé tutkimuksessa tulkintaa tehdessé on
otettu huomioon tydkulttuuri, jossa haastateltavat eldvat. Haastatteluun liittyy myds
kontekstisidonnaisuus, mika tarkoittaa sitd, ettd haastateltava voi puhua toisin
haastattelutilanteessa kuin jossain muussa tilanteessa. Tama seikka on myos
huomioitava analyysia tehdessa. (Eskola & Suoranta 1998; Kvale 1996.)

Eettiset kysymykset

Tutkimuksen eettisyyteen liittyy se, ettd haastattelut ovat tdysin luottamuksellisia ja
haastateltavien anonymiteetti séilytetddn (Eskola & Suoranta 1998). Té&ssé
tutkimuksessa haastateltaville kerrottiin haastattelun alussa, etta tutkimusraportista ei
voida tunnistaa ketddn haastateltavista, ja ettd tutkimuksen jalkeen aineisto tuhotaan.
Haastateltaville kerrottiin myds mik&d on tutkimuksen tavoite, kenelle raportti
esitellddn, ja ettd tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Eettisiin
kysymyksiin kiinnitettiin erityistd huomiota siksi, etta tutkimuksen tulokset esitellaan
vuokratyoyrityksen, eli haastateltavien, esimiehille. Koska haastateltavia on vain
seitseman, yksiloiden tunnistamattomuus on huomioitava erityisen tarkasti, jotta
haastateltavien vuokratyontekijoiden esimiehet eivét voisi paatelld haastateltavien
henkilollisyyttd. Haastateltavat myds nimettiin  pseudonyymein tunnistamisen

estamiseksi.
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6 TULOKSET

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd nuorten vuokratyontekijoiden tydidentiteettia
ja sitd, millaista on nuorten vuokratyontekijéiden sitoutuminen tyohon.
Tydidentiteetti ja tyéhon sitoutuminen Kietoutuivat haastateltavien puheessa toisiinsa

ja siksi myds raportissa kasitteita tarkastellaan lomittain.

Haastateltujen y-sukupolven edustajien kohdalla ei voida puhua
tyoidentiteetistd, vaan pikemminkin tyéhon liittyvésta identiteetistd. Haastateltavien
tyoidentiteetti on vasta rakentumassa ja kehittymdsséd. Koska haastateltavat eivat
rakenna uraansa tdman hetkisten toiden varaan eivatka kiinnity tiettyyn
ammattialaan, tyopaikkaan tai tydyhteisoon, ei téssa tutkimuksessa voida puhua
myoskaan ammatillisuudesta. Tulosten mukaan tyohon liittyva identiteetti rakentuu
osaamisen, osaamisen kehittdmisen tai oman persoonan varaan. Haastateltavien
puheessa voidaan tunnistaa my6s ajallinen ulottuvuus ty6hon liittyvan identiteetin

rakentumisessa.

Haastateltavien eldméntilanne on vield vakiintumaton. Siksi myos
tyopaikkaan sitoudutaan siten, ettd tyopaikasta on hyotya itselle. Vuokratyd nayttéisi
sopivan hyvin téllaiseen eldméntilanteeseen, koska sitd on helppo saada eika siihen
tarvitse sitoutua. Vuokratyd myos tukee haastateltavien tyéhon liittyvaa identiteettia.
Koska vuokratydssé tyopaikat muuttuvat nopeasti, tiettyyn alaan tai tyoyhteiséon ei

voi Kkiinnittyd. Kun muita kiinnittymisen kohteita ei ole, on luontevaa, etta
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vuokratyontekijan tyéhon liittyva identiteetti rakentuu yksilon varaan. Tulosten
perusteella voidaan todeta, ettd useilla haastatelluilla vuokratyontekijoilla on
yksil6llinen tyoidentiteetti.

Tyd merkitsee haastateltaville talla hetkellda l&hinnd tulonldhdettd, mutta
tulevaisuuden tyossa on tarkeda tyén tuoma saannoéllinen elaménrytmi, tydyhteisoon
kuuluminen ja riittava palkka. Tyon mielekkyys on tarkein tyolle asetettu vaatimus.
Tyon mielekkyydella tarkoitetaan sitd, ettd tyo koetaan tarkeaksi ja “omaksi”. Tyon
mielekkadksi kokemiseen liittyy tydsta saatu vastuu ja luottamus, omat ja tyopaikan
arvot  sekd tyostd  saadun  arvostuksen  kokeminen.  Haastateltujen
vuokratyontekijoiden mukaan kaikki tyo voi olla mielekastd tyostd saadun vastuun
kautta.

6.1 Nuoret vuokratyontekijat tydidentiteettid rakentamassa

Haastateltavilla tyoidentiteetti on vasta rakentumassa ja kehittyméssa ja
elaménhistoriaan perustuvia kéasityksid omasta tydidentiteetista on vahan. Nuorten
vuokratyontekijoiden kohdalla ty6identiteetin sijaan on perusteltua puhua ty6hon
liittyvésta identiteetistd, koska ammattiin tai alaan kiinnittyminen ei ole vuokratydssa

keskeista tyon vaihtelevuuden vuoksi.

Aiemmissa tutkimuksissa tydidentiteetilld tarkoitetaan yksilollisia
merkityksid ja kasityksid tyon arvoista ja tyon asemasta elamassa (Etelépelto 2007,
90). Tydidentiteettiin  kuuluu myds ammatti-identiteetti ja ammatillinen
identiteettityd. Omaa ammatillista toimijuutta pohditaan suhteessa sosiaalisesti ja
kulttuurisesti  rakentuvaan ty6rooliin.  Tydidentiteetissd  yhdistyvdt omaan
eldaménhistoriaan  perustuvat kasitykset itsestd ammatillisena toimijana ja

tulevaisuuden odotukset suhteessa tyéhon. (Eteldpelto 2007, 90-91.)

Tassé tutkimuksessa identiteettityd kohdistuu enemmaén yleisiin, tydssa
ja tyoelamassé liittyviin seikkoihin. Haastatellut vuokratyontekijat eivat rakenna
uraansa tall4 hetkelld tehtdvien toiden varaan eivétka kiinnity tiettyyn ammattialaan,
ty6paikkaan tai tydyhteison. Suurin osa haastateltavista ei ole vield ollut oman
alansa toissa ja talla hetkelld tehtavat ty6t voivat olla mité toita tahansa. Esimerkiksi



39

Mari toteaa: “/S/ellasta ammattitaitoo nyt ei ehkd oo. Tai ei voi sanoo, ku en oo
oman alan téissd ollu ollenkaan.” Tulevaisuudessa haastateltavat kuitenkin haluavat
tehdd tyota alalla, jolle ovat saaneet koulutuksen, ja silloin myds ammatillisen

identiteetin rakentaminen on ajankohtaista.

Tyo6hon liittyva identiteetti rakentuu haastateltavien puheessa osaamiselle,
osaamisen kehittdmiselle ja persoonalliselle identiteetille. Haastateltavien puheessa
esille nousee myds ajallinen ulottuvuus. Haastateltavat puhuvat paitsi menneesta ja
nykyisesta tyostdan, myos tulevaisuuden t6itd koskevista haaveistaan ja
tavoitteistaan. Heille tulevaisuuden tydidentiteetti on eri asia kuin tdmén hetkinen

tyohon liittyvé identiteetti.

Osa haastateltavista kiinnittdd tyohon liittyvén identiteettinsd omaan
osaamiseensa. Osaaminen perustuu aikaisesmmalle tyokokemukselle ja koulutukselle.
Esimerkiksi Kaisa ei ole talla hetkelld oman, opiskelemansa, alan toissa, mutta on
ottanut vastuun tyOpaikan atk-asioista. Han kokee atk-osaamisen vahvuudekseen,
koska on aiemmin opiskellut tietojenkasittelyd. Kehittdmiskohteekseen nykyisessa
tydssddn hén toteaa puutteet ammattitaidossa. H&n mainitsee, ettd tyd ei ole niin
mielekéstd hanelle, joka ei tunne alaa omakseen, eikd ole sitd opiskellut, kuin
sellaiselle, joka on kouluttautunut alalle. Kaisa toteaa: “Et se tydntekijd taas sit joka
ois se leipuri-kondiittori, niin se ois sit tietenki ku se on kouluttautunut tolle alalle, se
varmaan haluis tehd sitd ihan eri intohimolla.” Mari taas kiinnittda identiteettinsa
aiemman tyokokemuksen kautta saatuun kokemukseen ja aikaisemmissa toissa
opittuihin asioihin. Han mainitsee vahvuuksikseen asiakaspalvelutaidot, koska on
saanut monista tyopaikoista asiakaspalvelukokemusta, seka atk-ohjelmat, joita on
kayttanyt tyossaan.

Osalle haastateltavista tyohon liittyva identiteetti rakentuu vahvasti oman
osaamisen kehittdmisen varaan. Esimerkiksi Laura korostaa tydssa kehittymistéd ja
jatkuvaa uuden opettelua, jossa omalla asenteella on suuri merkitys. Han toteaa:
“"Haluun tunkee nokkaani ehkd liiakski kaikkii asioihin asti ja haluun osata kaiken ja
haluan ainaki opetella kaikkee.” Laura pitdd projektiluonteisista t0istd, joissa on
hyvét kehittymismahdollisuudet, tai joissa voi muuten kehittdd itseddn. Hierarkista
etenemista ei tarvita, jos tyo itsessdén tarjoaa kehittymismahdollisuuksia. My6s Tiina

sanoo kehittdvansa itseddn “kyselemdlld koko ajan jotain uusia juttuja”. Néille
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haastateltaville ei ole valid, minkélaisessa tydssd halutaan kehittyd. He haluavat
kehittyad kaikissa tOissa, koska oman osaamisen kehittdminen ylip4atadn tuo
mielekkyytta tyohon.

Tyo6hon liittyva identiteetti voi rakentua my®s oman persoonan varaan.
Silloin ty6hon liittyvé identiteetti ei ole erilladn muusta identiteetistd, eikéd Kkiinnity
mihinkaén tiettyyn muodolliseen koulutukseen, ammattiin, ammattikuntaan tai
tyoyhteisoon. Esimerkiksi Lauralla tyohon liittyvd identiteetti rakentuu oman
persoonan varaan ja han kokee identiteetin hyvin yksilollisend. Pyydettdessa
kuvailemaan itsedan tyontekijand, Laura kuvaili omia persoonallisia ominaisuuksiaan
enemman kuin esimerkiksi koulutuksen tuomaa ammattitaitoa. Persoonallinen
tyohon liittyva identiteetti voi kiinnittyd omaan kokemuksen tuomaan ammattitaitoon
ja omiin vahvoihin arvoihin. Antti kuvailee tyoskentelydan seuraavasti: “Itte asiassa
yks kaveri on joskus kuvaillu, ettd vaikka maa teen toita toiselle, nii maa teen sita
niinku yrittajavastuulla, niinku oisin ite yrittdjana. [---] [E]hk& se kertoo aika
paljon.” Hénelld tyohon liittyva identiteetti on rakentunut vuosien myota hankitun

laajan tyokokemuksen kautta ja on kiinnittynyt vahvasti omaan tekemiseen.

Myaos Jussilla tyohon liittyvé identiteetti rakentuu oman persoonan varaan.
Hénelld katse on suunnattu jo tulevaan, eik& tyohon liittyvé identiteetti rakennu
ainoastaan aikaisemman tyokokemuksen varaan. Jussilla on laaja tyokokemus
erilaisista tyontekijatason toistd, mutta haastattelussa han kertoo, mitkd ovat hanen
vahvuutensa tulevassa, “keskiluokkaisemmassa” tyossd. Jussilla tyohon liittyva
identiteetti nayttéisi rakentuvan koulutuksessa ja vapaa-ajalla hankitun tiedon kautta
saatuun ndkemykseen maailmasta. Hénelle on tarke&& luoda tietty maailmankuva ja
visio lukemalla ja keskustelemalla asioista, koska téllaista visiota tarvitaan tulevassa
tyossd. Vaikka Jussi ei ole tehnyt oman alan toitd, hédn on jo kiinnittanyt tyéhon
liittyvén identiteettinsa tulevaan tychonsa. Han on luonut vahvasti yksildllista tyohon
liittyvé identiteettiddn jo opiskeluaikanaan.

My6s muiden haastateltavien puheessa voi havaita tyohon liittyvan
identiteetin ajallisen ulottuvuuden. Haastateltavat ovat tehneet hyvin erilaisia toita
usein lyhytaikaisissa tyosuhteissa. Nykyisessa elamantilanteessa tdiden kautta ei ole
tarkoitus luoda uraa tai kehittyd ammatillisesti, vaikka oman osaamisen kehittdmista

yleisesti arvostetaankin. Haastateltavien puheesta voi erottaa nykyisen tychon
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liittyvén identiteetin ja tulevaisuuden tyoidentiteetin. Haastateltavat eivét ole vield
olleet pitkaaikaisissa oman alan tyGsuhteissa, mutta heidan puheestaan voi kuulla,
ettd tulevaisuudessa he haluaisivat vakaan tydsuhteen, jonka varaan tydidentiteetin
voisi rakentaa. Tulevaisuuden tydidentiteetissa myds ammatillisuus ja ammatillinen

kehittyminen ovat téarkeita.

Nykyisesséd elaméntilanteessa haastateltavien tyohon liittyva identiteetti
perustuu aikaisempaan tyokokemukseen ja omaan osaamiseen. Yht4 haastateltavaa
lukuun ottamatta haastateltavat kuitenkin tulevaisuudessa haluaisivat saada vakaan
tyén koulutusta vastaavalta alalta, johon tydidentiteetin voisi kiinnittad. Esimerkiksi
Mari on pian valmistumassa ja uskoo, ettd oman alan tyoidentiteetti kehittyy oman
alan tyokokemuksen myota. Tassa elaméntilanteessa tyo, jota tehddén, voi olla mitd
vain, eika sille aseta suuria vaatimuksia. Esimerkiksi Laura ja Antti eivat kaipaa
nykyiseen eldamantilanteeseen pitkdn tydsuhteen tuomaa vakautta. Tulevaisuuden
ty6lle taas asetetaan enemman vaatimuksia ja esimerkiksi Jussi haluaisi pitkan ja
vakaan tydsuhteen, jossa olisi kehittymismahdollisuuksia.

Taman tutkimuksen haastateltavien tyohon liittyva identiteetti rakentuu
omalle osaamiselle, osaamisen kehittdmiselle ja oman persoonan varaan. VVuokratyon
elementit, tyon lyhytkestoisuus ja vaihtuvuus, tukevat haastateltavien tyohon
liittyvan identiteetin rakentumista ndiden asioiden varaan. Vuokratyontekijélla ei ole
mahdollisuutta kiinnittyd tiettyyn alaan, koska tyot voivat olla mitd tahansa, eika
tydyhteisoon, koska tyopaikka vaihtuu usein. Vuokratyd tukee myds oman
osaamisen kehittamiselle rakentuvaa tyohon liittyvaa identiteettid, koska vaihtelun
takia vuokraty0 tarjoaa oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia.

6.2  Elamantilanne, vuokratyo ja tyohon liittyva identiteetti

Kaikki haastateltavat ovat perheettémié ja vailla vakituista tyopaikkaa ja nelja heista
opiskelee. Haastateltavien eldmantilanteeseen sopii hyvin lyhytkestoiset ja
vaihtelevat tyot, koska heilld ei ole tarvetta sitoutua yhteen tyOpaikkaan ja
tybnantajaan. Eldaméntilanne madritteleekin pitkalti tyohon liittyvaa identiteettid ja

ty6hon sitoutumista.
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6.2.1 Nuorten vuokratyontekijoiden polveilevat urapolut

Haastateltavilla ei ole tarkkoja tulevaisuuden suunnitelmia, vaan kaikki vaihtoehdot
pidetddn avoimina. Haastateltavat ovat valmistautuneet joustamaan ja muuttamaan
suunnitelmiaan tilanteiden mukaan. He tietdvat, etta tarkkoja suunnitelmia ei kannata
tehda, koska elamassa ja tyoelaméssé tilanteet muuttuvat nopeasti. Esimerkiksi Antti
toteaa: "Ei mulla oo ollu tapana niinku silleen hirttiytyd kiinni mihinkddn.” Laura
taas sanoo: Se [tulevaisuus] on vihdn sellanen tyhji paperi, joka on vield
maalaamatta. Et silleen tosi avoimin mielin ja ehk& odottaen, silleen jannityksella

odottaen, et mitdhan sielld on niinku tarjottavana mulle.

Toisaalta samalla, kun haastateltavat sanovat olevansa avoimia
tulevaisuuden suhteen, heilld on hyvinkin tarkkoja toiveita tulevaisuuden tydsta ja
tyopaikasta. Esimerkiksi Laura haaveilee ty0skentelevdnsa opetus- ja
kulttuuriministeriossd, Jussi Amnesty internationalissa ja Antti jarjestopuolen

konsulttina.

Turunen (2009) toteaa, ettd 1990-luvun laman jalkeen koulunpenkiltd ei
enaa siirrytty suoraan pitk&aikaiseen tygsuhteeseen, vaan nuorten elaméén tulivat
erilaiset koulutuksen, ty6ttdmyyden ja tyollisyyden jaksot. Myods tdman tutkimuksen
aineiston perusteella suoraviivaiset urat ovat muuttuneet polveileviksi urapoluiksi.
Kaikilla haastateltavilla peruskoulutuksen jalkeinen elamé on rakentunut eripituisten
tydsuhteiden, koulutuksen, jonka ohessa voidaan myos kdydé toissa, ja tyottdmyyden
jaksoista. Tulevaisuuteen suhtaudutaan innokkaasti, mutta myos jannitykselld, kuten
Tiina toteaa: “"No ldhitulevaisuus ehkd vihdn ahistaa, koska ei oo mitddn hajua
missd on ens syksyna.[--] [S]illeen vahan jannittdd, mutta tuskin oon ainut

omanikdsistd.”

Kysyttédessd kuinka kauan haastatellut vuokratyontekijat olisivat valmiit
tyoskentelem&édn nykyisessa tyopaikassaan, neljd haastateltavista vastasi tyOpaikan
vaihtamisen olevan ajankohtaista eldmantilanteen muuttuessa. Esimerkiksi Mari ja
Jussi suunnittelevat tyOpaikan vaihtamista ja oman alan t6ihin hakeutumista
valmistumisen jalkeen. Laura mainitsee, ettd perheen perustamisen myota vakituinen

tyopaikka on tarked. TyOpaikkaan sitoudutaan siis eldmantilanteen mukaan.
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Haastateltavat kayvét t0isséd, koska kokevat siitd olevan hyotya heille itselleen ja kun
tyopaikka ei endd vastaa omia tarpeita, siitd voidaan helposti luopua ja etsid
sopivampi. Vesterinen (2011) ja Suutarinen (2011) toteavat, ettd y-sukupolvi tekee
ty6td elamaa varten eiké eld tyota varten, kuten aiempi sukupolvi. He eivét kiinnity
tyGnantajaansa niin, ettd koko eldma murenee tydsuhteen péatyttyd. Mydskaan tamén
tutkimuksen haastateltavat eivét sitoudu tyonantajaan, koska he kokevat tamén

hetken ty6n vain valiaikaiseksi.

6.2.2 Tyytyvaisyys vuokratyohon

Nelja haastateltavista mainitsi vuokratyoyritykseen hakeutumisen syyksi sen, etta
muualtakaan ei saanut toitd. \VuokratyOyritystd on helppo léhestyda ja tulla
koettamaan, jos edes jotain tyOtd loytyisi. Haastateltavat myds kokevat, ettd
vuokratyon kautta on helppo tyollistyd, koska tyot ovat “helppoja” eikd tyOssd
vaadita koulutusta tai kokemusta. Vuokraty®é sopii hyvin haastateltavien
elaméntilanteeseen, jossa tyota tehdaan opiskelun ohessa. Silloin tyd merkitsee
tulonl&hdetta ja tyolla ndhdadn olevan l&hinné vélineellista arvoa. Tyolle ei aseteta
suuria vaatimuksia, vaan ty0 voi olla 1ahes mitd tahansa, koska siihen suhtaudutaan
vain véliaikaisena tyond. Tiina toteaa: "Sillon ku md hain tinne nii mul oli vield
koulua ja sitte ei ollu, ei olis ollu aikaa sellaseen vakituisee tyjuttuun. Nii sen takia
maa hain ténne. Ja sitte tdalla on semmosia niin sanottuja helppoja tyojuttuja etta
aika helposti paasee niihi, et ei 0o, tarvii mitdd ihme koulutusta tai muuta semmosia
tiettyjd vaatimuksia oo siihe.” Haastatteluissa mainittiin, ettd toisaalta myds
tybnantajan sitoutuminen tyontekijadn on véhdista ja vuokratyontekijoistd padsee

helposti eroon, jos tyontekija ei miellytdkaan tyonantajaa.

Juuri véhdisen sitoutumisen ja vélineellisen asenteen vuoksi tassé
elamantilanteessa ei ole vélid, tekeekd vuokratyttd vai onko suoraan yrityksen
tyontekija. Esimerkiksi Mari ei tietoisesti hakeutunut vuokraty6hon, vaan etsi
kaikenlaista tyotd, ja 16ytynyt tyd vain sattui olemaan vuokraty®. Han toteaa: ”/M]d
aattelin ettd mikapa siind, etta eikai silloo mitdan niinkun valia, ettd onks niinkun

vuokratyofirman kautta vai suoraan.”
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Kysyttdessd vuokratyon hyvid ja huonoja puolia, saanndllisessa
vuokratyosuhteessa oleva Kaisa ei tule edes ajatelleeksi olevansa vuokratyontekijé,
koska ty0 ei eroa mitenkdin normaalista tyOsuhteesta. Mari taas mainitsi hyvéksi
puoleksi sen, ettd jos tydssd tulee ongelmatilanne, voi neuvoa kysyd sekéa
kayttajayrityksestd  ettd  vuokratyoyrityksesta. Han  kertoi  saaneensa
ongelmatilanteessa apua  vuokratyoyrityksestd, joka puolusti  tyontekijaa
kayttajayritysta vastaan. Vuokratyon hyvaksi puoleksi haastateltavat mainitsivat
mya0s sen, ettd vuokraty® mahdollistaa erilaisten tdiden kokeilun ja uusien asioiden

oppimisen.

6.2.3 Joustavuuden ristiriitaisuus

Haastateltavien vuokratydsuhteet olivat kestdneet muutamasta péivasta lahes kahteen
vuoteen. Vuokratyd voi olla vakaata ja saannollistd, mutta myods hyvin
epasédannollista  ja ennustamatonta. Haastateltavat mainitsivat  vuokratyon
joustavuuden sekd huonoksi ettd hyvéksi puoleksi. Toisaalta vuokratyd mahdollistaa
liikkuvan elaméntavan ja opiskelun tyén ohessa. Huonona puolena taas on tydn
epavarmuus ja se, etta tyot saattavat loppua nopeastikin. Tyohon kutsutaan myoés
hyvin lyhyelld varoitusajalla ja siksi omien menojen suunnittelu tdiden mukaan on
mahdotonta. Tiina toteaa: "Siindhdn se on ettd justii soitetaa vaikka pari paivad
ennen ja sitte kysytaa ettd paasetkod viikonloppuna vaikka sinne ja sinne. [--] [E]i
justii pysty niin tarkasti sopimaan, tai ainakaan sen tyén mukaa ei voi suunnitella
menoja.” My0s Jussilla on kokemuksia tdiden epdvarmuudesta: “Et yhtdikkii vaa, et

)

sit pitdd kaikki muut peruu ja ldhtee aamukaheksalta muuttoapumieheks tai jokskii.’

Joustavuus toimii myds siten, ettd toistd voi kieltdytya opiskelun tai
liikkuvan elamantavan vuoksi. Vuokratydssa voi itse maaritelld, kuinka usein on
toissa ja siksi se sopiikin hyvin vield vakiintumattomaan elaméntilanteeseen. Tuomas
toteaa: “No tdlleen opiskelijan ndkékulmasta se on ainaki hyvd, ettd pystyy ite vihd
niinku maarittelemad, et miten usein on tdissa. Et ku tulee soitto ja kysytaa, et voitko

’

tulla tdihin, nii sit voi sanoo siihen, ettd ei voi tulla.’

Myds Pohjanoksan ja Perkka-Jortikan (2004, 41) tutkimuksessa on todettu,
ettd vuokratyd mahdollistaa joustavan vapaa-ajan ja tyon yhdistamisen, mita
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erityisesti nuoret arvostavat. Lomaa on mahdollisuus pitdd useammin ja helpommin.
Vuokraty0 tarjoaa myos vaihtelua, kun voi tydskennelld useammassa yrityksessd,
oppia uusia tyotapoja ja tavata uusia ihmisid. Naiden asioiden takia vuokratyontekijat
ovatkin useimmiten tyytyvaisia tyohonsa ja tydoloihinsa. (Pohjanoksa & Perkka-
Jortikka 2004, 41.)

Viitalan ja Makipelkolan (2005) tutkimuksen mukaan vuokratyontekijoiden
tydosunde on useammin maardaikainen ja lyhytkestoisempi kuin muiden
tyontekijoiden. Tyopaikkojen vaihtuessa tiheddn, vuokratyontekijat ovat kokeneet
jatkuvan sopeutumisen henkisesti rankaksi. Viitalan ja Makipelkolan (2005)
tutkimuksessa haastateltavien puheissa esilld oli epdvarmuuden kokeminen ja pelko.
Tietdamattomyys  lahitulevaisuuden  tyotilanteesta  heijastui  ep&varmuutena
yksityiselaméaan. Esimerkiksi lomien suunnittelu ja lainan otto nayttaytyivat monille
haastateltaville lahes mahdottomina suunnitella. Téassa tutkimuksessa haastatellut
vuokratyontekijat eivat kokeneet vuokratyon epdvarmuuden rajoittavan heidédn
elaméansd. Neljd heistd opiskelee, joten tyossakaynti ei ole péatoimista.
Haastateltavat ovat elamantilanteessa, jossa lainanotto ei ole vield ajankohtaista eiké
lomia tarvitse suunnitella esimerkiksi lasten lomien mukaan, koska haastateltavat

eivét ole perheellisia.

Viitalan ja Mékipelkolan (2005) tutkimuksessa vuokraty6® nayttaytyi usein
keinona paasta vakituiseen tyohon eikéd vuokratyontekijoiden puheessa noussut esiin
ammattilaisuus tai ura. Samoin kuin heidan tutkimuksessaan, myds tamén
tutkimuksen haastateltavat kokivat vuokratyon vain yhtend lyhyend tydsuhteena
muiden joukossa. Tamén tutkimuksen vuokratyontekijat eivat myodskaan rakenna
uraa vuokratyon kautta eikéd tyolta vaadita jatkuvuutta. Ero aiemman tutkimuksen
haastateltaviin on se, ettd tdméan tutkimuksen haastateltavat eivét edes tavoitelleet
vakituista tyotd, vaan he olivat asennoituneet tekemaéan epéasaannollista tyotd, joka

sopii heidan nykyiseen elamantilanteeseensa.

6.2.4 Vuokratyontekijana tytelaméassa

Aiempien tutkimusten mukaan vuokratyontekijoiden tyoeldaman laatua heikentava

seikka on ty0yhteison jasenyyden ja tuen puuttuminen (Viitala & Mé&kiPelkola 2005;
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Tanskanen 2012, 35). Vuokratyontekijat saattavat joutua vaihtamaan jatkuvasti
tyoyhteisoa, jolloin tyOyhteisoon kiinnittyminen on mahdotonta.
Vuokratyontekijoiden asema tyoyhteisdissd on usein muita heikompi. (Viitala &
MékiPelkola 2005; Tanskanen 2012, 35.)

Tassa tutkimuksessa vuokratyontekijoiltd kysyttiin, tuntevatko he itsensa
yhta tarkeiksi tyontekijoiksi kuin kayttajayrityksen tyontekijat. Kolme haastatelluista
tunsi itsensad tarkedksi. Kaksi haastateltavista, Antti ja Kaisa, ovat pitk&ssa ja
sédannollisessa vuokratyosuhteessa. Silloin  my6s tyokaverit ovat tuttuja ja
haastateltavat kokevat, etta kaikki tyontekijat ovat samaa porukkaa. Kaisa sanoo, etté
tehtdvanjako on muovautunut tydsuhteen aikana rutiineiksi vakituisen tyontekijan

kanssa.

Haastateltavat mainitsevat, ettd suhtautuminen vuokratyontekijoihin
vaihtelee paljon eri tyopaikkojen valilla. Myos silld, kuinka itse asennoituu tyéhon ja
itseensd vuokratyontekijand, on merkitystd. Laura kokee itsensé tarkedksi tehdessaan
vuokratyotd, koska tietdd, ettd tekee tarpeellisen tydn esimerkiksi tullessaan
vakituisen tyontekijén sijaiseksi. Han toteaa: "Sillee vihdn sellasena supersankarina
paikalle, etta tulen ja pelastan tilanteen. Vaikka ei se valttamatta ehka niinku niin
ole, mut tykkddn ajatella sen niin.” Jos vuokratyontekija kokee tekevénsa tarkeda
tyotd, vaikka ty0d kestdisikin vain péivan, sitoutuminen tyohon on syvéllisempéaa,

kuin tyontekijélla, joka tekee tyota vain saadakseen rahaa.

Myos Lahteenméen (2013, 211) tutkimuksessa korostui vuokratyéntekijan
oikea asenne, jossa tarkedd oli sopeutuminen ja jopa ndyryys. Oikea asenne auttaa
tyontekijad toteuttamaan omia toiveitaan. T&ssd tutkimuksessa haastateltavien
puheessa esiintyy juuri tallainen joustava, sopeutuvainen, sitoutumaton ja jopa
valineellinen asenne, jonka avulla haastateltavat selviytyvét keikkatydluontoisesta
tyosta. Toisaalta talloin vastuu omasta tyollistymisestéd siirtyy vuokratyontekijélle
itselleen. Epdonnistumiset voidaan tulkita v&&rdn asenteen tai tyontekijan
henkilokohtaisten ominaisuuksien syyksi, eikd vuokratydsuhteesta johtuviksi

asioiksi.

Viitalan ja Mékipelkolan (2005) tutkimuksessa vuokratyontekijat puhuivat

itsestddn ja muista vuokratyontekijoista erillisend joukkona suhteessa muihin
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tyopaikalla tyoskenteleviin. Haastateltavat kokivat epdoikeudenmukaisuutta
palkkaerojen ja tydsuhde-etuuksien puuttumisen muodossa. Tassa tutkimuksessa
kolme haastatelluista vuokratyontekijoistd ei koe itseddn yhtd tdrkedksi kuin
vakituiset tyontekijat. Kuten Viitalan ja Mékipelkolan (2005) tutkimuksessa, osa
haastateltavista myos puhui itsestadn erillisend joukkona. Eriarvoisuus ilmenee mm.
siing, etta palaverit eivdt koske vuokratyontekijoita tai kaikkea tietoa ei kerrota
vuokratyontekijoille.  Tuomas huomaa arvostuksen puutteen siing, ettd
kayttajayrityksen tyontekijat eivat anna tyoskentelytilaa vuokratyontekijoille, koska
he tekevat mielestddn tarkedmpaa tyotd. Vuokratyontekijan on kuitenkin vain
sopeuduttava  tallaiseen  kohteluun.  Sopeutuakseen tilanteeseen,  jossa
vuokratydntekijalle ei anneta arvostusta, Jussi on ottanut hyvin vélineellisen asenteen
tyéhon. Han sanoo: Mulle on ihan sillee hailee et jos ma oon pari viikkoo jossain
firmassa nii ettd koenks ma nyt olevani osa porukkaa vai en, koska nyt vaa otan

rahat ja lihen.”

Kokemus itsestd vuokratyontekijénd vaikuttaa tyohon sitoutumiseen. Taman
tutkimuksen aineiston pohjalta voidaan péaatelld, ettd, kuten Kaisan tapauksessa,
vuokratyon voi kokea hyvin “normaaliksi” tyosuhteeksi, jos tyd on saannollisté eika
tyoyhteis0 erottele vuokratyontekijoitd kayttajayrityksen tyontekijoistd. Talldin
ty6hon sitoutuminen on vahvaa, koska vuokratyontekija voi tuntea itsensa tarkeéksi
tyontekijaksi ja kuuluvansa tydyhteisoon. Jos tydyhteiso ja tydpaikan kaytannot taas
tekevat selkedd jakoa vuokratyontekijoiden ja kayttajayrityksen tydntekijoiden
vélille, kuten Tuomaksen tapauksessa, voi vuokratyontekijan sitoutuminen tyohon
jaada heikoksi. Jos tyontekija ei tunne kuuluvansa tydyhteisoon, tyohon liittyva
identiteetti rakentuu vahvemmin yksildllisten ominaisuuksien, kuten osaamisen,

osaamisen kehittdmisen ja oman persoonan varaan.

6.3 Identiteettineuvottelut ja yksil6lliset tydidentiteetit

Identiteettineuvottelut ovat haastateltaville hyvin tuttuja, koska heidan tyohon liittyva
identiteettinsa on jatkuvassa muutoksessa. Aiempien tutkimusten mukaan jatkuvaan
muutokseen voi sopeutua omaksumalla yksil6llisen tyoidentiteetin (Kirpal 2005;

Fenwick 2005). Haastateltavilla ndyttéisi olevan piirteitd, jotka kuvaavat hyvin



48

aiempien tutkimusten yksil6llisia tyoidentiteetteja. Naita yksilollisid tydidentiteetteja
ovat Kirpalin (2005) strateginen karridristi” ja Fenwickin (2005) rajattoman tyon
tekija. Julkunen (2007) taas kayttad osaamissopimuksen kasitettd, joka kuuluu hénen

mukaansa uuteen psykologiseen sopimukseen.

Aiemmissa tutkimuksissa on pohdittu identiteettineuvottelujen merkitystéa
jatkuvasti muuttuvassa tyoelaméssa. Eteldpellon (2007) ja Mahlakaarron (2010)
mukaan identiteettityotd vaaditaan tilanteissa, joissa aiempi ké&sitys itsestd on
joutunut kyseenalaiseksi. Esimerkiksi tyon vaihtaminen tai tyotehtadvien muutos
vaativat tyoidentiteetin uudelleen maédrittelyd. Epdvarma ja epéjatkuva yksilén
sosiaalinen ympadrist0 vaatii identiteettineuvotteluja ja aktiivista omien rajojen
tyostdmistd. Tamén tutkimuksen haastateltavat joutuvat tekemé&&n jatkuvaa
identiteettityotd, koska heidén tychon liittyva identiteettinsd on muutoksessa kahdella
tavalla. Ensinnakin haastateltavien tyéhon liittyva identiteetti on vasta rakentumassa
ja muotoutumassa, koska haastateltavat eivat vield ole s&annéllisessa oman alan
tyossd. Toiseksi tyohon liittyvad identiteettida on muutettava jatkuvasti siksi, etté tyot,

joita haastateltavat tekevat, ovat lyhytkestoisia ja vaativat nopeaa sopeutumiskykya.

6.3.1 Nuoret vuokratyontekijat ”strategisina karridristeina”

Kaksi haastatelluista vuokratyontekijoistda on omaksunut “strategisen Karridristin”
tyoidentiteetin tai Kirpalin (2005) tutkimuksessa mainitun vahvasti yksilollisen
tyOasenteen. “Strateginen karridristi” sitoutuu rakentamaan aktiivisesti uraansa
liilkkumalla ty6paikasta toiseen. Tallaisessa identiteetissa korostetaan yksilollisia
taitoja, tietoja, aktiivista oman uran kehittdmistd oppimisen, jatkuvan
kouluttautumisen sekd liikkuvuuden ja joustavuuden avulla. Toimintatapa on
yrittdjadmainen ja tarkedd on joustavuus ja monitaitoisuus. Kirpalin (2005)
tutkimuksen mukaan téllaiset yrittdjamaiset identiteetit ovat kuitenkin harvinaisia.
Tassd tutkimuksessa kaksi seitsemastd, Antti ja Laura, Kiinnittdvat tyohon liittyva
identiteettinsa selke&sti omaan persoonaansa ja heidan tydasenteensa on vahvasti
yksilollinen. Lauran tyohon liittyva identiteetti kuvaa hyvin Kirpalin (2005)
“strategistisen karridristin” tyoidentiteettid. Laura haluaa jatkuvasti kehittdd omaa

osaamistaan, eik& hén halua jaada paikoilleen. Han on moniosaaja, joka on valmis
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opettelemaan aina uuden taidon tyotehtdvien vaihtuessa. Laura ottaa aktiivisen
asenteen tyohon ja etsii itselleen mahdollisuuksia kehittya ja oppia. Sen vuoksi
sitoutuminen yhteen ty6nantajaan on heikkoa.

Kirpalin (2005) tutkimukseen osallistuneista tyontekijoista suurimmalla
osalla ei ollut yksildllisia resursseja selvitd nopeasti muuttuvan tyGeldmén
muutosvaatimuksista, mika johti mm. tyontekijoiden stressiin, henkilokunnan
vahdiseen sitoutumiseen ty6honséd ja suureen vaihtuvuuteen. Vaikka tamén
tutkimuksen vuokratyontekijoilla voidaan havaita piirteitd strategisen karridristin”
tyoidentiteetistd, on huomioitava, ettd tdssd tutkimuksessa “strategisen karridristin”
identiteetin omaksuneet haastateltavat eivat samalla tavalla rakenna uraansa
liikkumalla tyOpaikasta toiseen kuin Kirpalin (2005) tutkimuksesta. Haastateltavien
puheesta ilmenee, ettd he eivdt mielld tdmén hetkistd tydssdkdyntiddn “uraksi”,
eivatka he rakenna ammatillisuuttaan tasséa elaméavaiheessa tekemiensa lyhytaikaisten

ty6suhteiden varaan.

6.3.2 Rajattoman tyon tekijat vuokratydssa

Haastateltavat ovat vuokratyontekijoitd, joita voisi kuvata Fenwickin (2006)
kasitteell& rajattoman tyon tekijoiksi. Fenwickin (2006) mukaan rajattoman tyon
tekijat ovat yleensd hyvin tietoisia siitd, miten he tuottavat subjektiuttaan, koska he
kohtaavat ja luovat jatkuvasti rajojaan. Rajattoman tyon tekijat maarittelevéat
jatkuvasti identiteettiddn ja tietoperustaansa, josta heidat tunnetaan ja jota he voivat
markkinoida. Rajattoman tyon tekijoille tdrkedd luoda itselleen “brdndi”, jonka
asiakkaat tunnistavat. T4td identiteettid ja ”’brandid” on tietyin véliajoin paivitettava

ja uudistettava.

Taman tutkimuksen haastateltavista Lauralla ja Antilla néyttéisi olevan
Fenwickin (2006) mainitsema rajattoman tyon tyontekijan identiteetti. He tunnistavat
osaamisensa ja osaavat markkinoida itseddn laaja-alaisella tyokokemuksellaan ja
osaamisellaan. Vaikka myo6s Jussi mainitsee laajan tydkokemuksensa, han ei kiinnita
tyéhon liittyva identiteettiddn siihen, kuten Laura ja Antti, jotka ovat selvasti

valinneet téllaisen keikkaluontoisen tyonteon tavan. Antti maérittelee itsensa: "Vihd
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tdmmonen joka paikan hoyld.” Tama voisi olla Antin ja Lauran Fenwickin (2006)

mainitsema “’briandi”.

Rajattoman tyon tekijat innostuvat jatkuvasta muutoksesta ja kyllastyvat helposti
Jussi toteaa: "Et kaheksan tunnin pdivd tuntuu joltain kahentoist tunnin pdivilt jos
siin ei oo vaihteluu. [--] [S]iis se on vaan kokemuksena ikdvd, semmonen tylsyys.”
Yksilé nédhdaan aktiivisena oman uran ja identiteetin muokkaajana ja tyo koetaan
paoksi rutiineista (Fenwick, 2006). Tassé tutkimuksessa kaikki haastateltavat sanovat
kaipaavansa vaihtelua eiké yhteen tyopaikkaan vélttdmatta sitouduta pitkéksi aikaa.

’

Esimerkiksi Tiina toteaa: “Ja sitte jos rupee drsyttdd nii vaihetaa tyopaikkaa.’

Kuten Fenwickin (2006) tutkimuksessa, my0s tassé tutkimuksessa nopeat
muutokset ja joustavuus aiheuttivat kuitenkin ristiriitaisia tunteita. Toisaalta
joustavuus ja epévakaus nayttaisi sopivan hyvin haastateltavien eldmantilanteeseen,
koska joustava ja epasdanndllinen tyd sopii opiskelun ohessa tehtavéksi tyoksi.
Haastateltavat eivét olleet stressaantuneita epasaanndllisesta tyostd, koska he ovat
asennoituneet siihen, ettd epasaannollisyys on vain véliaikaista. Toisaalta osa
haastateltavista kaipasi saannollista tyotd, joka takaisi s&&nnolliset tulot ja

sadannollisen elamanrytmin myds nykyiseen elaméntilanteeseen.

6.3.3 Osaamissopimus osana tyohon liittyvaa identiteettia

Taman tutkimuksen aineistosta voidaan n&hdd merkkeja Julkusen (2007)
mainitsemasta osaamissopimuksesta, jonka ytimesséd on jatkuva oman osaamisen
kehittdminen. Esimerkiksi Antti, Laura ja Jussi mainitsevat vahvuudekseen nopean
sopeutumiskyvyn uusiin tydpaikkoihin ja tyotehtdviin. Haastateltavat haluavat
jatkuvasti oppia uutta ja kehittdd itseddn. He kokevat uusien asioiden opettelun
stressaavana ainoastaan silloin, kun tapahtuu suuria ja merkittdvia muutoksia. Jussi
toteaa: “Uusien asioiden opettelu on aina iso plussa. [--] [H]irveinta on se, missa ei
tarvi opetella uutta tai mis ei enda opi mitda uutta. [--] Sellasesta en oikein tykkaa.
Etta tietyst monipuoliset tyétehtavat on mukavia just sen takia ettd padsee opettelee

uusii asioita ja ylipddtdd kehittyy ehkd sitte jonkinlaisena, tai niinku tyontekijind.”
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Julkunen (2007) maarittelee osaamisen kyvyksi tehdd jotain uutta, kuin
hyodyntdad kertynyttd kokemusta. Osaaja el o0saa mitédan erityistd, vaan
potentiaalisesti mitd tahansa. Henkilokohtainen —ammattitaito  korvautuu
potentiaalisuudella, joka koostuu oppimisesta ja sopeutumisesta erilaisin tehtaviin ja
ympdristéihin. Tyontekijan on opittava olemaan Kiinnittymattd. Luottamus
tybnantajaan vaihtuu itseluottamukseen, jatkuvuutta ja koherenssia rakennetaan

oman identiteetin ja min&n varaan. (Alasoini, 2009; Julkunen 2007.)

Neljan haastateltavan puheessa korostuu oma aktiivinen asenne tyohon. He
pohtivat itse, mitd he voisivat tydssdan vield oppia ja missé kehittyd. Esimerkiksi
Jussi sanoo saavansa vaihtelua tyohon keksimélla miten tekemansé tyon voisi tehda
eri tavalla. Tyo6lta toivotaan myos mielekkyyttd ja mielekkyyden Ioytamiseksi ollaan
aktiivisia. Esimerkiksi jos tydpaikassa ei toimita omien arvojen mukaisesti, sielta
lahdetaan helposti pois. Myds uralla eteneminen nahdaan olevan enemmaén omalla,
kuin ty6nantajan vastuulla, kuten Tuomas toteaa: “Onhan se tietyst aina bonusta jos
tyonantaja [--] mahdollistaa sen [uralla etenemisen], mut jos pystyy omilla teoilla ja

muilla vaikuttamaa siihen, nii se on tdrkeempdd.”

Kuuden haastatellun vuokratydntekijan mielestd on tarkeéa, etta tydssa on
hyvat etenemismahdollisuudet. Aiempien tutkimusten mukaan y-sukupolven
sanotaan haluavan wuralla ylGspain nousemisen sijaan kuitenkin kehittda
moniosaamistaan (Vesterinen 2011). Myo6s taman tutkimuksen haastateltavien
mielestd hierarkista etenemistd tarkeampad on se, ettd tyd itsessédan tarjoaa
kehittymismahdollisuuksia. Tydssé on voitava kehittyd, jotta tyémotivaatio pysyisi
ylla. Jussi toteaa: “"Mutta ei se vdlttimdttd tarvi olla sellasta hierarkista etenemistd
etta siirtyy aina tasolta askeleen yldspain, se voi olla myos sitd, et se sisaltd, tyon
sisdlto kehittyy vaativampaan tai jotenki palkitsevampaan suuntaan.” Jussi myos
huomauttaa, ettd toisaalta hierarkisen etenemisen ja statusarvon nousun myotad myos

ty6tehtavat tulevat haastavammiksi ja palkitsevammiksi ja palkka nousee.

Tutkittavien tydidentiteettejd voi tulkita aiemmissa tutkimuksissa esitettyjen
ké&sitteiden kautta. Kahdella haastateltavista voidaan nahdéa selkedsti Kirpalin (2005)
“strategisen karridristin” rooli, samoin kahta haastateltavista voisi kuvata Fenwickin
(2004) rajattoman tyon tekijoiksi. Haastateltujen vuokratyodntekijoiden puheessa voi

kuulla my6s Julkusen (2007) mainitseman osaamissopimuksen piirteitd. Vaikka vain
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kahden haastatellun identiteetit olivat selkeasti yksilolliset, myds muilla

haastatelluilla voidaan havaita yksilollisen tyQidentiteetin piirteita.

6.4  Tyohon liittyvan identiteetin keskeiset ainekset

Tyohon liittyvadn identiteettiin kuuluu tyon mielekkyys ja merkityksellisyys: miksi
ty6ta tehdaan, mita tyo ylipaataan merkitsee yksilolle ja mita tyolta toivotaan? Tyon
mielekkyyteen liittyvét tyostd saatu vastuu ja luottamus seké omat ja tyépaikan arvot.
Muita keskeisid asioita tyossd ovat saannolliset tulot ja eldmdanrytmi seka

tyoyhteisdon kuuluminen.

6.4.1 Tyon merkitys ja mielekkyys

Ty6 merkitsee haastateltaville padasiassa tulonlédhdettd, tyoyhteisoon kuulumista ja
sédannollista elamanrytmid. Kuusi haastatelluista vuokratyontekijoistda mainitsee
tdman hetkisen tyén merkitsevén tulonlédhdettd ja osa heistd toteaa myds olevansa
koyhid. Haastatteluissa pohditaan, ettd kun on rahaa, on myds enemman
mahdollisuuksia viettdd vapaa-aikaa. T&ll4 hetkelld haastateltavat eivat véahentaisi
toitd saadakseen lisd4 vapaa-aikaa. Rahan tarve on t&ssd elaméntilanteessa vapaa-
ajan tarvetta suurempi. Monet haastateltavista sen sijaan ottaisi enemmankin toit,
koska rahatilanne ei ole talla hetkelld kovin hyva. Haastateltavat sanovat, etta
kuitenkin tulevaisuudessa tydssd, joka on kokoaikaista ja vakituista, vapaa-aikaa

voisi lisata ja tyotd vahentaa.

Tarkeitd asioita tydssédkdynnissd on myods hyvéd tyodyhteisd ja mukava
esimies. Jussi pohtii, ettd johtaminen ja tydyhteiso ovat tarkein yksittdinen asia
tyohyvinvoinnin kannalta ja asia, joka tekee tyostd ylipdatddn mielekasta.
Toissijaisempia ovat esimerkiksi tyajat ja -matkat. My6s Kaisa toteaa: ”/E]t noi on
kavereita enemmdnki kun vaan tyékavereita.” My0s aiempien tutkimusten mukaa
nuoret aikuiset kokevat tyOyhteisonsa sosiaalisen osallisuuden, arvostuksen ja
ammatillisen tuen, sek& osallistumisen tydyhteison toiminnan kehittdmiseen tarkeiksi

asioiksi. Nuoret haluavat olla osa motivoitunutta ja sitoutunutta tiimia ja he haluavat
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oppia tyotovereiltaan. Y-sukupolvi arvostaa innovatiivista, kannustavaa, motivoivaa

ja yhdessa tekemisté tukevaa tydyhteisod. (Pursio 2011; Tulgan 2001.)

Muita tydssa tarkeitd asioita, joita haastateltavat mainitsivat, ovat uuden
oppiminen, itseilmaisun toteuttaminen ja sdanndéllinen elaménrytmi. Tyo6lta kaivattiin
myos vaihtelua, erilaisten ihmisten kanssa tydskentelyd, liukuvia tydaikoja ja hyvia
etenemismahdollisuuksia. Laura kokee ty0std saadun statusarvon térkedksi. Hén
tuntee olevansa yhteiskunnalle hyodyksi, kun kéy ylipadtdén jossain toissa. Antti
tiivistdd toiveensa seuraavasti: “Siel on mielekkddt hommat, hyvd tyoporukka ja

’

maksetaan riittivisti palkkaa.’

Taman tutkimuksen tulokset tydeldman toiveista olivat samansuuntaisia
aiempien tutkimusten kanssa. Nuoret tyontekijat haluavat saada tydssaan vastuuta,
luottamusta ja vaikutusmahdollisuuksia. Ty0 sovitetaan yhteen omien arvojen ja
elaméntilanteen kanssa ja tyotehtévien olisi hyvéa olla monipuolisia ja vaihtelevia.
(Suutarinen 2011, 23-24.) Myo6s oppimis- ja kehittymismahdollisuudet koettiin
tarkeind, koska ne tuovat tyohon mielekkyytta. Aiempien tutkimusten mukaan Y-
sukupolvelle perinteiset arvot, kuten vakaus eldmdssd, ovat kuitenkin edelleen
tarkeitd (Vesterinen 2011, 120). Myds tdman tutkimuksen haastateltavat toivoivat

vakaata tyosuhdetta ja séannéllista elaménrytmié.

Tassa tutkimuksessa tyon merkitysta kysyttiin myds mm. Turusen (2009)
tutkimuksessa esitetylla lottokysymykselld. Jos haastateltavat voittaisivat esimerkiksi
lotossa eika heidan olisi taloudellisesti pakko kdyda toissa, kaikki heistd tekisivét
kuitenkin jotain tyOtd. Tyossa ei siis kdyda vain rahan takia, vaan tarke&dd on myos
tyon tuoma eldméanrytmi, kuten Kaisa toteaa: “/TJiidtko joku syy herdtd aamulla et
se el ois vaan semmosta vetostelua.” Tyon koetaan kuuluvan eldmaén, kuten Tiina
toteaa: “Koska kyllihdn se tyontekokii on eldmdd nii eihdn nyt [tyontekoa] sitte voi
lopettaa ihan noin vaan vaikka oiski loppueldmdnsd rikas.” Jos haastateltavien ei
olisi taloudellisesti pakko kéyda tdissd, he lisdisivéat vapaa-aikaansa ja tyo, jota he

tekisivat, olisi koettava mielekkaaksi ja merkitykselliseksi ja siité olisi pidettava.

Myo6s Turusen (2009) tutkimuksen mukaan nuoret palkansaajat haluavat
pitd4 kiinni tyopaikoistaan, vaikka tyossa kdymiseen ei olisi taloudellista pakkoa.

Tatd voi tulkita siten, ettd palkkatyd on edelleen keskeinen osa palkansaajan
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identiteettid. Taloudellisten syiden lisaksi tyolla on myds sosiaalinen puoli, jota
voidaan kutsua vaikkapa tyon imuksi. Sek& Turusen (2009) ettd tdman tutkimuksen
tulokset kertovat nuorten tyontekijoiden viihtymisestd tydssa. Turusen (2009)
tutkimuksesta poiketen, tamén tutkimuksen haastateltavien mukaan tydn ei
kuitenkaan tarvitsisi olla palkkaty6td, vaan tyd voisi olla myds vapaaehtoisty6td, jos

taloudellinen tilanne olisi turvattu.

Haastatteluissa todettiin  tydon merkitsevén pééasiassa tulonlahdetta,
tydyhteisoon kuulumista ja s&annollista elamanrytmid. Kun tarkastellaan naita
tyéelaman toiveita, ja sitd, mitd tyossédkaynti ylipaataan haastateltaville merkitsee,
voidaan havaita yhtaldisyyksid ja eroavaisuuksia vuokratyohon. Vuokraty6 ei
valttamatta tarjoa sd&nnollistd tulonlédhdettd tai eldmanrytmia, eikd tydyhteisoon
kuulumista. Naissa vastauksissa haastateltavat kuitenkin kertoivat, mita tyo heille
ylipaataan merkitsee ja he puhuivat myos tulevaisuuden tyohon liittyvisté toiveista.
Tassd eldamdntilanteessa vaatimukset tyoelamaélle ovatkin véhaisempid, kuin
tulevaisuuden tyolle ja siksi vuokratyotd tehdaédn, vaikka se ei vastaisikaan toiveita.
Toisaalta vuokratyd voi myds olla saannollista ja vuokratyOpaikassa voi olla hyva
tydyhteisd. Muita asioita, joita haastateltavat arvostavat, ja joita vuokraty¢ tarjoaa,

ovat t6iden vaihtelu ja helppo tulonl&hde.

Kysyttdessd haastateltavilta, minkalaista tyotd he haluaisivat tehda
tulevaisuudessa, tarkein tyolle asetettu vaatimus on tyon kokeminen mielekkaaksi.
Tyon mielekkyys nousi haastatteluissa toistuvasti esiin eri yhteyksissa ja siihen
vaikuttavat mm. tyotehtdvat, omat ja tyOpaikan arvot, vastuun ja luottamuksen
saaminen tyodssd, etenemismahdollisuudet ja palkkaus. Mielekkyydella tarkoitetaan
sitd, ettd tyontekija kokee tekevansa tarkedd tyotd. Jussi toteaa: “Se voi olla joku,
mika tahansa semmonen niinku tyd, jossa kokis tekevansa sillee jotain tarkeetd. Mis

ois sellanen mielekas tyon sisalto ja kohtuullinen palkka. ”

Haastatteluissa mainittiin, ettd ty0 on identiteetin kannalta maarittava tekija
silloin, kun tyontekija voi kokea, ettd ty0 méaarittad itseddn. Jussi toteaa: “/J]oku tyé
taas sitte voi olla paljonki hyvaa, ettd joku sellane oman alan homma mis kokee
arvostusta ja minka kokee olee oikee itellee, nii sehdan on semmonen ihan olemisen
kannalta ja sellasen mindn kannalta jotenki hirvee tirkeetd.” Tyon mielekkyys voi

Ioytya itselle tarkeiden asioiden, kuten Jussille ihmisoikeusasioiden tai Tuomakselle
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ilmastoasioiden parissa tyoskentelystd tai omalla alalla tydskentelystd. Esimerkiksi
Kaisa ei usko, ettd tyd merkitsee hénelle niin paljon kuin mitd se merkitsisi
koulutuksen kayneelle ja omalla alallaan tydskentelevalle tyontekijalle samassa

tyossa.

Haastateltavat kokevat nykyisen tyon, joka ei ole oman alan tyota,
paasaantoisesti mielekkadksi. Heiddn mielestd kaikenlaisen tyon voi kokea
mielekkadksi. Varsinkin tyossd, joka ei ole oman alan ty6t4, tyon mielekkaaksi

kokemiseen liittyy vahvasti tyostéd saatava vastuu ja luottamus.

Vesterisen (2011, 120) mukaan uudelle sukupolvelle ei ole tarkeda tyon
status tai hyvét ansiot, vaan mielenkiintoinen tyd, joka mahdollistaa itsensa
toteuttamisen. TyOn on sovittava yhteen omien arvojen ja eldmantilanteen kanssa ja
tyéelama ja ura ovat oman minén toteuttamisen paikkoja. Tyottdmyys ei ole héped,
vaan lopputilin ottaminen voidaan kokea parempana vaihtoehtona tylsalle tyolle.
Myds tamén tutkimuksen perusteella mielenkiintoinen tyo ja itsensé toteuttaminen

tyon kautta koetaan tarkeiksi.

6.4.2 Vastuu ja luottamus tydssa

TyGssa vastuun saaminen on tarkedd, koska sen kautta voi kokea tekevénsa
merkityksellisté ja tarkeda tyotd. Vastuun myoté tyostéd tulee mielekésta ja tyontekijé
voi kokea olevansa korvaamaton tydssaan. Ty6 motivoi, kun siind on vastuuta, kuten
Antti toteaa: “Ettd jos tuota tekee tyotd, missd ei oo minkddn ndikostd vastuuta, niin
mika on tavallaan se odotus siitd niinku tydsta sillon. Puuhastelee jotai ja lahtee
kotii.” Lauran mukaan térkeintd on, ettd ty0ssé on edes jonkinlaista vastuuta, vaikka
eri tyotehtdvissd vastuu voi olla erilaista. Laura toteaa: “Ja sitd vastuutakii on
erilaisia, et sit voi vastata vaikka niinku koko festivaalihenkilokunnasta, voi vastata
anniskelusta jossain vaikka niinku baarissa tai sitte voi vastata siita yhesta pienesta
lattiasta [siivoustytssa]. Mut p&dasia et siind on sitd vastuuta ja tuntee ittesa

12

tarkeeks.

Jussi ja Mari pohtivat, ettd vastuu integroi luottamusta. Jos vastuuta

annetaan liikaa, se voi itsesséén olla kuluttavaa, mutta luottamukseen liittyvé vastuu
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on osoitus luottamuksesta. Toisaalta luottamuksen saamisen my6té tyontekija alkaa
myos luottaa tydnantajan osapuoleen ja tyontekijélle tulee tunne, ettd on arvostettu.
Jussi toteaa: "Et annetaan vastuuta niin sillon myds osotetaan luottamusta, mika sit

’

luo, mikd sit on taas erittdin hyvd juttu, et kokee et itseen luotetaan.’

Kaikki haastateltavat kokivat saaneensa tdmanhetkisessé tyéssddn vastuuta
ja luottamusta. Joillain haastateltavilla oli myos kokemusta siitd, kun tyontekijaan ei
luoteta, vaan varmistetaan, ettd esimerkiksi kahvitauot eivat veny ja tunnit merkitaan

oikein.

6.4.3 Arvot tydssa

Puhuttaessa tyon arvoista, kaikki haastateltavat pitivat rehellisyyttd tarkeéna.
“Sellanen oikein toimiminen.”, Kuten Mari toteaa, kuvastaa hyvin haastateltavien
ajatuksia tyossa tarkeind pitamista arvoista. Varsinkin toisiin ihmisiin kohdistuva
rehellisyys ja oikeudenmukaisuus mainittiin useissa haastatteluissa. lhmisten
arvostamiseen ja oikeaan kohteluun kuuluu sek& tyOntekijoiden ettd asiakkaiden
huomioiminen. Monella haastateltavalla oli kokemuksia siit4, kuinka heitd on
kohdeltu tyontekijoind huonosti. Esimerkiksi Laura toteaa: “Otin sillon loparit
yhesta keittiostd, jossa olin t0iss&, koska se oli sit, se oli kans tyopaikka, joka oli
vahan vastoin niinku meikan arvoja. Etta ei pidetty taukoja ja sitte vaadittiin vahan
liian pitkid tyopdtkid.” Useilla haastateltavilla on kokemusta siitd, kun tyopaikan
arvot ovat olleet ristiriidassa omien arvojen kanssa. Esimerkiksi Jussi kokee
puhelinmyyntityén omien arvojen vastaiseksi tyoksi, koska siind asiakkaita ei
kohdella eettisesti oikein, vaan hdnen mukaansa puhelinmyyntityd on kaytanndssa

ihmisten manipulointia.

Haastateltaville on térkeéd, ettd tydpaikan arvot eivét ole ristiriidassa omien
arvojen kanssa. Kaisa toteaa: "Jos sen kanssa joutus tappelemaan joka pdivi ja
niinku Kiristelemd&a hampaita jonkun asian kanssa, nii se ois kauheen raskasta
pitemmdn pddlle.” Yhtenevdt arvot vaikuttavat tyoviihtyvyyteen. Tyo, jossa voi
toimia omien arvojen mukaan vaikuttaa myos siihen, ettd voi olla tyytyvdinen
tyohonsa ja tyon voi kokea osaksi itsed. Jos tyd on ristiriidassa omien arvojen kanssa,

ty6hon voi tulla etdinen suhde. Kun tydpaikan arvot ovat ristiriidassa omien arvojen
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kanssa, se tuo haastateltavien  mielestd tyohon paljon  haasteita.
Keikkatyoluontoisessa tyossa tyontekijalla on rajalliset mahdollisuudet vaikuttaa
tyon kéytantoihin ja arvomaailmaan. Vuokratyontekijdn keinot ratkaista tilanne,
jossa tydpaikan arvot ovat ristiriidassa omien arvojen kanssa, ovat kéytdnnossé

sopeutuminen tyopaikan arvoihin tai tydpaikan vaihtaminen.

6.5 Tutkimuksen paatulokset

Ensimmaisend paatuloksena voidaan todeta, etté tutkittavien y-sukupolven edustajien
kohdalla ei voida puhua tyGidentiteetistd, vaan enemminkin ty6hon liittyvasta
identiteetistd. Haastateltavien tydidentiteetti on vasta rakentumassa ja kehittymassa
eikd haastateltavien kohdalla voida puhua mydskaan ammatillisuudesta. Toisena
paatuloksena tarkastellaan nuorten vuokratyontekijoiden tyohon liittyvan identiteetin
rakentumista. Tulosten mukaan tyohon liittyva identiteetti rakentuu osaamisen,
osaamisen kehittdmisen tai oman persoonan varaan. Tyohon liittyvan identiteetin
rakentumisessa voidaan haastateltavien puheessa tunnistaa myo6s ajallinen

ulottuvuus.

Tutkimuksen kolmas péaatulos liittyy haastateltavien eldmantilanteeseen ja
elaméntilanteen ja tyohon liittyvan identiteetin yhteyksiin. Haastateltavien tdmén
hetkiselle eldamantilanteelle on tyypillistd valiaikaisuus ja kiinnittyméattomyys.
Tyodpaikkaan sitoudutaan oman elaméntilanteen mukaan siten, ettd tyopaikasta on
hyotya itselle. Vuokraty6 sopiikin hyvin tallaiseen elamantilanteeseen, koska sitd on
helppo saada eika siihen tarvitse sitoutua. Vuokratyd myos tukee haastateltavien
tyohon liittyvaa identiteettia. Tiettyyn alaan tai tydyhteisdon ei voi kiinnittyd, koska
vuokratydssa tyopaikat muuttuvat nopeasti. Onkin luontevaa, ettd vuokratyontekijalla
tyohon liittyva identiteetti rakentuu yksilon varaan, koska muita Kiinnittymisen
kohteita ei ole. Neljantend p&atuloksena késitellddn haastateltavien suhdetta
muutokseen ja identiteettitybhon ja todetaan, ettd useilla haastateltavilla on
yksilollinen tyoidentiteetti. Yksil6llisen tyohon liittyvan identiteetin  omaava
tyontekija haluaa jatkuvasti kehittdd omaa osaamistaan ja hanelld aktiivinen asenne
tyéhon.

Viidentend péatuloksena esitelldan tyohon liittyvan identiteetin keskeiset

ainekset. Tyon mielekkyys on tarkein ty0lle asetettu vaatimus. Tyon mielekkyydell&
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tarkoitetaan sitd, ettd tyd koetaan térkeéksi ja “omaksi”. Mielekkdastd tyostd saadaan
my0s arvostusta. Tyon mielekk&aksi kokemiseen liittyy tyostd saatu vastuu ja
luottamus sekd omat ja tyOpaikan arvot. Haastateltavien mukaan kaikki ty6 voi olla
mielekésté tyodstd saadun vastuun kautta. Tyd merkitsee haastateltaville talla hetkella
l&hinna tulonl&hdettd. Tulevaisuuden ty0ssé taas tarkedd on tyon tuoma saannéllinen

elamanrytmi, tydyhteisoon kuuluminen ja riittava palkka.
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7 POHDINTA

Tassa luvussa vedetddn yhteen tutkimuksen pdadtulokset ja pohditaan tulosten
yleistettavyytta ja hyodynnettavyytta. Lisaksi arvioidaan tutkimuksen onnistumista ja

tulosten luotettavuutta. Lopuksi esitetdén jatkotutkimusehdotuksia.

7.1  Nuoret vuokratyontekijat avointen tydomarkkinoiden
hyodyntédjina

Tutkimus antoi paljon uutta tietoa nuorista vuokatyontekijoistd. Suurin o0sa
ailemmasta  vuokratybhon  liittyvastd  tutkimustiedosta ~ koski  kaikkia
vuokratyontekijoita eikd tutkimusta oltu kohdennettu nuoriin vuokratyontekijoihin.
Taman tutkimuksen vuokratyotd koskevat tulokset ovat huomattavasti
myoOnteisempiéd kuin aiempien tutkimusten tulokset, joihin osallistui kaiken ikaisia
vuokratyOntekijoitd. Taman tutkimuksen perusteella vuokraty0 néyttéisi sopivan
nuorille tydntekijoille, jotka eldmantilanteensa takia kokevat keikkatyon kaltaisen
vuokratydn padasiassa hyvéna tyosuhdemuotona. Haastateltavat olivat tyytyvdisia
vuokratygsuhteeseen, koska he haluavat tehdd vuokratyotd. L&hteenmden (2013,
209) mukaan vuokratydyritysten edustajat painottavat sitd, ettd tyontekijat ovat itse
valinneet vuokratyon tydsuhdemuodokseen ja vuokratyosuhde koetaan jopa
vapauttavaksi. Téllainen valinnan vapaus tulee esille tdmén tutkimuksen
haastateltavilla, jotka haluavat saada jatkuvasti uusia kokemuksia ja jotka
mukautuvat nopeasti erilaisiin tyotehtaviin ja -yhteisOihin. Seka tdssa, ettd
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Lahteenmden (2013, 209)  tutkimuksessa tyontekijan nahddén hyodyntévan
tyonantajien lyhytjannitteista tydvoimapolitiikkaa ja avoinna olevia tyomarkkinoita.

Lahteenmaki (2013, 209) kuitenkin kyseenalaistaa oman valinnan
mahdollisuuden vuokratydssd. Hanen mukaansa vuokratyontekijalla on rajalliset
mahdolliset saada tyotd, koska vuokratyota valittavat yritykset eivat voi puuttua itse
tyohon tai edes siihen, kuka tyohon valitaan. VuokratyGsuhteessa kyse on
nimenomaan tyontekijan, ei tyotehtavien tai tyoprosessin, hallinnoimisesta. Taman
tutkimuksen haastateltaville ndma asiat eivat tuota ongelmia. Vuokratyd sopii
haastateltaville, koska he eivat ole asettaneet ty6lle suuria vaatimuksia, vaan tyo voi
olla mit4 tahansa. Suurin osa haastateltavista saa palkkatyon liséksi taloudellista
tukea muualtakin, joten myodsk&an tyon saannollisyys ei ole heille tarke&a.
Haastateltavat kokisivat vuokratydsuhteessa tydskentelyn luultavasti Kielteisempana
esimerkiksi siind tilanteessa, kun he valmistuttuaan eivat saisikaan haaveilemaansa
vakituista tyotda omalta alalta, vaan jatkaisivat tdmén hetkisida toitd&n. Silloin
haastateltavien tdmén hetkinen eldmantilanne pitkittyisi ja keikkatyosta tulisi
vakituinen ja ainoa tyoémuoto. Tallaisessa tilanteessa esimerkiksi Viitalan ja
Mékipelkolan  (2005) tutkimuksessa esiin  nousseita vuokratyontekijoiden
kokemuksia epdvarmuudesta ja pelosta olisi varmasti taménkin tutkimuksen

haastateltavilla.

7.2 Yksilollinen ty6hon liittyva identiteetti nuorten
vuokratyontekijoiden vahvuutena

Tutkimuksen tulosten perusteella nuorten vuokratyontekijoiden tyohon liittyva
identiteetti rakentuu vahvasti yksilon varaan. Voidaankin pohtia, muokkaavatko
ty6elamén epatyypilliset tydsuhteet tyontekijan identiteettia. Onko tydkulttuuri,
johon y-sukupolvi on kasvanut, synnyttanyt tallaisen yksil6llisen ty6hon liittyvan
identiteetin? Epétyypillisten tydsuhteiden yleistymisen myotd vuokratyon liséksi
my6ds muualla tyoeldmdssd osa-aikaisuus, maéadardaikaisuus ja kaikenlainen
epavarmuus on lisdéntyneet (Julkunen 2007). Kun tyontekijalla ei ole endd muita
kiinnittymisen kohteita, h&nen on rakennettava identiteettidén itsensd, oman

persoonansa ja 0saamisensa varaan.
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Ovatko téllaiset yksilolliset ty6identiteetit sitten tyypillistd vain nuorelle
sukupolvelle? Y-sukupolven voidaan ajatella olevan edellisia sukupolvia valmiimpia
tallaiseen yksilollista ja aktiivista otetta vaativaan tyQidentiteettiin ja uuteen
psykologiseen sopimukseen, koska tyokulttuuri on koko y-sukupolven ty6historian
aikana ollut epavakaata. Nuoret tyontekijat ovat tottuneet joustamaan ja olemaan
aktiivisia, koska tyomarkkinoille on nyt vaikeampi p&&std, kuin edellisten
sukupolven aikana. Kilpailu tyopaikoista kiristyy nuorisoty6ttomyyden vuoksi eiké

korkea koulutuskaan enda takaa tyota. (Kauppila & Hartikainen 2012.)

Tutkimuksen tuloksissa nousi vahvasti esiin ajallinen ulottuvuus.
Voidaankin pohtia, minké&laiseksi haastateltavien tyohon liittyvat identiteetit
kehittyvdt myo6hemmin. Seuraako haastateltavien yksilOllinen tydidentiteetti
tulevaisuuden tyohon, jonka toivotaan olevan vakituinen? Kuinka haastateltavat
sitoutuvat tulevaisuudessa tyOnantajaan, kun he oppivat jo nuorina olemaan
sitoutumatta? Yksilollisen tyoidentiteetin avulla haastateltavilla on valmiuksia
selviytyd tyokulttuurissa, joka vaatii joustavuutta ja mukautuvuutta. Myos
yhteiskunnan kannalta on hyva, jos uusi sukupolvi omaksuu téllaisen yksiléllisen
tyoidentiteetin. Silloin tydntekijat eivat masennu tai uuvu, kuten Kirpalin (2005)

tutkimuksen tyontekijat, joilla ei ollut yksil6llisid tydidentiteettejéa.

Yksilollinen ty0Oidentiteetti voi olla kuitenkin ongelmallinen ty6hon
sitoutumisen kannalta. Psykologisen sopimuksen kautta tarkasteltuna tyéhon liittyvét
sitoutumisen  kohteet ovat muuttuneet lojaaliudesta tyOnantajaa kohtaan
henkilokohtaiseen osaamissopimukseen (Alasoini 2009; Julkunen 2007). Kun
tyontekija kokee uransa vain oman osaamisen kehittdmisprojektiksi, han suhtautuu
tyonantajiin, kuten tdman tutkimuksen haastateltavat, jotka sitoutuvat tydnantajaan
sen mukaan, miten siitd on heille itselleen hyodtyd. Tyohon suhtaudutaan hyvin

viélineellisesti ja sen on sovittava omaan eldmantilanteeseen ja omiin tarpeisiin.

Tyonantajan  ndkokulmasta  tyontekijan  joustava ja  yksil6llinen
tyoidentiteetti voi olla my6s hyva asia, koska tyontekija on valmis muuttumaan
tilanteiden mukaan. Taméan tutkimuksen tulosten mukaan nuorten tyontekijoiden
tyoidentiteetti on my0s vield rakentumassa, joten tyontekijalla ei ole toimintamalleja,
joiden mukaan han tydskentelee. Nuori tyontekija omaksuu nopeasti uusia ty6tapoja,
koska hénelle ei ole vieléd kehittynyt tiettyja rutiineja. Kyndtin ja Baertin (2013, 19)
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mukaan on saatu ristiriitaisia tuloksia siitd, onko idn ja ty6nantajan jarjestamille
koulutuksille osallistumisen valilla yhteyttd. Joidenkin tutkimusten mukaan
nuoremmat tyontekijat haluavat kouluttautua ja osallistuvat vanhempia tyontekijoité
useammin tydnantajan jarjestamiin koulutuksiin, mutta yhteys ei ole kuitenkaan
tilastollisesti merkitseva. On myos tutkittu subjektiivisen idn vaikutusta koulutuksiin
osallistumiseen ja saatu selville, ettd jos tyontekij& tuntee olevansa vanha, hén
osallistuu harvemmin koulutuksiin. My0s tamén tutkimuksen perusteella nuoret
tyontekijat haluavat kehittaa itsedan ja ovat innokkaita oppimaan uutta. Tyontekijét,
jotka ovat sitoutuneet kehittdmaan omaa osaamistaan, kehittdvat samalla myos
tyotaan. Nuoret tyontekijat ovat harvoin muutosvastaisia ja he voivat tuoda

tyopaikalle uusia, innovatiivisia ajatuksia.

Yksilolliseen tydidentiteettiin ja sen puuttumiseen liittyy myods ongelmia.
Kirpalin (2005) tutkimuksessa joustavat ja yksilolliset tyoidentiteetit olivat
harvinaisia, kun taas tdmén tutkimuksen haastateltavilla tyohon liittyvé identiteetti
oli usein vahva ja yksilollinen. Téllaisten identiteettien avulla haastateltavilla on
hyvat edellytykset selvita tydelaman muutosvaatimuksista. Kuinka sitten nuoret
tyontekijat, joilla ei ole téllaisia valmiuksia, selviytyvat joustavuutta ja omaa
aktiivisuutta vaativasta tyoeldamasta? Myos Mahlakaarto (2010) ja Kirpal (2005) ovat
pohtineet, syrjayttddko tyGeldamé ihmisid, joilla ei ole riittavid resursseja kehittaa
vahvoja tyodidentiteettejd. Yksilollisen tydidentiteetin  my6td vastuu omasta
onnistumisesta tyomarkkinoilla siirtyy yksilolle. Talla tavalla yksilokeskeinen
tyokulttuuri eriarvoistaa tyontekijoitd, koska kaikilla ei ole yhtd hyvia taitoja

selviytya ty6elaman vaatimuksista.

7.3 Tutkimustulosten hyédyntaminen ja yleistaminen

Tutkimuksen tulokset antavat uutta tietoa nuorten vuokratyontekijoiden tyohon
liittyvastd identiteetistd ja tyohon sitoutumisesta. Aiemmista tutkimuksista poiketen,
tdmén tutkimuksen vuokratyontekijat nayttaisivat olevan tyytyvéisia vuokratyohon
tyésuhdemuotona. Heidan tyohon liittyvé identiteettinsa on yksil6llinen ja siksi he
sopeutuvat hyvin vaihtuviin tyopaikkoihin ja -tehtéviin. Toinen tyytyvéisyyteen

vaikuttava seikka oli haastateltavien viela vakiintumaton elamantilanne.



63

Keikkaluontoinen vuokratyd sopii hyvin esimerkiksi opiskelun ohessa tehtavéksi
tyoksi. Vuokratyoyritykset voivat hyodyntéa tata tietoa ja markkinoida vuokratyota
erityisesti opiskelijoille.

Koska tutkimukseen haastateltiin vain seitsem&a henkil6d, tutkimuksen
tuloksista ei voi tehdd kovin laajoja yleistyksid. Kaikki haastateltavat olivat myos
samassa elamantilanteessa, mik& vaikutti merkittavasti saatuihin tuloksiin. Jos osalla
haastateltavista elamantilanne olisi ollut toinen, tarinat olisivat olleet erilaisia ja
my0Os tuloksissa olisi nakynyt enemman vaihtelua. Nyt haastateltavat olivat
kuitenkin hyvin homogeeninen joukko. Toisaalta haastateltavien samanlainen
elaméntilanne tukee tulosta siitd, ettd vuokratyd sopii hyvin nuorille, perheettomille
ja opiskelijoille. Tulokset olisivat olleet hyvin erilaisia my6s siind tilanteessa, jos
haastateltavat olisivat jo aloittaneet oman alan tyduransa. Silloin esimerkiksi tyéhon
liittyvén identiteetin sijaan olisi voitu kenties kéyttaa tydidentiteetin kasitettd. Myds
haastateltavien perheettomyys vaikutti tutkimuksen tuloksiin. Tutkimukseen saattoi
valikoitua téllaisessa vakiintumattomassa elamantilanteessa olevia henkiloité siksi,
ettd heilla oli perheellisid enemman aikaa osallistua haastatteluun. VVoi myos olla, etta
vakiintumattomassa elamantilanteessa olevat henkil6t suosivat perheellisid enemmaén
vuokratyotd, jolloin tutkimuksen kohderyhméssa oli jo alun perin enemmén
perheettomid kuin perheellisid henkil6itd. Tutkimuksen tuloksia ei siis voi yleistaa
laajasti esimerkiksi kaikkiin nuoriin vuokratydntekijoihin. Kuitenkin samassa
elaméntilanteessa olevilla nuorilla vuokratydntekijoilla on luultavasti samankaltaisia

kokemuksia, kuin tdmén tutkimuksen haastateltavilla.

7.4  Tulosten luotettavuuden arviointi ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimus oli onnistunut, koska tutkimuksen alussa asetettuihin tavoitteisiin p&astiin.
Tutkimuksessa haluttiin selvittdd, minké&lainen on nuorten vuokratydntekijéiden
tyohon liittyva identiteetti ja minkdalaista on nuorten vuokratyOontekijoiden
sitoutuminen tyohon. Tutkimusaineistoa analysoimalla saatiin vastaukset asetettuihin
tutkimuskysymyksiin ja aiheesta ldydettiin uutta tietoa. Aiheen valinta oli myos
onnistunut, koska aihe oli ajankohtainen eikd vuokratytstd ollut tutkimustietoa

nuorten tyontekijoiden nakokulmasta.
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Tulosten luotettavuutta arvioidessa on hyva pohtia, kuinka kaytetty kieli on
vaikuttanut tuloksiin ja ovatko haastateltavat antaneet sosiaalisesti hyvéksyttyja
vastauksia. Eskolan ja Suorannan (1998, 140) mukaan tarinoita ei ymmarreta
todellisuudesta valittdmasti kertovana teksting, vaan niita tematisoidaan kulttuurisesti
rakennetuiksi tuotteiksi. Kielen ajatellaan olevan sosiaalisen todellisuuden tuote,
eivétka tekstit ainoastaan kuvaile tapahtumia, vaan rakentavat samalla sosiaalista
elaméa. Myos tassé tutkimuksessa haastateltujen kertomukset heijastavat kulttuuria,

jossa elamme.

Julkisuudessa on kayty keskustelua siitd, kuinka tyontekijoiden olisi oltava
joustavia ja mukautuvia (Siltala 2007). L&hteenméen (2013, 92) mukaan joustavuus,
tehokkuus  ja  aktiivisuus ~ ovat ~ muodostuneet  universaaleiksi  ja
kyseenalaistamattomiksi  perusteiksi moderneissa lansimaissa. Tallainen uusi
subjektiviteetti nékyy yksilon tavoitteissa ja kaytoksessa. Lahteenmaki (2013, 82)
puhuu myos yrittdjaméaisesta  kulttuurista, johon kuuluu kilpailullisuutta,
voitontavoittelua ja riskien ottamista korostava yritysmdinen mentaliteetti.
Yrittdmisen kulttuurissa painotetaan yksilon velvollisuuksia oman elamén
parantamiseen, vaurauden luomiseen ja vastuullisuuteen. Tassd tutkimuksessa
haastateltavien puheessa esiintyi Ldhteenm&en (2013, 82) mainitsema yrittdjamainen
kulttuuri, jossa painottuu yksilon oma aktiivisuus, tehokkuus ja joustavuus.
Voidaankin pohtia, ovatko haastateltavien vastaukset sosiaalisesti hyvaksyttyja eli
puhuivatko haastateltavat asioista, joita he kuvittelivat heiltd odotettavan. Toisaalta
haastateltavat kertoivat kokemuksistaan ja ajatuksistaan konkreettisin esimerkein ja
perustelivat kantansa, joten vastausten voidaan ajatella edustavan haastateltavien
nakemyksia. Aineistoa analysoidessa tarinat nahtiin Kkulttuurisesti rakennettuina

tuotteina ja ymmarrettiin konteksti, johon haastateltavat kuuluvat.

Tutkimuksen tulosten uskottavuuteen vaikuttaa se, ettd tutkimuksen
otoskoko jai suunniteltua pienemmaksi, ja ettd haastateltavien tarinat olivat hyvin
samantapaisia. Tavoitteena oli saada véhintd&dn kahdeksan haastateltavaa ja
tutkimukseen osallistui seitsemén henkil6d. Otoskoko oli kuitenkin riittdva, koska
saturaatio eli aineiston kyllaé&ntyminen saavutettiin. Haastatteluissa toistuivat samat
aiheet ja haastateltavien kokemukset olivat samantapaisia. Tutkimuksen tulosten
voidaankin ajatella olevan uskottavia juuri siksi, ettd kaikkien haastateltavien

vastaukset olivat niin samanlaisia. Tutkimuksen luotettavuuteen on pyritty
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vaikuttamaan raportoimalla riittdvén tarkasti tutkimuksen teoreettisista l&htékohdista,
tutkijan omista ennakko-oletuksista, tutkimusjoukosta, aineiston keruusta ja

analyysista.

Tutkimuksen tulokset olivat hyvin myonteisid. Haastateltavat olivat
tyytyvaisid vuokratyéhon ja heidén tyohon liittyva identiteettinsé oli sellainen, jota
nykyinen tyokulttuuri vaatii. Taman tutkimuksen otoskoko oli kuitenkin pieni ja
osallistujat homogeeninen joukko. Jatkossa nuorten tyohon liittyvad identiteettia
voisikin tutkia kvantitatiivisesti, jolloin voitaisiin selvittdd, kuinka yleisia tallaiset
yksilolliset ja omaa aktiivisuutta korostavat tydidentiteetit ovat. Tutkimustietoa
tarvittaisiin myos siitd, kuinka ja milld keinoin nuoret, joilla ei ole tallaisia
valmiuksia, joita tdmadn tutkimuksen haastateltavilla esiintyi, selviytyvat

joustavuutta, muutosvalmiutta ja omaa aktiivisuutta vaativasta tydelamasta.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelurunko

1. Taustatiedot
Kerro itsestasi ja elamantilanteestasi.

- ika ja sukupuoli

- perus- ja ammatillinen koulutus

- perhe: Onko sinulla perhetté vai asutko yksin?

- harrastukset/vapaa-aika

- Miten maarittelisit nykyisen elamantilanteesi? Koetko olevasi ensisijaisesti opiskelija vai
tyossakayva?

Kerro tyokokemuksestasi.

- Kuinka pitkaan olet ollut tyoeldmassa?

- Minkalaisia tydsuhteita sinulla on ollut —vakituisia, méaraaikaisia, kesatoita, osa-aikatoita
opiskelun ohella?

- Oletko ollut pddosin oman” alasi toissa?

2. Nykyinen tyo
Kerro nykyisesta tydtilanteestasi ja tyostasi.

- Minkalaista tyota/toita teet nyt?

- Kuinka monta tuntia tydskentelet viikossa/kuukaudessa?

- Misté toimeentulosi koostuu? Tyon taloudellinen merkitys: ovatko tydsta saadut tulot
paaasiallinen toimeentulosi vai saatko myds tukia?

- Kuinka kauan olet tehnyt vuokratyota?

- Miksi alun perin hakeuduit vuokraty6firmalle t6ihin?

- Oletko edelleen samoista syista vuokratydfirmalla toissa?

- Mité hyvaa ja mitd huonoa tydskentelyssa vuokratydfirmalle on?

- Tunnetko itsesi yhta tarkeédksi tyontekijaksi kuin vakituiset tyontekijat? Miksi?

- Haluaisitko pé&ésta vuokratyGsuhteen kautta itse kayttajafirman tyontekijaksi?

Kuinka koet vuokratyon epasaannollisyyden?

- Onko vuokratyon epaséannollisyys ahdistavaa vai tarjoaako se mahdollisuuksia?

- Kuinka sopeudut uuteen tydsuhteeseen?

- Kuinka koet uusien asioiden opettelun? (Opitko mielellasi uutta vai koetko sen
stressaavana?)

- Kaipaatko ty6hosi ajoittain vaihtelua?



3.

Sitoutuminen ja suhde ty6hon

Kerro mité nykyinen ty6 sinulle merkitsee.

Miksi kéyt toisséd? Mika tydssakaynnissa motivoi? (raha, tydporukka, tyo itsesséan)
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Mitéd hyvaa ja mita huonoa tyossdkaynnissa ylipaataan on? Mita hyotya tydssédkaynnista on,

mitd menetat?

Kerro ty6si ja vapaa-aikasi suhteesta.

Onko sinulla mielesté&si riittavasti vapaa-aikaa? Haluaisitko, ettéd sinulla olisi enemmaén
vapaa-aikaa?

Olisitko valmis luopumaan elintasostasi, eli vahentdmaéan toitd, jotta saisit enemman vapaa-

aikaa?

Kuvaile, minkalainen suhde sinulla on ty6hosi. Milla mielell& kayt toissa?

Mitka asiat tuottavat sinulle iloa nykyisessa tydssési? Miké tyossa palkitsee?

Koetko nykyisen tyosi mielekkéaéksi? Miksi?

Viihdytkd nykyisessé tydssasi?

Oletko tyytyvéainen nykyiseen tyohdosi/tydsuhdetilanteeseesi?

Miten pitk&an olisit valmis tyoskenteleméén nykyisessa tyossasi?

Kavisitko ylipaatddn missadn toissé, jos ei olisi taloudellisesti pakko (esim. lottovoitto)?

Mité pidat tyossa (ylipaataan) tarkeana?

4.

Onko nykyinen tyontekosi itsendista? Haluaisitko sen olevan? Onko térkeaa, etta tyd on
itsenaista?

Saatko tyossasi tarpeeksi vastuuta? Haluaisitko lisaa vastuuta? Onko térkedd, tyossa saa
vastuuta?

Luotetaanko sinuun ty6ssasi? Onko luottamuksen saaminen tarkeda?

Koetko saavasi riittdvasti palautetta tyosi laadusta? Onko palautteen saaminen tarkeda?
Padsetko tyossasi toteuttamaan itsedsi? Onko sinulla vaikutusmahdollisuuksia?

Mitka periaatteet ja arvot ovat sinulle tydssasi tarkeita?

Kerro esimerkki, jolloin omat arvot ovat olleet ristiriidassa tyopaikan arvojen kanssa.
Onko tarkead, ettd tyopaikan arvot eivét ole ristiriidassa omien arvojesi kanssa?

Ammatillisuus ja ammatillinen kehittyminen

Kuvaile, millainen tyontekijé olet.

Millainen on mielestasi hyva ja osaava tyontekija?

Mitka ovat omat osaamisesi vahvuudet? Entd missa olisi kehitettdvaa? (tunnistatko
0saamisesi?)

Miten yllapidat ja kehitdt omaa osaamistasi/ammattitaitoasi/ammatillisuuttasi?
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Millaiset mahdollisuudet sinulla on ty6ssasi edetd uralla/ saada uraohjausta/ kouluttautua/ kehittaa
osaamistasi?
- Onko sinulle tarkeaa, etta tydssasi on hyvat etenemismahdollisuudet?

- Pidatko tarkeand, ettd tydnantaja tarjoaa mahdollisuuksia oman osaamisen kehittdmiseen ja
uralla etenemiseen?

Olisitko mieluummin yhdessa pitké&ssa tyosuhteessa kuin useissa lyhyissa? Miksi?

- Pohdi, mitd hy6tya ja mitd haittaa useista lyhyisté tydsuhteista on ollut?

- Koetko saaneesi useiden lyhyiden tyosuhteiden kautta tyokokemusta laaja-alaisesti ja
monipuolisesti?

- Koetko, ettd osaat hyodynt&a aiempaa tyokokemustasi uusissa tyotehtévissési?

5. Tulevaisuus
- Miten suhtaudut tulevaisuuteen?
- Missa naet itsesi viiden vuoden kuluttua?

- Millaista ty6ta haluaisit tulevaisuudessa tehda?
- Kuvaile unelmien tyopaikka. Miten aiot saada tallaisen tyopaikan?

Tuleeko mieleesi viel4 jotain lisattavaa tai kysyttavaa?
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Liite 2. Kutsukirje

Heil

Olen aikuiskasvatustieteen opiskelija Jyvaskylan yliopistosta ja teen opintoihini liittyvaa pro
gradu -tutkielmaa nuorten aikuisten sitoutumisesta ty6hon. Tutkielmaani varten tarvitsen
haastateltavaksi 20-30-vuotiaita, joilla on kokemusta méaraaikaisessa vuokratydsuhteessa

tyoskentelysta.

Haluaisin haastatella Sinua ja kuulla ndkemyksiasi vuokratydsta ja ty0eldamastd ylipaataan.
Haastattelut késitellddn taysin luottamuksellisesti ja ne tulevat ainoastaan omaan
tutkimuskayttooni. Haastateltavien tietoja ei luovuteta eteenpdin ja haastattelujen tulokset

raportoidaan siten, ettei ketédan tutkimukseen osallistunutta voida tunnistaa.

Esittelen tutkimukseni tulokset Vuokratyoyritys X:n esimiehille, joten osallistumalla
haastatteluun  Sinun nékemyksesi voi vaikuttaa Vuokratydyritys X:n toimintaan
tulevaisuudessa. Kerron tutkimukseni tuloksista myds haastatteluun osallistuneille.
Tutkimukseen osallistuneiden kesken arvotaan kaksi Finnkinon elokuvalippua ja jokainen

haastatteluun osallistunut saa VVuokratydyritys X:n tuotelahjan.

Jos haluat osallistua tutkimukseen, ota minuun yhteyttd sahkdpostilla tai puhelimitse
haastatteluajankohdan sopimiseksi. Haastattelut tehdaan viikoilla 9 ja 10 Vuokratydyritys

X:n toimistossa ja ne kestévat 1-1,5 tuntia.

Mikali Sinulle herasi kysyttavaa tutkimukseen liittyen, ota rohkeasti yhteytta.

Ystavallisin terveisin,
Hanna Palm, kasv. yo
Jyvaskylan yliopisto

Kasvatustieteiden laitos



