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Tassd tutkimuksessa tutkittiin kaupan alan vuokratyontekijoiden kokemuksia
heiddn tydhyvinvointinsa sekd mindpystyvyytensd rakentumisesta vuokra-
tyossd. Tutkimusaihe valittiin, koska vuokratyd on hiljalleen nouseva, mutta
usein huonossa valossa ndyttaytyva trendi nykyajan tyoeldmaéssa.

Tama tutkimus toteutettiin laadullisilla tutkimusmenetelmilld. Tutkimuk-
sen aineisto koostui kahdeksasta kaupan alan vuokratyontekijan haastattelusta,
joissa kdsiteltiin teemoina vuokraty6td, tydhyvinvointia ja mindpystyvyyttd. Ai-
neisto analysoitiin aineistoldhtoiselld sisdllonanalyysilla.

Tutkimustulosten mukaan tyohyvinvointia edistdvid ja heikentdvid teki-
joitd voidaan havaita vuokratydn ominaispiirteistd sekd asiakasyritysten ja vuok-
rausyritysten toimista. Tydhyvinvointia rakentavina tekijoind ilmeni vuokratyon
keikkaluonteisuus ja vaihtuvat kdytannot, asiakasyritysten omien tydntekijoiden
suhtautuminen vuokratyontekijoihin seké tydterveyshuolto.

Mindpystyvyyden rakentumiseen kytkeytyi tulosten mukaan kokemuksen
hankkiminen tyo6td tekemadlld ja tyoyhteison suhtautuminen. Lisédksi havaittiin,
ettd vuokratyon ominaispiirteet ja vuokratyontekijd itse olivat yhteydessa mina-
pystyvyyden rakentumiseen.

Tamdn tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd vuokratyo
tyomuotona on yhteydessad tyohyvinvoinnin sekd mindpystyvyyden rakentumi-
seen. Sen ominaispiirteet tyontekijoiden ty6hyvinvoinnin sekd mindpystyvyy-
den muodostumiselle on tdarked huomioida, jotta vuokratyontekijoiden tychy-
vinvointia voidaan kehittdd ja heiddn mindpystyvyytensd rakentumista tyossa

tukea.
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1 JOHDANTO

Vuokratyon kaltaista lyhytaikaista kausiluonteista ty6td on tehty ihmiskunnan
historiassa jo pitkddn. Tyypillisimmadt ajoittain tapahtuvat ja toistuvat tyot liittyi-
vét esimerkiksi maanviljelyyn tai suuriin rakennustydmaihin, jolloin tyontekijat
oli saatava lyhyeksi hetkeksi kiinni tyohon. Vuokraty6 on kehittynyt tasta patkit-
tdisestd tyonteon tavasta palvelemaan aina sen hetkisen yhteiskunnan tarpeita
hetkellisen tyovoiman kaytossd. Nykyisin vuokratyd onkin yksi keino vastata
muuttuvan tydeldman vaatimuksiin esimerkiksi tyon tehokkuudesta ja jousta-
vuudesta. Vuokratyd mahdollistaa yrityksille tyontekijoiden kdyton tarvittaessa.
Tdamdn lisdksi yrityksen heihin sijoittamat resurssit ovat vahdisempid kuin vaki-
tuiseksi palkatessa. (Viitala, Vettensaari & Maikipelkola 2006, 161.) Vuokratyon-
tekijoitda Suomessa vuonna 2018 oli noin 43 000 (Suomen virallinen tilasto 2018).
Maidrd ei Suomen kokonaistyollisyyttd tarkasteltaessa ole suuri, mutta muuttu-
van ja kehittyvan tydeldman johdosta sen lisddntymiseen tulevaisuudessa on va-
rauduttava. Tamdn vuoksi vuokratyontekijoiden tydeldamén laatuun on kiinni-
tettdva huomiota.

Vuokratyontekijoiden mielipiteitd tyon sisdllostd ja motivaatiosta sekd itse
tyostd asiakasyrityksissd seuraa muun muassa Henkilopalveluyritysten liitto
(HPL) kahden vuoden vilein julkaistavalla vuokratyontekijatutkimuksella. Tut-
kimuksen tuloksissa vuokratyontekijoiden on todettu padsadantoisesti olevan in-
nostuneita tyostddn ja suosittelevan vuokratyotd tuttavilleen, mutta siind tuo-
daan esille myds tyon epavarmuuden ja epasdannollisyyden aiheuttamat haitat,
itsensd koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien heikkoudet sekd palkkauksen
epdjohdonmukaisuus. (HPL 2018.) Vuokratychon yhdistetdan helposti muitakin
negatiivisia mielikuvia, kuten esimerkiksi epdoikeudenmukaisuutta, tytsopi-
musten kiertdmistd, matalia palkkoja ja eriarvoisuutta tyooikeudellisissa asioissa
(ks. esim. Tyhtild 2016). Viimeaikaiset median puheenvuorot vuokratychon liit-

tyen ovat keskittynyt Postin jakajien ja lajittelijoiden ulkoistamiseen vuokraus-



yrityksiltd palkattavaksi tyovoimaksi. Tamdn on ndhty heikentdneen heidén ase-
maansa tydssd ja johtaneen alentuneeseen palkkaukseen muuttuvien tydehtoso-
pimusten vuoksi. (ks. esim. Kdhkolad 2019.)

Vuokratyon huono maine on ldhtoisin todellisista, aiemmin olemassa ol-
leista ongelmista: 1990-luvulla vuokratyd vapautettiin aiemmasta tiukasta sadn-
telystd ja luvanvaraisuudesta ja jdtettiin samalla tydlainsdddannon ja tyoehtoso-
pimusten ulkopuolelle (Tyoministerio 2007, 11). Tam& mahdollisti alalla toimi-
neiden vuokrausyritysten valinpitamattomyyden vuokratyontekijoiden oikeuk-
sia kohtaan, jolloin esimerkiksi heiddn korvauksiaan tai palkkojaan saatettiin jat-
tdd maksamatta. Tilanteen korjaaminen alkoi 2000-luvun alussa tyolainsdddan-
non uudistusten ja Kansainvilisen tyojdrjestd ILO:n uuden yleissopimuksen (n:o
181) myotd, jossa valtio velvoitettiin taas valvomaan tydvoimanvuokrausta.
(Lahteenmiki 2007, 116.) Nykyisin vuokratyotd ja vuokratyontekijoiden oikeuk-
sia sekd velvollisuuksia sddtelevat EU-tason vuokratyodirektiivin lisdksi tyoso-
pimuslaki (2001/55), laki yhteistoiminnasta yrityksissa (2007/334) ja laki tyonte-
kijoiden lahettamisestd (2016/447). Uudistuksista huolimatta vuokratyohon kyt-
keytyy edelleen lukuisia negatiivisia mielikuvia, eivédtkd mediassa esitetyt vuok-
ratyontekijoiden kokemukset ja asenteet vuokratyontekoa kohtaan ole laheskaan
aina yhtd positiivisia kuin millaisina HPL:n (2018) tutkimukset ne esittdvat.

Vuokratyostd puhuttaessa esiin nousevien ristiriitaisten mielipiteiden ja
den tyohyvinvointi. Pohdimme, mikseivit vuokratyontekijdat viihdy tyossddn,
kuinka he voivat ja mitka tekijat vaikuttavat heiddn tyohyvinvointiinsa. Tadssd
tutkimuksessa kartoitetaan millaisten tekijoiden vuokratyontekijdt kokevan toi-
mivan osana heiddn tyshyvinvointinsa rakentumista. N4itd tekijoitd tarkastele-
malla voidaan jatkossa kiinnittad huomiota siihen, kuinka nykyiset tytehtosopi-
mukset ja -lait ottavat niihin kantaa, miten tychyvinvoinnin rakentumisen kyt-
keytyvii tekijoitd huomioidaan ty6ssd ja milld keinoin vuokratyotd voisi tulevai-
suudessa kehittdd tyontekijadlle mielekkdammadksi tyoeldméan vaihtoehdoksi.

Tutkimuksen toiseksi ndkokulmaksi valikoitui mindpystyvyys, joka kuvaa

yksilon uskoa omiin kykyihinsa ja osaamiseensa. Ammatillista mindpystyvyytta



on tutkittu laajasti, mutta vuokratyon kontekstissa tutkimusta ei juurikaan ole.
Lisdksi mindpystyvyyden ja tydhyvinvoinnin on todettu kytkeytyvéan toisiinsa
tyohyvinvoinnin eri osa-alueiden, kuten tyduupumuksen ja psykologisen hyvin-
voinnin kautta (Skaalvik & Skaalvik 2009; Klassen & Chiu 2010). Ndin ollen mi-
ndpystyvyyden voidaan ajatella olevan yhteydessd tyontekijan tyohyvinvoin-
tiin. Mindpystyvyys ndyttdytyy aiemmin tehdyn tutkimuksen perusteella kyt-
keytyvan vahvasti my0s tydeldméan kokemiseen, tyohon sitoutumiseen ja siihen
panostamiseen. (esim. Guarnaccian, Scriman, Civillerin & Salernon 2018; Abele
& Spurk 2009.) Edelld mainittuja asioita ei usein yhdistetd vuokratyontekijdan,
joka julkisessa keskustelussa kuvataan ldhinnd kiireapuna ja ylimddrdisind ka-
sind satunnaisilla tyopaikoilla. Tamé&n vuoksi koimme min&dpystyvyyden vuok-
ratyontekijoilld mielenkiintoiseksi ndkokulmaksi tutkielmaamme. Mindpysty-
vyyden rakentumista tarkastellessa hahmottelemme niitd tekijoitd, joiden koe-
taan osallistuvan mindpystyvyyden muodostamiseen vuokratyossa.

Tutkimuksen kontekstiksi, jossa tarkastelemme vuokratyontekijoiden tyo-
hyvinvoinnin ja mindpystyvyyden rakentumista, valikoitui kaupan ala. Vuokra-
tyotd tehdddn Suomessa lukuisilla aloilla, mutta esimerkiksi Tilastokeskus rapor-
toi vahittdiskaupan ja tukkumyynnin olevan yksi yleisimmistd vuokratyotd sadn-
nollisesti kdyttavistd aloista (Suomen virallinen tilasto 2018). My6s HPL:n (2018)
tutkimuksen mukaan kaupan ala kuvataan tyypillisimmaéksi valinnaksi vuokra-
tyontekijadlle. Kaupan alalla vuokratyotd tekeva on tilastojen valossa usein alle
25-vuotias, toisen asteen koulutuksen suorittanut nainen (HPL 2018). Koemme,
ettd nuorten aikuisten ammatillinen minédpystyvyys ei ole aiemman tyon ja ko-
kemuksen kautta rakentunut vield vahvaksi, vaan vuokratyolld ominaispiirtei-
neen on osa sen muodostumisessa, miké tuki kaupan alan vuokratyontekijoiden
valintaa tutkimuskohteeksi.

Téssa tutkimuksessa tarkastellaan kaupan alalla toimivien vuokratyonteki-
joiden kokemuksia heiddn tyohyvinvointiaan edistdvistd ja heikentévista teki-
joistd sekd sitd, milld tavoin mindpystyvyyden koetaan rakentuvan vuokratyon

kontekstissa. Tutkimuskysymyksiin etsitdan vastauksia haastattelemalla vuokra-



tyontekijoitd ja kuvailemalla heiddn kokemuksiaan tychyvinvoinnin ja mina-
pystyvyyden rakentumisesta. Tutkielman rakenne muodostuu seuraavaksi ai-
heen teoreettisesta tarkastelusta, jossa késitelldadn vuokraty6td tyomuotona, tyo-
hyvinvointia sekd mindpystyvyyttd. Taman jdlkeen esitetddn tutkimuskysymyk-
set ja kuvataan tutkimuksen toteutusta. Toteutuslukua seuraa timéan tutkimuk-
sen tulokset, jonka jdlkeen pohditaan, miten tychyvinvointi ja mindpystyvyys
ndyttivét haastateltujen vuokratyontekijoiden kokemuksissa muodostuvan. Lo-

puksi vield tarkastellaan tutkielman luotettavuutta seka jatkotutkimushaasteita.



2 VUOKRATYO

2.1 Vuokratyon mdarittelya

Vakituista ja kokoaikaista tyotd on yhteiskunnassamme pidetty arvokkaana. Sen
avulla on mahdollistettu turvattu asema, johon on kuulunut esimerkiksi tyturan
paétteeksi eldke, mahdollisuus sairauksien seké lasten hoitoon tyon ohella ja an-
siosidonnainen tyottomyysturva. (Suoranta & Leinikki 2019, 4.) Tyoeldméd on
kuitenkin nykyisin aiempaa hajanaisempaa ja se aiemmin normaaliksi kuvailtu
tyd, jossa tydaika on kokonainen, sekd jossa tyon tyontekijdlld on yksi tyonantaja,
tyokohde ja tyoehtosopimuksen palkka, on saanut rinnalleen niin kutsuttuja epa-
tyypillisen tyon muotoja (Viitala 2007, 93). Tand pdivand yhd useampi tyoskente-
leekin vakituisen tyosuhteen ulkopuolella tehden toitd madrdaikaisilla sopimuk-
silla, osa-aikaisesti, itsensd tyollistden, freelancerina tai esimerkiksi vuokratyon-
tekijand. Naméd perinteisestd, vakituisesta ja kokoaikaisesta tydsuhteesta poik-
keavat tyonteon muodot ovat jo vakiintuneet nykyaikaisen tyteldaméan kentille.
Tdamdn seurauksena myos erilaiset tydoikeudelliseen asemaan vaikuttavat teki-
jat, kuten esimerkiksi oikeus palkalliseen lomaan ja eroavaisuudet tyoturvalli-
suudessa, ovat nousseet keskustelun aiheiksi. (Suoranta & Leinikki 2019, 6-7.)
Seuraavissa kappaleissa tarkastellaan ldhemmin vuokraty6td ja sen ominaispiir-
teita.

Vuokratyotd médriteltdessd sen toimijoihin lasketaan kuuluvaksi vuokraus-
yritys, asiakasyritys (ts. kdyttdjayritys) sekd tyontekijd, jota vuokrataan. Tata kut-
sutaan vuokratyon kolmikantasuhteeksi (kuvio 1). (Viitala, Vettensaari & Maki-
pelkola 2006, 13.) Vuokratyotd tekemalld tyontekija tyoskentelee asiakasyrityk-
selle kuten asiakasyrityksen omat tyontekijat, mutta palkan maksaa vuokraus-
yritys, jonka kanssa tyontekija on kirjoittanut tyosopimuksen, ja jonka kanssa
asiakasyritys asioi tyontekijoitd tarvitessaan. Vuokrausyritys vastaa tyonteon
valvomisesta ja ohjaamisesta sekd kdytannon tehtévistd ja tyoturvallisuudesta.
Vuokratyontekijdt eivat ole juridisesti sidottuja yritykseen, jossa tyoskentelevit

(Viitala ym. 2006, 12-14), vaikka vuokratyontekijin kohdalla kaytetdankin
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yleensd asiakasyrityksen tyoehtosopimusta, joka madrittelee tyontekijan palkan,
tydajan ja vuosilomia koskevat ehdot, mikali vuokratyontekijid vuokraavaa
vuokrausyritystd ei sido mikddn tietty tyoehtosopimus (Tyosopimuslaki
2001/55). Vuokratyontekijdlld on tydsuhde vuokrausyrityksen kanssa, joka vas-
taa tyontekijan tyoterveydestd ja muista tyosuhteeseen kuuluvista eduista jattden
asiakasyrityksen tilanteeseen, jossa heilld on mahdollisuus saada lisdtyévoimaa
tarvittaessa nopeasti ja helposti kdyttoonsa ilman ylimaardisia tekijoitd (Viitala
ym. 2006, 13). Vuokratyo voidaankin ndhda toimintona, joka on syntynyt vastaa-

maan tyomarkkinoiden joustavuuden tarpeeseen (Burgess & Connell 2004, 20).

Tyontekijd
Tydvoiman Tydsopimus ja
kayttooikeus tyosuhde
Asiakasyritys Sopimussthde Vuokrausyritys

KUVIO 1. Vuokratydn kolmikantasuhde (soveltaen Viitala ym. 2006, 13)

Vuokratyd mahdollistaa siis yrityksille henkilostoresurssien joustavan kayton.
Vuokratyontekijoitd palkkaamalla joustavuus on suurempaa, kun asiakasyrityk-
sen ei tarvitse luoda tyosuhdetta vuokratyontekijan kanssa, ainoastaan vuokrata
tyontekijd tarvitsemakseen ajaksi vuokrausyritykselta. (Viitala ym. 2006, 12-13.)
Tyontekijdn saa siis vuokrattua vain olemassa olevaan tarpeeseen, eikd hanesta
koidu kuluja, mikali tyotd ei ole tarjota. Ndin yritykset vdahentdviat henkiloston

palkkaukseen liittyvid riskejd. Taménkaltainen joustavan tydvoiman kdyttd on
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yrityksille kannattavaa, silld sen avulla tarvittavaa tyontekijoiden mddrdd on
helppo sdddelld, tyovoimakustannukset ovat joustavampia ja vuokratyotd hoita-
vat organisaatiot helpottavat yrityksen toimintaa hoitamalla henkilostohallin-
toon liittyvid tehtdvid. Vuokratyotd halutaan kayttdad esimerkiksi lyhytaikaisiin
projekteihin, sesonkiajan tyévoiman tarpeeseen ja erilaisten sijaisuuksien taytta-
miseen. Usein vuokraty6 onkin méadrdaikaista tyotd, jota tehdddn osa-aikaisesti.
(Viitala ym. 2006, 13-14; Anttila 2018, 125.)

Housemanin (2000, 10) mukaan joustavalla tyovoimalla pystytdan muun
muassa sddtelemddn tyomadran jakautumista ympaéri vuoden. Tdlld tarkoitetaan
sitd, etteivit tyotehtdvat kasaannu tiettynd ajanjaksona tietyille tekijoille vaan li-
sdksi voidaan ottaa henkilostod toihin joustavan tyovoiman, kuten esimerkiksi
vuokratyon, kautta. Liséksi joustavaa tyovoimaa kdyttamalld yritysten on hel-
pompi pddstd eroon tehottomista tyontekijoistd, silld yritys vilttyy itse irtisano-
mistilanteista kdayttamalld esimerkiksi vuokratyontekijoitd (Houseman 2000, 11).
Myos Givord ja Wilner (2014, 789) kertovat yritysten palkkaavan mieluummin
vuokratyontekijoitd tai médrdaikaisia tyontekijoitd vakituisten tyontekijoiden si-
jaan, jos lait tyontekijoiden irtisanomiseen ovat hyvin kiredt. Toisaalta vuokra-
tyovoiman kaytto ei ole aivan mutkatonta yritykselle, vaan joidenkin alojen tyo-
ehtosopimukset méadrittelevit, ettd vuokratyovoiman kaytto tulisi aina perustella
ja kdyttad vuokratyontekijoitd vain mddriteltyyn tarpeeseen (Anttila 2018, 131).

Vuokratydvoimaa kéytetdaan lukuisilla eri ammattialoilla, erityisesti tukku-
ja vahittdiskaupan, teollisuuden sekd majoituksen- ja ravitsemuksen alalla (Tilas-
tokeskus 2016). Vaihittdiskauppa ja tukkumyynti on yksi yleisimmistd vuokra-
tyotd kayttavistd aloista (Suomen virallinen tilasto 2018). Kaupan ala ndyttaytyy
my6s HPL:n vuokratydtutkimuksessa (2018) vuokratyontekijdlle tyypillisim-
pané tyoskentelyn alana. Yleisintd vuokratyovoiman kdytto on kuitenkin teolli-
suuden alalla, jossa se lisddntyy jatkuvasti. Tama néakyy esimerkiksi siind, ettd
vuonna 2016 vuokratyovoimaa kaytti yli puolet teollisuusalan tyopaikoista (Tyo-
ja elinkeinoministerio 2018, 20.) Anttilan (2018, 132) artikkelissa viitataan Teolli-

suusliiton (ent. Metalliliitto) vuonna 2016 jarjestimddn vuokratydtutkimukseen,
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jossa ilmeni, ettd teollisuusalan tyonantajat kayttavat vuokratyovoimaa erilai-
sista syistd, joita ovat esimerkiksi halvempi tyovoima, tyontekijastd helpommin
eroon pddseminen, sesonkityd sekd loman, sairastumisen tai perhevapaiden ai-
kainen sijaistaminen. Myds ravintola-alalla patkatyot ovat yleisesti kdytossa ja
satunnaiseen tyovoiman tarpeeseen palkataan usein vuokratyoldisia (Viitala ym.

2006, 42).

2.2 Vuokraty6 vastaus tydelaman muutoksiin

Tyoelamamme on jatkuvassa liikkeessd. Tama liitke syntyy yhteiskunnassa val-
litsevista trendeistd, jotka muuttuvat jatkuvasti uusien ilmididen mukaan. Ta-
mdn hetken tyoeldmdd koskettaviksi muutossuunniksi voidaan ajatella esimer-
kiksi kansainvilistyminen ja globalisaatio, tietotyon méaaran lisidntyminen, vé-
eston ikddntyminen sekd tyonteon tapojen epatyypillistyminen, eli esimerkiksi
médrd- ja osa-aikaisuus, freelancer-tyot sekd vuokratyo. (Julkunen 2010, 18-20,
30.) Voidaan ajatella, ettd ndma epatyypillisen tyon muodot ovat jo ottaneet paik-
kansa vakituisen ja kokoaikaisen tyon rinnalla. Ndin ollen niihin latautunutta
“epatyypillisyyden” késitettd olisi véaltettdvd, jotta ne hyvaksyttdisiin osaksi ta-
mén pdivan tyoeldmaa ja niihin liitettyjd epdkohtia pystyttdisiin purkamaan seka
niakemddn ne yhdenvertaisena keinona tyoskennelld vakituisen palkkatyon rin-
nalla. (Suoranta ja Leinikki 2019, 7.)

Tyontekijad koskevat muutokset tydeldmédssd voidaan kuvailla esimerkiksi
tyohon liittyvien vaatimusten kasvuna: tydstd suoriutumisen on oltava entista
tehokkaampaa ja jatkuvan muutoksen takia tyo ei ole yhtd pysyva asia yksilon
elamadssd kuin se ehkd aiemmin on ollut (Julkunen 2010, 40). Nam& muutossuun-
nat vaikuttavat niin tyontekijoihin kuin myos tehtdvaan tyohon, ja ne méaarittele-
vdtkin tyoeldmédn toteutumista ja hahmottumista yhteiskunnassa. Tytelaman
muutoksen kuvaaminen kokonaisuudessaan on kuitenkin haastavaa, silld sitd
voidaan tarkastella lukuisista eri ndkokulmista ja tulkita eri tavoin. (Julkunen

2010, 18-20.)
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Yksi selkeimmin nykyajan tydeldm&d maarittelevistda muutostrendeistd on
voiton tuottamisen tavoitteellisuus. Erityisesti suuryrityksilld on painetta tuottaa
omistajilleen voittoa, ja sithen tdhdatddn toiminnan tuottavuuden kehittdamisen
lisdksi myos kustannuksia leikkaamalla sekd investointeja vahentdamalld (Bocker-
man & Kiander 2006, 163). Nama suuryritykset esimerkillddn ohjaavat osin myos
suomalaisia pien- ja mikroyrityksid maédritellen yleistd tyceldmddn liitettdvad
tunnelmaa ja kdytanteitd. Ulkoistaminen ja kilpailuttaminen ovat yleistyneet jul-
kisten palveluiden piirissd, ja yksityisten palvelutuottajien kaytto onkin lisddnty-
nyt valtion ja kuntien tuottamien omien palveluiden rinnalla. (Julkunen 2010, 22-
23.) Tyoeldama on siis muuttunut aiempaa verkostoituneemmaksi, palveluita tuo-
tetaan ja hajautetaan ristiin eri toimijoiden valilld ja ndin sdédstetddn omissa ku-
luissa yritysten sisdlld (Huttula 2018, 50). Vuokratyontekijoiden kadytté on yksi
esimerkki toimintojen ulkoistamisesta: vuokrausyritykset huolehtivat rekrytoin-
nista, henkilostohallinnosta ja tyontekijoistd, joita yritykset voivat halutessaan
vuokrata kayttoon tdyttamddn tyontekijatarpeeseensa. Tédllaisella toiminnalla
varmistetaan yrityksen tuottavuus ja tehokkuus. Tyontekijoitd saadaan kayttoon
juuri oikeaan aikaan ja todelliseen tarpeeseen. (Julkunen 2010, 30.)

Ty0- ja elinkeinoministerion (2019, 36) raportissa kerrotaan tyon tekemisen
netta tarvitaan itsensé tyollistamiseksi, mutta myos itsensé tarpeelliseksi tyopai-
kalla tehdessa: on kyettdva ndyttimaan mitd osaa ja tuomaan esille ne omat ky-
vyt, joista tyonantaja hyotyy (Julkunen 2010, 27). Yrittdjaméisen mallin korostu-
misen voidaan ajatella rakentuvan tyontekijain mahdollisuudesta vaikuttaa
omaan tyohonsd, eli sithen mita tyotd han tekee ja milloin hin sitd tekee. Taméan
ajatuksen voidaan ndhdé toteutuvan esimerkiksi vuokratyon kontekstissa.

Henkilostopalveluyritysten liiton eli HPL:n vuokratyontekijatutkimuksen
(2018) mukaan tyypillinen vuokratyontekija on yleensd padkaupunkiseudulla
asuva nuori nainen, jolla on toisen asteen koulutus ja joka tydskentelee kaupan
alalla. Vuokratyotd tekeviat myos nuoret sekd maahanmuuttajat, joilla on matala

koulutustaso (Anttila 2018, 135). Lehto, Lyly-Yrjdndinen ja Sutela (2005, 22) ra-
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portoivatkin, ettd vuokratyonteko ja patkityot ovat yleensd tyypillisempid ura-
polkuja matalasti koulutetuille kuin korkeakoulutetuille. Viitalan, Vettensaaren
ja Mikipelkolan (2006, 38) tutkimuksessa puolestaan havaittiin, ettd osa tutki-
mukseen osallistuneista vuokratyontekijoistd oli kotiditejd, tyonhakijoita tai
vuokratyotd elamédntavan vuoksi tekevid, mutta suurin osa tutkittavista oli opis-
kelijjoita. Edelld mainitut vuokratyontekijan piirteet, kuten esimerkiksi ika ja
koulutustaso, ndhdddan poikkeavan vakituisen tyontekijan tyypillisistd piirteista.
Vakituiseksi palkattu tyontekijd on usein vanhempi, korkeammin koulutettu ja
hédnen sosioekonominen asemansa on korkeampi. (Tanskanen 2012, 25.)
Vuokratyo itsessddn ei kuitenkaan ole uusi tyon tekemisen muoto, vaan sitd
on esiintynyt Suomessa jo 1960-luvun lopulla (Viitala 2007, 100). Henkilostod
vuokraavat yritykset syntyivét alun perin toimihenkiltsektorille Yhdysvalloissa
1960-luvun alussa ja samaan aikaan Ruotsissa metallityontekijoiden vuokraus
yleistyi toiden lisddannyttya telakoilla. (Arola 1990, 39.) Varsinaisesti vuokratyo-
voiman kdytto yleistyi Suomessa vasta 1990-luvulla lama-ajan jalkeen. Sen kaytto
ja vuokratyontekijoiden méarad on sittemmin 2000-luvulta lisddntynyt jatkuvasti.
(Viitala 2007, 100.) Vuokratyovoiman kayttoon kiteytyykin nykyaikainen tydela-
mén trendi, jossa tyonantajat eivdt halua sitoutua tyontekijoihinsd (Julkunen
2010, 31) sddstddkseen kuluissa ja maksimoidakseen yrityksen tuottavuuden,
pyrkien samalla joustavuutta kohti (Burgess & Connell 2004, 20). Tamén trendin
voidaan ajatella lisddvan vuokratyontekijoiden kayttod yrityksissd tulevaisuu-
dessa entisestddn. Tyo- ja elinkeinoministerion (2015, 10) raportin mukaan vuok-
ratyd on Suomessa vield uudenlainen tyévoiman kdyttdtapa ja sen méard on hy-
vin pientd kokonaistyollistymista tarkastellessa. Suomen virallisen tilaston SVT:n
(2018) mukaan vuokratyontekijoitd on télld hetkelld noin 43 000. Tamad méaadrd on
noin kaksi prosenttia kokonaistyollisyyden méédrdstd (Suomen virallinen tilasto

2018).
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2.3 Vuokratyon haasteet ja edut vuokratyontekijille

Yhtend vuokratyon suurimmista haitoista pidetddn tyon epavarmuutta. Koska
vuokratyontekijdlld ei ole tyosopimusta asiakasyrityksen kanssa, asiakasyritys
voi halutessaan pddstd eroon vuokratyontekijdstd nopeasti ja korvata héanet seu-
raavalla, mikéli ensimmdinen on epdonnistunut tyotehtdvissddan. Tamd saattaa
aiheuttaa jatkuvan paineen alla tyoskentelyd. (Winkler & Mahmood 2018, 151.)
Jos vuokratyontekija ei ole vaikuttamismahdollisuutta tydsuhteensa pituuteen,
se aiheuttaa usein tyytymattomyyttd tilannetta kohtaan (Aletraris 2010). Vaikka
yrityksen ndkokulmasta vuokratyon joustavuus onkin hyvi asia, niin tyontekijan
osalta joustavuus saattaa tarkoittaa viliaikaista tai médardaikaista tyotd jopa vaki-
tuista tyontekijaa alhaisemmalla palkkatasolla (Anttila 2018, 135), mikéd puoles-
taan saattaa lisédtd tyon epavarmuuden tunnetta. Epdvarmuuden tunnetta on ra-
portoitu lisddvan myods vuokratyon aiheuttamat haasteet vuokratyontekijan hen-
kilokohtaisessa eldaméssd. Koska uusien tyotarjousten ilmenemistd ei voi tietdd
aina etukédteen, vuokratyontekijan pitdd olla valmis muuttamaan nopeasti suun-
nitelmiaan ja esimerkiksi lomiensa aikatauluja. (Winkler & Mahmood 2018, 148.)

Vuokratyontekija jaa myds usein vaille asiakasyrityksen tyontekijoilleen
tarjoamia etuuksia, kuten esimerkiksi lisdpalkkioita ja ylimédardisia lomapdivid
(Torka ja Schyns 2007). Winklerin ja Mahmoodin (2018) tutkimuksessa taas il-
meni, etteivat vuokratyontekijdt padsseet osallistumaan tyoyhteison sosiaalisiin
tapahtumiin, kuten pikkujouluihin ja virkistyspdiville. Suomessa tyosopimuslain
(65/2001) mukaan vuokratulla tydntekijallad tulisi olla oikeus asiakasyrityksen
vitse taloudellisesti tukea vuokratyontekijan palveluiden kayttod. Naiden tyo-
etujen puuttumisen liséksi tutkimuksissa on havaittu vuokratyontekijoiden saa-
van pddsddntoisesti vahemman palkkaa kuin vakituiset tyontekijat kyseisissa
asiakasyrityksessd (Torka & Schyns 2007; Winkler & Mahmood 2018). Tamén kal-
taiset ongelmat ja eriarvoisuuden piirteet tyoyhteisossd vaikuttavat tyontekijoi-
den tydhyvinvointiin (Rauramo 2012, 103-121) ja organisaation toimintaan sen

tuottavuuden, kilpailukyvyn ja maineen kautta (Tyo6terveyslaitos ud).
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Vuokratyon haasteena voidaan myos ndhdéa tyontekijan osaamisen kehitta-
misen ja taitojen tdysiméddrdinen hyodyntdminen. Vuokratyontekijat eivét valt-
tamattd pysty kdyttdméadn tyossddn kaikkia taitojaan ja osaamistaan, mikd puo-
lestaan lisdd tyotyytymattomyytta (Aletraris 2010). Vuokratyontekijoistd saattaa
my0Os tuntua, ettei heiddn osaamistaan arvosteta (Winkler & Mahmood 2018).
Hassin, Coyerin ja Theobaldin (2006) tutkimuksen mukaan vuokratyontekijat ko-
kivat, ettei vuokratydssd pysty haastamaan itseddn, vaan vuokratyontekijoille
valikoituvat kaikista helpoimmat asiakkaat ja tyotehtdvat. Lisdksi omien taitojen
hyodyntamistd saattavat vaikeuttaa asiakasyrityksen ohjaamat toimintatavat
sekd yrityskulttuuri, jossa vain yrityksen omaksumat toimintatavat ovat hyvak-
syttyja (Winkler & Mahmood 2018). Toisaalta vuokraty6 saattaa myos olla joille-
kin keino toteuttaa jatkuvaa oppimista ja itsensd haastamista vaihtuvissa tyokoh-
teissa ja tyotehtdvissa (Torka & Schyns 2007).

Ndiden haasteiden lisdksi vuokratyontekijoihin kohdistuu myos paljon sa-
nomattomia oletuksia. Vuokrausyritys sekd asiakasyritys olettavat vuokratyon-
tekijoiden olevan joustavia. Joustavuuden tulisi ndkyd esimerkiksi jatkuvana val-
miustilana, jossa tyontekijan pitdisi olla aina valmis vastaanottamaan vuokrayri-
tyksen tarjoamia toitd (Anttila 2018, 136). Lisdksi vuokratyontekijan oletetaan
osaavan asiakasyrityksen kdytannot sekd erilaiset tekniset jdrjestelmét heti en-
simmadisestd pdivastd alkaen. (Winkler & Mahmood 2018.) Kun kdytannot ja jar-
jestelmédt ovat aluksi tuntemattomia vuokratyontekijoille, vuokratyontekijan
saattaa olla vaikea luottaa omaan osaamiseensa (Hass ym. 2006). Lisdksi ajatel-
laan, ettd vuokratyontekijan tulisi olla helposti uusiin tilanteisiin sopeutuva, jotta
hédn suoriutuisi mahdollisimman hyvin eri asiakasyrityksissd. Toistuvat vaati-
mukset joustavuudesta ja sopeutuvuudesta saatetaan kokea painolastina, jonka
takia vuokratyontekijdt toivovat saavansa pidempiaikaista tyotd yhdestd asia-
kasyrityksestd. (Winkler & Mahmood 2018.)

Tutkimusten mukaan vuokratyontekijiat kokevat itse olevansa alempiarvoi-
sia kuin asiakasyrityksen vakituiset tyontekijat. Tamd ndkyy esimerkiksi siind,

ettd vuokratyontekijoitd palkataan yleensa tyotehtaviin, joita vakituiset tyonteki-
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jat eivdt halua tehdd (Winkler & Mahmood 2018). Hassin ym. (2006) tutkimuk-
sessa korostui vuokratyontekijoiden kokema ulkopuolisuuden tunne. He eivat
kokeneet kuuluvansa tydyhteis6on samalla lailla kuin asiakasyrityksen vakitui-
sen tyontekijat, minka takia vuokratyontekijat kertoivat tuntevansa yksindisyytta
tyopaikalla. Myos HPL:n (2018) vuokratyotutkimuksessa vain 18 prosenttia vas-
taajista kertoi kokevansa itsensd osaksi asiakasyrityksen tyoyhteisod. Tyoyhtei-
soon on vaikea luoda pidempiaikaista suhdetta, silld vuokratyontekijat usein
tyoskentelevit useissa eri asiakasyrityksissd. Lisdaksi vuokratyontekijdat kokevat,
ettd heitd kohdellaan eri tavoin kuin vakituisia tyontekijoitd. Esimerkiksi asiakas-
yrityksen esimiehet ovat vuokratyontekijoitd kohtaan epdkohteliaampia ja vaati-
vampia sekd vahemman kiinnostuneita heistd. (Mahmood & Winkler 2018.) Toi-
saalta tyoyhteison ulkopuolelta tulevat vaihtuvat tyontekijat kuormittavat vaki-
naista tyoyhteisod, vaihtuviin kohteisiin kiinnittyminen ja tyohon samastuminen
on vuokratyoldiselle hankalampaa ja heidén tulisi ponnistella paljon sitoutuak-
seen tyohon ja tyoyhteisoon. (Julkunen 2010, 32.)

Vaikka vuokratyohon liitetddn usein monia negatiivisia ajatuksia, on tar-
kedd huomioida, ettd silld on tydmuotona mys monia etuja. Vuokratyon avulla
voi valttdad tyottomyyden sekd kartuttaa tyokokemusta (Winkler & Mahmood
2018, 149). Esimerkiksi HPL:n vuokratyotutkimuksista (2014, 2016, 2018) ilme-
nee, ettd noin puolet vastaajista listasi vuokratyon teon syyksi tyottomyyden
valttamisen. Joissakin tilanteissa aiemmat lomautuskokemukset ovat voineet
vaikuttaa negatiivisesti henkilon ajatuksiin perinteisestd vakituisesta tydstd, jol-
loin vuokratyd ndhdddan parempana mahdollisuutena tyollistyd. Vuokratyossa
yhden asiakasyrityksen konkurssi tai heikentynyt taloustilanne ei vélttamatta ai-
heuta taystyottomyyttd vuokratyontekijoille, vaan vuokratyontekijdlld voi olla
mahdollisuus pdastd tyoskentelemddn johonkin muuhun asiakasyritykseen.
(Torka & Schyns 2007.)

Lisdaksi HPL:n vuokraty6tutkimuksissa (2014, 2016, 2018) raportoidaan 1a-
hes kolmasosan vastaajista halunneen kerryttdd tyokokemusta ja osaamista

vuokratyon avulla. Vaihtuvien asiakasyritysten voidaan ndhda kuitenkin haas-
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tavan ty0ssd oppimista ja osaamisen kehittymistd. Tyovoima 2025 -tutkimuk-
sessa (2007, xvi) todetaan, ettd pysyva tyosuhde ja tyontekijan sitoutuminen nih-
d&dan esimerkiksi tyon tuottavuutta parantavana tekijand. Tyontekijdllda on mah-
dollisuus hyotyéd tyossdoppimisesta ja kehittdd itseddan yhdessd tyossd jatkuvasti
vaihtuvien patkdtoiden sijaan. Monet vuokratyontekijdt suosivatkin tyontekoa
muutamassa pysyvéssd tyokohteessa jatkuvan tyckohteiden vaihtelun sijaan.

Vuokratyon tekemisen etuna voidaan nidhdd myos mahdollisuus kehittaa
itseddn ja osaamistaan. Vuokratyon avulla tyontekijd voi usein tyoskennelld use-
assa eri yrityksessd tai toimipisteessd, haastaen itseddn ja osaamistaan erilaisissa
tyopaikoissa, joissa on erilaisia kdytdntojd ja osin vaihtelevia tyotehtdavid (Torka
& Schyns 2007). Useassa eri asiakasyrityksessd tyoskentely voi auttaa vuokra-
tyontekijad 1oytymddn hénelle sopivimman tydpaikan (Mahmood & Winkler
2018). Vuokraty6 voidaankin ndhda yhtend askeleena kohti vakituista tyollisty-
mistd (Givord & Wilner 2014, 803) tai jonkinlaisena ”eteistilana”, josta tyontekija
ponnahtaa tyoeldméddn ensin ndytettyddn taitojaan asiakasyrityksessd vuokra-
tyontekijand (Viitala, Vettensaari & Mékipelkola 2006, 162).

Vastakohtana kokoaikaiselle tyollistymiselle, vuokratyon avulla on mah-
dollista eldd melko rutiinitonta eldamédd. Vuokratyon voidaan ndhdéa sopivan ih-
misille, jotka pitdvdt muutoksesta ja erilaisten kokemusten kartuttamisesta
enemman kuin arkisista rutiineista. (Torka & Schyns 2007.) Lisdksi vuokraty6 so-
pii myo6s esimerkiksi opintojen oheen, silld tyovuoroihin on mahdollisuus vai-
kuttaa itse, jolloin ne saa sovitettua opintojen aikataulujen kanssa. HPL:n (2018)
vuokratyontutkimukseen vastanneista ldhes neljasosa teki vuokratyotd opintojen
ohella. He raportoivat vuokratyon mahdollistaneen lisdansioiden hankinnan,
vaikka eivéat vakituiseen tyohon opintojen vuoksi voineetkaan sitoutua.

Vuokraty6 voidaan siis ndhdé niin positiivisena kuin negatiivisenakin tyo-
muotona. Vuokraty6 on yrityksille hyva tapa lisdtd tydovoiman joustavuutta ja
samalla se antaa my6s vuokratyontekijdlle mahdollisuuden joustavuuteen ja
tyon sekd muun eldmén yhdistdimisen suunnitteluun. Toisaalta vuokratyd on
myos hyvin epdvarma tydmuoto, jossa vuokratyontekijit ja heiddan ansiotulonsa

ovat oman aktiivisuutensa varassa ilman vakituisen tyon luomaa turvaa.
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3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyohyvinvoinnin madrittelya

Tyohyvinvoinnin késitettd voidaan tarkastella useasta eri nakokulmasta eiké sille
ei ole yhtd ainoaa madritelmad. Tyohyvinvointi voidaan kasittdd eri tavoin muun
muassa eri kulttuurien ndkokulmista: hyvinvointivaltioissa tyohyvinvointi koe-
taan selvésti erilaiseksi kuin kehitysmaissa. (Ojala & Jokivuori 2012, 26.) Suo-
messa Tyoterveyslaitos (ud) maédrittelee tyohyvinvoinnin seuraavanlaisesti:
“Tyodhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota ammat-
titaitoiset tyontekijdt ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa.”
Ajatuksena on, ettd tyon pitdisi antaa ihmiselle voimavaroja eikd viedd niitd, silla
liiallinen voimavarojen kulutus saattaa aiheuttaa ihmiselle niin fyysisid terveys-
ongelmia kuin mielenterveysongelmia (Vesterinen 2006, 29). Tychyvinvointi ei
valttamattd pysy koko ajan samanlaisena ldpi tyontekijan tyouran, vaan se kuva-
taan jatkuvasti muuttuvana madreend (Vesterinen 2010, 113).

Tyohyvinvoinnista on puhuttu aikojen saatossa erilaisilla termeilld. Juutin
(2010, 46-47) mukaan ennen toista maailmansotaa tyohyvinvoinnista puhuttiin
tyoviihtyvyytend. Tyoviihtyvyyden ndhtiin kasitteellistdneen tyontekijan tunte-
mukset ja kokemukset tyostdan. Toisen maailmansodan jilkeen tyoviihtyvyys-
kyselyt vaihtuivat asennekyselyiksi, ja 1960-luvulla pinnalle noussut késite oli
tyotyytyvdisyys. Tyotyytyvdisyys otti huomioon paremmin enemmaéan myos itse
tyon sisdllon sekd ilmapiirin. 1980-luvulla tyohyvinvointia tarkasteltiin tyokyvyn
kasitteen kautta. (Juuti 2010, 46- 47.) Vesterisen (2006, 31) mukaan kokonaisval-
tainen tyokyvyn késite koostui yksilon, tydyhteison ja tydympériston muodosta-
masta kokonaisuudesta. Tyokykyyn vaikuttivat myos tyopaikan ulkopuoliset te-
kijat, kuten perhe ja yhteiskunnan rakenteet.

Tastad kokonaisvaltaisesta tyokyvyn késitteestd muodostui nykyinen tydhy-
vinvoinnin késite (Juuti 2010, 47). Tyohyvinvointi koostuu monesta eri tekijastd,

joita ovat muun muassa itse ihminen, organisaatio, esimiestoiminta, itse tyo sekéa
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ryhmdhenki (Manka 2006, 16). Mamian (2009, 21) mukaan tyohyvinvoinnilla tar-
koitetaan muun muassa tydturvallisuutta, palkkauksen tasoa, terveytta ja tyoky-
kyd, tyotyytyvdisyyttd, tyoyhteisod, tyduupumuksen sekd stressin valttamistd,
tyOstd saatua intoa ja tyydytystd sekd perheen ja tyon vilistd tasapainoa. Raura-
mon (2012, 13) kehittdmédssd Tychyvinvoinnin portaat -mallissa tychyvinvointi
ndhdédan ihmisen perustarpeiden tyydyttdmisend, jossa tarpeet on suhteutettu
tyohon. Nditd tarpeita eli portaita ovat terveys, turvallisuus, yhteisollisyyden
tarve, arvostuksen tarve seki itsensi toteuttamisen tarve.

2010-luvulla tyshyvinvoinnin késitteeseen on myos liitetty tyonilon sekd
tyouupumuksen késitteet (Juuti 2010, 47). Tyonilolla tarkoitetaan ilon ja onnen
kokemista tydssddn. Tyoniloa voi lisdtd pienikin myonteinen havainto, kuten
kehu esimieheltd. Tyonilon késite viittaa my0s siihen, miten tyytyvéaiseksi tyon-
tekijd itsensd kokee tyossddn, eli kasite on ldhelld sekd tyotyytyvdisyyden ettd
tyohyvinvoinnin kasitteitd. Kuten tychyvinvointiin, myos tyoniloon vaikuttavat
yleiset taustatekijdt, organisatoriset tekijat, tyoyhteiso, itse tyd sekd persoonakoh-
taiset tekijdt eli yksilon erilaisuus. (Kauko-Valli & Koiranen 2010, 102-103.) Tyo-
uupumusta pidetddn tyonilon vastakohtana, silld késitteelld viitataan tyontekijan
kohtaamiin ongelmiin tydssdjaksamisessaan. Tydouupumus ilmenee yleensi sil-
loin, kun tyontekija kokee tyon vaatimukset liian suuriksi ja omat voimavaransa
liian pieniksi. (Kinnunen, Feldt & Mauno 2005, 38.) Tyonilon ja tyduupumuksen
kasitteet osana tyohyvinvoinnin késitettd laajentavat tyohyvinvoinnin erittdin

kokonaisvaltaista kuvaa tyontekijan hyvinvoinnin osa-alueista entisestadan.

3.2 Tyohyvinvointia edistidvit ja sitd heikentavat tekijat

Tyohyvinvointiin kiinnitettddn nykyisin yrityksissda yhd enemmén huomiota,
silld tyohyvinvointi voidaan ndhdéd yhtena strategisista kilpailutekijoista (Juuti
2010, 53). Tyohyvinvoinnin rakentumiseen pystyy vaikuttamaan monin eri ta-
voin niin organisaatio kuin tyontekijd itse, silld tydhyvinvoinnin ndhdadan koos-
tuvan useasta eri tekijastd. Rauramon (2012, 26) Tydhyvinvoinnin portaat -mal-

lissa kuvataan terveys tyohyvinvoinnin pohjaksi. Tahdn tyontekija kykenee itse
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vaikuttamaan esimerkiksi terveellisten elintapojen kautta. Tyonantajalla taas on
mahdollisuus edistdd tyontekijoidensd terveyttd tarjoamalla heille kattavan tyo-
terveyshuollon sekd puuttumalla liialliseen tyokuormitukseen. Terveys on siis
mallin ensimmaéinen porras, jonka pdille muut tyohyvinvoinnin portaat raken-
tuvat. (Rauramo 2012, 37-39.)

Rauramon (2012, 70-85) mukaan ty6hyvinvoinnin toinen porras on turval-
lisuuden porras. Tahdn portaaseen liitetddn itse tyoturvallisuus sekd tyoympa-
riston vaikutukset. Tyoympdristossd saattaa olla monenlaisia asioita, joihin tulisi
kiinnittdd huomiota tydolojen parantamiseksi. Nditd ovat esimerkiksi siisteys,
melu, valaistus, lampoolot sekd sisdilman laatu. Vaikka turvallisuudella on tar-
ked merkitys tyohyvinvoinnille, niin Warrin (1987, 1994) vitamiinimallin mukaan
turvallisuudella on niin sanottu vakiovaikutus: tietyn pisteen jdlkeen turvallisuu-
den lisdamiselld ei ole tyohyvinvointia lisddvdd eikd myoskdan laskevaa vaiku-
tusta. Warrin (1987, 1994) vitamiinimallissa kuvataan tyon ominaisuuksien eli
“vitamiinien”, kuten turvallisuuden, palautteen ja esimiehen tuen, vaikutusta
tyohyvinvointiin. (Kinnunen ym. 2005, 24-25.)

Rauramon (2012, 93-95) mukaan tydeldmaéssd tapahtuvat muutokset aiheut-
tavat turvattomuuden tunnetta, mikd saattaa heikentdd tychyvinvointia tyonte-
kijoiden keskuudessa. Tarked tyon turvallisuuden tunteen lisddjd on tyosuhteen
laatu: vakituinen tydsopimus koetaan usein turvallisemmaksi vaihtoehdoksi
kuin m&ardaikainen tai osa-aikainen tyosuhde (Rauramo 2012, 99-100). Tyohy-
vinvointia heikentdvind tekijoind vuokratyontekijoiden keskuudessa ndhd&an
yleensd tyon epdavarmuus ja jatkuva osa-aikaisuus (Aletraris 2010; Anttila 2018).
Yleisesti tyon epavarmuutta on kahdenlaista; kvantitatiivinen tyon epavarmuus
tarkoittaa tyon menettdmisen uhkaa, kun taas kvalitatiivinen tyon epavarmuus
tarkoittaa puolestaan joidenkin tyon ominaisuuksien menettdmisen uhkaa. N4ita
ominaisuuksia ovat esimerkiksi palkan korotukset sekd etenemismahdollisuu-
det. Namé& molemmat tyon epavarmuuden muodot heikentédvit tyohyvinvointia.
(Callea, Presti, Mauno & Urbini 2017.) Toisaalta Mamian (2009) analyysissa il-

meni, ettei tyon epavarmuudella ole juurikaan vaikutusta tyohyvinvointiin tai -
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pahoinvointiinkaan. Tosin tyon epdvarmuuteen vaikuttaa lisdksi vapaaehtoi-
suus osa-aikaisessa tai mddrdaikaisessa tyossd. Vasten tahtoaan mddrdaikaista
tyotd tekevit kokivat sen heikentdvan heiddn tydhyvinvointiaan. (Kinnunen,
Mauno, Méakikangas & Natti 2011, 111.) Kun ajatusta laajentaa vuokratyon kon-
tekstiin, voisi ajatella, ettd vapaaehtoisesti vuokratyotd tekevit eivit koe vuokra-
tyon heikentdvan heiddn tyshyvinvointiaan.

Lisdksi turvallisuuden portaaseen kytkeytyy koettu tyoyhteison turvalli-
suus. Tdlld tarkoitetaan sitd, ettei tyoyhteisossd tulisi esiintyd kiusaamista, hai-
rintdd tai syrjintdd (Rauramo 2012, 86-87). Kauko-Vallin ja Koirasen (2010, 102)
mukaan tydyhteisolld on vaikutus tyoniloon, joka on tydhyvinvoinnille keskei-
nen késite. TyOyhteisossd tdrkedd tyonilon kannalta ovat avoimuus, sallivuus,
kannustavuus sekd ihmissuhteiden toimivuus. Yhteison vaikutusta korostaa
myo6s Rauramon (2012, 105-110, 121) kolmas ty6hyvinvoinnin porras, joka on yh-
teisollisyyden tarve. Tahdn portaaseen kuuluvat esimerkiksi tyoyhteiso ja sithen
kuulumisen kokemus. Tyoyhteisoon vahvasti liittyva puoli on myds tydilmapiiri
ja millaiseksi se koetaan yleisesti. Organisaatio voi edistdd yhteisollisyyttd esi-
merkiksi koulutuksen ja tiimikokousten avulla sekd ottamalla yhteisollisyyden
osaksi organisaation strategiaa. Vesterisen (2010, 112-114) mukaan tyoyhteisoa
voidaan myos kehittdd vahvistamalla henkiloston tyoyhteisotaitoja, joita ovat
muun muassa hyvéat vuorovaikutustaidot, kdytostavat, empaattisuus sekd hen-
kilon oma pyrkimys huolehtia jaksamisestaan.

Vuokratyévoiman kontekstissa fyysinen tydpiste saattaa vaihdella usein,
jolloin vakituista tydyhteisod ei ole. Kuitenkin Galaisin ja Moserin (2009, 603, 594)
tutkimuksessa ilmeni, ettei vuokratyontekijan uudelleensijoittuminen uuteen
asiakasyritykseen viahentdnyt tyontekijan hyvinvointia. Mahdollisesti korkea si-
toutuminen vuokrausyritykseen suojaa tyontekijad uudelleensijoittumiseen liit-
tyviltd negatiivisilta kokemuksilta. Tutkimuksen tulos oli yllattava, vaikka uu-
delleensijoittuminen on hyvin yleistd ja vuokratyontekijanad odotettavissa olevaa.
Hyvinvointiin vaikuttaa positiivisesti my6s vuokratyontekijan vahva sitoutumi-
nen asiakasorganisaatioon, mikd kuitenkin uudelleensijoittamisen tilanteessa

johtaa heikentyviddn tyohyvinvointiin (Galais & Moser 2009, 603).



23

Neljds porras Rauramon (2012, 123-124) Ty6hyvinvoinnin portaat -mallissa
on arvostuksen tarve. Tahan liittyvat muuan muassa itse tyon mielekkyys ja tyon
merkitys tekijdlle. Mielekkyyttd tyonantaja voi lisdtd tyohon esimerkiksi panos-
tamalla alempiin tyohyvinvoinnin portaisiin. Myos arvostuksen osoittaminen
saattaa lisdtd tyohyvinvointia organisaatiossa. Mamian (2009, 37-38) mukaan ko-
ettuun tyohyvinvointiin vaikuttaa esimiehen seké tyontekijan vélinen luottamus-
suhde. Esimiesten ja johdon tyontekijoitdan kohtaan osoittaman kiinnostuksen
koetaan lisddvan hyvinvoinnin kautta tyohon sitoutumista sekd motivaatiota
tyotd kohtaan. Tyonantajan nakokulmasta arvostusta voi ndyttda esimerkiksi pa-
lautteen, palkitsemisen tai palkan muodossa (Rauramo 2012, 139). Arvostus seka
esimiehen tuki ovat my6s Warrin (1987, 1994) vitamiinimallin mukaan piirteitd,
joilla on vakiovaikutus eli vaikutus tyohyvinvointiin tasaantuu piirteen lisdanty-
essd. Liiallinen palaute taas saattaa puolestaan heikentédd henkiloston tyohyvin-
vointia, silld palaute ndhdddn tyon piirteend, jolla on lisddntyvan viahentymisen
vaikutus. Lisddntyvan vahentymisen vaikutus tarkoittaa jonkin ympériston omi-
naisuuden liiallisen mddrdn laskevan tychyvinvointia. (Kinnunen ym. 2005, 24-
25))

Tyohyvinvointia lisdd myos tyontekijan mahdollisuus kdyttdd omaa osaa-
mistaan ja ammattitaitoaan tyossd. Jotta tyohyvinvointi lisdantyisi, tyon vaati-
mustason tulisi vastata tyontekijan osaamista. (Mamia 2009, 37.) Vuokratyota tar-
kastellessa tyon mahdollistama ammatillisen osaamisen kehittdminen erilaisissa
tehtdvissd ja tyopisteissd ndhddan tyotyytyvaisyyttd lisddvana tekijanad (Torka &
Schyns 2007, 448). Oman osaamisen hyddyntdminen ja itsensd toteuttamisen
tarve on Rauramon (2012, 145, 150, 168) Tychyvinvoinnin portaat -mallissa ylin
porras, johon sisédltyy myos elinikdinen oppiminen. Tédtd porrasta voidaan orga-
nisaation toimesta tukea usein eri tavoin, muun muassa koulutuksilla, kehitys-
keskusteluilla, mentoroinnilla ja valmentamisella sekéd tyotehtdvien vaihtelulla.

Toisaalta myos tyon vaatimukset sekd osaamisen kédyttaminen ovat Warrin
(1987, 1994) vitamiinimallin mukaan piirteitd, joiden liiallinen lisddntyminen al-
kaa laskea tyontekijan tyohyvinvointia (Kinnunen ym. 2005, 24-25). Ja toisaalta

taas oman osaamisen kdyttdmisen mahdottomuus voidaan ndhda vaikuttavan
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tyohyvinvointiin heikentédvésti. Aletratriksen (2010) tutkimuksessa alhaisempaa
tyotyytyvdisyyttd vuokratyontekijoiden keskuudessa selitti oman ammattitai-
don sekd osaamisen hyddyntamisen véahdisyys sekd autonomian alhainen taso
tyossd. Lisdksi vuokratyotd sairaanhoitajina tehneitd tutkineiden Hassin ym.
(2006) mukaan vuokratyontekijdt kokevat, etteivdt he pddse kdayttdimdan kun-
nolla ammattitaitoaan, vaan heille annetaan aina ‘helpoimmat’ potilaat. Tallai-
sissa tilanteissa vuokratyontekijdt eivit padse kdyttamaan omaa ammattitaitoaan
ja osaamistaan riittdvasti, mikd voi ndakyéd heiddn tyotyytyvdisyydessddn seka -
hyvinvoinnissaan.

Osaamisen hyodyntdmisen lisdksi tutkimuksissa on havaittu vuokratyon-
tekijoiden kohdalla my6s muita tekijoitd, joiden on raportoitu olevan yhteydessa
heiddn tyohyvinvointiinsa. Torkan ja Schynsin (2007) tutkimuksessa vuokra-
kuin vakituisilla tyontekijoilld sekd huonommat tai olemattomat tydedut, kuten
matalampi palkka sekd kuulumattomuus asiakasyrityksen palkitsemisjarjestel-
maddn. Vuokratyontekijoilld ei ollut myoskddan mahdollisuutta asiakasyrityksen
tarjoamiin etuihin, kuten ty6terveyshuoltoon tai silmélaseihin.

Edellisissa kappaleissa on esitetty erilaisia tyohyvinvointiin ja sen rakentu-
miseen yhteydessd olevia tekijoitd. Tyohyvinvointia heikentédvien tekijoiden voi-
daan yleisesti ajatella olevan vastakohtia tyohyvinvointia edistdville asioille ja
osin tekijat varmasti toimivatkin vastakohtina toisilleen. Kuitenkin Mamian
(2009, 39) mukaan voidaan ajatella, ettd tydhyvinvointiin ja -pahoinvointiin vai-
kuttavat jonkin verran eri tekijdt. Erityisesti stressilld, kiireelld sekd tyon ja vapaa-
ajan sovittamisella keskenddn pystytddn selittimddn tydpahoinvoinnin lisdénty-
mistd. Samaisten tekijoiden lisdksi my6s tyon henkinen rasittavuus nayttdisi li-
sddvan tyostressid, mikd puolestaan heikentdd tyohyvinvointia (Mamia 2009, 37).

Tyodhyvinvoinnin muodostumista koskevan kirjallisuuden ja aiemman tut-
kimustiedon tarkastelun perusteella voidaan todeta vuokratyontekijoiden tyohy-
vinvoinnin rakentuvan monista eri tekijoistd. Osa ndisté tekijoistd on yhteisid va-

kituista ty6 tekevidn tyontekijan tyohyvinvoinnin muodostumisen kanssa, mutta
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vuokraty0Ossd itsessddn on piirteitd, joiden voidaan ajatella kytkeytyvan tyohy-
vinvoinnin rakentumiseen vuokratydssd. Nditd piirteitd ovat esimerkiksi tyon
epdvarmaa luonne ja tyosuhteen osa-aikaisuus (Aletraris 2010; Anttila 2018),
asiakasyritysten jatkuva vaihtelu, sitoutuminen vuokrausyritykseen ja/tai asia-
kasyritykseen (Galais & Moser 2009), heikommat varusteet ja puutteelliset tyo-
edut, kuten tyoterveyshuolto, ammatillisen osaamisen kehittiminen eri asiakas-
yrityksissd (Torka & Schyns 2007) sekd ammattitaidon ja osaamisen kdyttamisen

mahdollisuuksien riittimattomyys (Hass ym. 2006).
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4 MINAPYSTYVYYS

4.1 Mindpystyvyyden mdarittelyd

Bandura (1994, 82) madrittelee mindpystyvyyden yksilon uskomuksiksi omista
kyvyistddn sekd siitd, mitd han kykene tekemédn ja mitd hdn osaa. Mindpysty-
vyys ei kuitenkaan kuvaa yksilon tietoja ja taitoja, vaan tarkastelee osaamista siita
nakokulmasta, mitd yksilo olemassa olevilla taidoillaan uskoo voivansa saavut-
taa (Bandura 1986, 391; Bandura 1997, 37). Vahvat mindpystyvyysuskomukset
edesauttavat henkilod tavoittelemaan sekd saavuttamaan padmaédridan lisdten
optimistisuutta ja parantaen hdnen hyvinvointiaan. Vastaavasti heikko usko
omiin kykyihin usein estdd uusien haasteiden kohtaamisen ja aiheuttaa ahdis-
tusta ja stressid tilanteissa, joista henkil6 ei usko selvidvénsa. (Pajares & Schunk
2002, 18-19.) Mindpystyvyysuskomukset ovat yksilon eldmdssd yhteydessd myos
tunteiden, kdyttdytymisen, ajattelun ja motivaation méadrittelemiseen (Bandura
1994, 82).

Mindpystyvyysuskomukset maéaérittelevit, kuinka sitoutunut yksilo on ta-
voitteiden saavuttamiseen, millainen yksilon motivaation taso on ja miten yksilo
toimii vastoinkdymisid kohdatessaan (Bandura 1997, 3). Mitd voimakkaammat
mindpystyvyysuskomukset tyontekijdlld on, sitd vahvemmin hdn uskoo omiin
kykyihinsd ja on valmis ndyttimaan ne tydssd. Yksilo asettaa tavoitteet arvioi-
tuaan itse omia kykyjddn, eli kuinka todennékdoisesti asetettu tavoite voidaan saa-
vuttaa. Mitd voimakkaampi usko omiin kykyihin on, sitd korkeammalle tavoit-
teet uskalletaan asettaa ja sitd suurempi on sitoutuminen tavoitteiden saavutta-
miseen. (Bandura 1982, 128; Bandura, Barbaranelli, Caprara & Pastorelli 1996,
1206-1207; Pajares & Schunk 2002, 14.) Samalla on havaittu, ettd vahva mina-
pystyvyys tukee suoriutumista epdonnistumisia kohdatessa ja kertoo, ettd asian
onnistumisen eteen on vield tehtdva lisdd toitd. Vastaavasti heikompi mindpysty-
vyys rajoittaa uusiin tehtaviin hakeutumista, silld epdvarmuus omasta osaami-

sesta heijastuu motivaatioon kohdata uusia haasteita. (Pajares & Schunk 2002,
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14.) Mikaili ihmiselld ei ole uskomusta pystyvyydestddn selviytyd jostain tilan-
teesta, ei hdnen tee edes mieli yrittdad suoriutua siitd (Bandura 1997, 2-3).

Banduran (1997, 42-43) mukaan uskomukset omasta pystyvyydestd voivat
olla keskenddn erilaisia. Ensinndkin uskomuksilla on erilaiset tasot (level). Talla
tarkoitetaan sitd, ettd mindpystyvyys saattaa olla rajautunut hyvin yksinkertai-
siin tehtdviin tai pdinvastaisesti hyvin monimutkaisiin tehtéviin. Toiseksi hdnen
mukaansa uskomukset mindpystyvyydestd eroavat myos yleisluonteisuudellaan
(generality). Yleisluonteisuus nékyy siind, ettd pystyvyys on mahdollista yleistda
erilaisiin tilanteisiin eikd vain tiettyd tilannetta kohtaan. Joissakin tilanteissa taas
odotukset omasta pystyvyydestd voivat olla perdisin kokemuksista, joissa on
tarvittu tietynlaista osaamista (Bandura 1977, 195). Kolmanneksi uskomuksilla
on erilaiset voimakkuudet (strength) eli ne voivat olla heikkoja tai vahvoja. Hei-
kot uskomukset omasta pystyvyydestd saattavat laskea entisestddn tai havita
pois kokonaan kohdatessa epdonnistumisen jossain tilanteessa, kun taas vahva
odotus omasta pystyvyydestd auttaa jatkamaan tilanteessa, jossa kohtaa paljon
haasteita ja esteitd. (Bandura 1997, 43.) Toisin kuin heikot uskomukset, vahvat
odotukset omasta pystyvyydestd eivit heikkene epdonnistumisen kohdatessa
(Bandura 1977, 194).

Mindpystyvyys on késitteend melko ainutlaatuinen, vaikkakin sen erotta-
minen esimerkiksi mindkdsityksestd ja itsetunnosta voikin tuntua haastavalta.
Erona esimerkiksi yksilon mindkésitykseen verratessa mindpystyvyys painottuu
nimenomaan arvioimaan kykenevéisyyttd ja pystyvyyttd, ei sitd mitd yksilo ko-
kee olevansa. (Bandura 1997, 11.) Mindkésityksen voidaan ajatella tarkoittavan
yksilon yleisid uskomuksia itsestddn (Bandura 1997, 11), eli sitd, millaisena han
kokonaisvaltaisesti ndkee itsensd, mutta mindpystyvyys laajentaa tarkastelun
koskemaan asioita, joihin yksilo kokee pystyvéansa tietyissd toiminnoissa (Parta-
nen 2011, 18). Itsetunto taas kuvastaa enemmaén ihmisen omaa ndkemystd omasta
arvostaan, kun mindpystyvyydelld tarkoitetaan uskomuksia omista kyvyista
(Bandura 1997, 11). Tamé&n vuoksi mindpystyvyys vastaa paremmin kysymyk-
siin, kun halutaan tarkastella vain yksilon uskomuksia omista taidoistaan ja ky-

vyistddn (Zimmerman 2000, 84-85).
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4.2 Mindpystyvyyden muodostuminen

Bandura (1994, 82-83) esittdd mindpystyvyyden rakentuvan neljdlld eri tavalla.
Voimakkaimmin mindpystyvyyttd vahvistavat onnistumisen kokemukset (mas-
tery experiences), silld niiden avulla usko omaan itseen ja omiin kykyihin kasvaa.
Onnistumiset lisddvét ja vahvistavat ihmisen mindpystyvyyttd positiivisesti niin
tietyissd tilanteissa kuin yleisluonteisemminkin. Erityisesti toistuvat onnistumi-
set vahvistavat mindpystyvyyttd sen verran, etteivat yksittdiset epdonnistumiset
endd vaikuta siihen niin negatiivisesti. (Bandura 1977, 195.) Epdonnistumiset taas
puolestaan heikentdvit mindpystyvyyttd. Epdonnistumiset laskevat mindpysty-
vyyttd erityisesti, jos uskomus pystyvyydestd ei ole muodostunut vield tarpeeksi
vahvaksi. (Bandura 1997, 80.)

Eroa mindpystyvyyden rakentumisessa on myos havaittu helposti saavu-
tettujen ja kovempaa tyotd vaatineiden onnistumisten valilld. Helposti saavute-
tut onnistumiset eivit vahvista mindpystyvyyttd yhtd vahvasti kuin onnistumi-
set, joiden saavuttamiseksi on joutunut kohtaamaan ja ldpdisemddn suuria haas-
teita. Haasteista selvidminen lisdd uskoa selvidmiseen ja omaan osaamiseen.
(Bandura 1994, 83.) Vastaavasti taas toistuvat epdonnistumiset, jotka eivit johdu
suorittajan panostuksen vahdisyydestd tai ulkoisista olosuhteista laskevat mina-
pystyvyysuskomuksia (Bandura 1982, 126).

Toinen tapa mindpystyvyyden muodostumiseen ovat sijaiskokemukset (vi-
carious experience). Useimmiten sijaiskokemukset ovat mallin ottamista jostakin
samaistuttavasta henkildstd. Seuratessaan henkilon toimintaa ja onnistumista,
usko siihen, ettd yksilo on itsekin kykenevainen selviytymaan tilanteesta, kasvaa.
Toisaalta taas toisen, samaistuttavan, henkilon epdonnistuneen yrityksen seuraa-
minen vaikuttaa yksilon pystyvyysuskomuksiin heikentdvéasti. Mitd samankal-
taisemmaksi seurattavan henkilon kokee, sitd suurempi vaikutus saadulla mal-
lilla on seuraajan mindpystyvyyden rakentumiseen. (Bandura 1994, 83.) Samalla
toista seuraamalla voi oppia uusia toimintatapoja, joilla kohdata haastavia tilan-
teita (Bandura 1982, 126). Sijaiskokemukset késittdavat myos lopputuloksien ver-
tailemisen muiden ihmisten tuloksiin. [lman sosiaalista vertailua ihminen ei valt-

tamatta pysty tietdmadn, oliko juuri hdnen tuloksensa hyva vai huono. (Bandura
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1997, 87.) Kuitenkaan sijaiskokemukset eivit ole yhtd paljon odotuksiin vaikut-
tavia kuin onnistumisen tai epdonnistumisen kokemukset (Bandura 1977, 197).
komukset (social persuasion). Muiden kannustuksen ja luottamuksen seurauk-
sena yksilon on helpompi kohdata uusia haasteita ja ponnistella niista selvitak-
seen kuin yksin yrittdessddan. Vaikeuksia kohdattaessa muiden vakuuttelu kan-
nustaa jatkamaan, minka seurauksena haasteet yleensa ratkeavat ja yksilon usko
omaan pystyvyyteensd lisddntyy (Bandura 1982, 126). Mikili sosiaalinen vakuut-
telu on pdinvastaista, eli yksilon kykyjd vahattelevad, ei se edistd haasteisiin tart-
tumista eiké lisdd uskoa niistd selviytymiseen heikentden ndin mindpystyvyytta
(Bandura 1994, 83).

Banduran (1982, 126) mukaan neljds mindpystyvyyden rakentumiseen vai-
kuttava tekijd on ihmisen fysiologinen tila. On havaittu, ettd stressi ja negatiiviset
tunteet vaikuttavat siihen, miten yksilot tarkastelevat omia kykyjaan. Stressi niah-
ddan usein merkkini heikkoudesta, minkd seurauksena oma usko tilanteesta sel-
vidmiseen heikkenee. (Bandura 1994, 86; Bandura 1997, 106.) Lisdksi fyysistd
kuormitusta vaativissa tilanteissa ihminen kokee vasymyksen seka kivut pysty-
vyyttd heikentdvind tuntemuksina (Bandura 1997, 106). Positiivinen tunnetila
taas lisdd uskoa omaan pystyvyyteen (Bandura 1994, 83).

Pajaresin ja Schunkin (2002, 14) mukaan mindpystyvyys vaikuttaa yksilon
tunnereaktioihin. N&in ajateltuna mindpystyvyys ja tunteet muodostavat kehén,
jossa positiiviset onnistumisen tunteet vahvistavat mindpystyvyyttd, mika lisaa
uskoa omiin kykyihin ja vihentdd stressid. Vastaavasti stressaantunut ja ahdistu-
nut yksil6 ei usko omiin kykyihinsd, jolloin onnistumisiin ei ole mahdollisuuksia
jo yrityksen puutteesta. Jotta mindpystyvyyden muodostumista voitaisiin tukea,
tulisi pyrkid vdhentdaméan ihmisten stressireaktioita sekd muokata heidan taipu-
mustaan negatiiviseen ajatteluun keskittden ajatuksia onnistumiseen ja siihen
tahtddamiseen (Bandura 1994, 85). Kun ihmiset eivét ole stressaantuneita ja jannit-
tyneitd, he ovat kykenevampid keskittdmaan ajatuksensa menestydkseen par-

haalla mahdollisella tavalla (Bandura 1982, 126).
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4.3 Mindpystyvyys tydeldamassa

Mindpystyvyyden roolia tyteldmaéssa ja pysyvissd tydsuhteissa on tutkittu paljon
eri alojen konteksteissa ja eri nakdkulmista. Mindpystyvyyttd vuokratyon ja osa-
aikaisen tyon kontekstissa ovat tutkineet esimerkiksi Borgogni, Consiglio ja Di
Tecco (2014), joiden tutkimuksessa selvitettiin milld tavoin mindpystyvyys ja si-
sdinen itsensd hallintakasitys ovat yhteydessd tyotyytyvdisyyteen. Mindpysty-
vyyden suhde tyotyytyvdisyyteen madriteltiin epdsuoraksi, mutta se osoittautui
toimivan osana tyduran suunnittelua ja onnistuvan tukemaan tyon olosuhteiden,
kuten tyon viliaikaisuuden, tarjoamia mahdollisuuksia itsensd kehittdmisessa.
Tutkimuksessa huomattiin, ettd omiin kykyihinsd luottavat tyontekijdt osasivat
tunnistaa vuokratyon tarjoamia mahdollisuuksia oppia ja kehittdd itseddn ja tun-
sivat ndin tyytyvdisyyttd tyohonsa. (Borgogni ym. 2014, 93-94.) Vuokratyonteki-
joiden mindpystyvyyden tutkimus on ollut vield vahdistd, mutta kuten Borgog-
nin ym. (2014, 94) tutkimuksessa havaittiin, madrdaikainen ja patkittdinen tyo
haastaa tyontekijan mindpystyvyyttd eri tavalla ja erilaisilla haasteilla kuin py-
syvé tyosuhde, ja ndiden tyontekijoiden havaittiin ldhestyvan vialiaikaista tyotd
ja sen haasteita erilaisella asenteella.

Yleisesti mindpystyvyyden ja tyon yhteyksid on tutkittu monesta eri nako-
mindpystyvyyden vaikutusta uratyytyvdisyyteen sekd tychon sitoutumiseen.
Tuloksissa ilmeni, ettd mindpystyvyydelld on positiivinen vilillinen vaikutus
tyohon sitoutumiseen ja uratyytyvdisyyteen. Mitd vahvemmin tychonsé on si-
toutunut, sitd vahvempi on koettu mindpystyvyys. Havaittu yhteys ennustaa
korkeampaa uratyytyvdisyyttd tyontekijdlld. Lisdksi tyoskentely monimuotoi-
sesti eri urapoluilla ennustaa korkeampaa mindpystyvyyttd, joka puolestaan joh-
taa korkeampaan uratyytyvéisyyteen.

My6s Consiglion, Borgognin, Di Teccon ja Schaufelin (2016) tutkimuksessa
selvisi, ettd vahva mindpystyvyys lisdd sitoutumista tyohon. Lisdksi Guarnac-

cian, Scriman, Civillerin ja Salernon (2018) mukaan ammatillinen mindpystyvyys
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on positiivisesti yhteydessa tyohon sitoutumiseen, tyotyytyvéisyyteen seka tyon-
tekijoiden yleiseen terveydentilaan. Ammatillinen mindpystyvyys on mina-
pystyvyyden ldheiskésite, jota on tutkittu tydeldaméan kontekstissa, ja jolla tarkoi-
tetaan ihmisen uskomusta omista taidoistaan ja motivaatiosta suorittaa ammatil-
lisia tehtdavid (Higgins, Dobrow & Chandler 2008). Ammatillista mindpysty-
vyyttd ovat tutkineet myos Abele ja Spurk (2009), joiden tutkimuksen mukaan
ammatillinen mindpystyvyys ja uratavoitteet korreloivat positiivisesti.

Mindpystyvyyttd on tutkittu myos tyon epavarmuuden ndkokulmasta,
mikd voidaan ndhdéd yhtend vuokratyon ominaispiirteend. Soran, Hogen, Cabal-
lerin ja Peién (2019) tutkimuksessa ilmeni, ettd korkea mindpystyvyys, erityisesti
kollektiivinen mindpystyvyys, suojasi tyontekijoitd tychyvinvointia tyon epavar-
muuden haitallisilta reaktioilta. Kollektiivisella mindpystyvyydelld tarkoitetaan
jonkun yhteison yhteistd uskomusta ryhmén kykenevéisyydestd (Bandura 2000,
75). Toisaalta Scheursin, Van Emmerikin, Notelaersin ja De Witten (2010) tutki-
muksessa todetaan, ettei korkeakaan ammatillinen mindpystyvyys suojaa tyon
epdvarmuuden aiheuttamilta negatiivisilta vaikutuksilta. Ndiden tulosten perus-
teella voidaan ajatella, ettd tyoyhteiso ja -ryhmaé tukee yksittdistd tyontekijad tyon
epdavarmuuksia kohdatessa.

Mindpystyvyyttd tutkittaessa se on voitu kytked esimerkiksi useisiin eri
tyohyvinvointiin liitettdviin osa-alueisiin. Opettajia tarkastellessa on huomattu,
ettd vahva mindpystyvyys vahentdd tyduupumukselle tyypillistd emotionaalista
uupumusta (Skaalvik & Skaalvik 2009, 1063). Tyoperdisen stressin on taas to-
dettu olevan negatiivisesti yhteydessd opettajien mindpystyvyyteen, miké johtaa
heikentyneeseen tyotyytyvdisyyteen (Klassen & Chiu 2010, 747). Vahvan miné-
pystyvyyden on my0s todettu olevan yhteydessd psykologiseen hyvinvointiin
hatdkeskustyontekijoilld (Shakespeare-Finch, Rees & Armstrong 2014, 558).

Tyodhyvinvointi voidaan ndhdd myos selittdvdnd tekijand mina-
pystyvyyden ja tyohon sitoutumisen valilld. Nangoyin ja Hamsalin (2018) tutki-
muksessa ilmeni, ettd vahvan mindpystyvyyden omaava tyontekija koki myos

tyohyvinvointinsa olevan korkea ja tdtd kautta myos tychon sitoutuminen oli
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vahvaa. Tyohyvinvoinnin ja mindpystyvyyden yhteyttd on tutkittu myo6s psyko-
logisen pdadoman ndkdkulmasta. Psykologisen pddoman on todettu olevan yh-
teydessd tyontekijan hyvinvointiin. Psykologinen padoma koostuu optimistisuu-
desta, toivosta, resilienssistd sekd myos pystyvyydestd. Psykologisen pdadoman
pystyvyys pohjautuu Banduran (1994) mindpystyvyyden késitteeseen. (Culbert-
son, Fullagar & Mills 2010.)

Tyodhyvinvoinnin ja mindpystyvyyden suhdetta ei tutkimuksissa ole juuri-
kaan suoraan tarkasteltu, mutta useiden eri tutkimustulosten valossa voidaan to-
deta mindpystyvyyden olevan yhteydessad tychyvinvoinnin eri osa-alueisiin (ks.
esim. Skaalvik & Skaalvik 2009; Klassen & Chiu 2010) ja tdten myos osin tychy-
vinvointiin. Mindpystyvyteen kytkeytyvdd omaa osaamista ja ammattitaidon
hyodyntdmistd voidaan pitdd myds merkittavand tychyvinvointia edistdvand te-
kijoiden sekd aikaisempien tutkimustulosten perusteella voidaan nidhdéd yhteys
tyohyvinvoinnin sekd mindpystyvyyden kesken kytkien ne toisiinsa.

Aiempien tutkimusten perusteella voidaan todeta, ettd mindpystyvyydelld
on merkittdva rooli tydeldmadssa toimisessa ja sielld menestymisessd. Vahva mi-
ndpystyvyys vaikuttaa tukevan tyontekijan tyossd pdrjddmistd ja viihtymistd
sekd korkeampiin tavoitteisiin pyrkimistd mahdollistaen ndin menestymisen
tyossd. Tamdn vuoksi esimerkiksi tyonantajien olisi hyva tukea vahvan mina-
pystyvyyden muodostumista tyontekijoilleen, saaden yritykselleen tydhon si-
toutuneita, motivoituneita ja tavoitteensa korkealle asettavia sekd samalla hyvin-

voivia tyontekijoita.
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5 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSKYSYMYK-
SET

den kokemuksia heiddn tyohyvinvointinsa ja mindpystyvyytensa rakentumiseen
vaikuttavista tekijoistd. Vuokratyon oletettavan lisddntymisen vuoksi sen tutki-
minen on tirkedd. On selvitettdvd, miten vuokratyontekijdat kokevat tychyvin-
vointinsa sekd mindpystyvyytensd rakentuvan télld hetkelld, jotta niiden kehitta-
miseen voidaan paneutua tyoeldmaéssd. Tutkimuksessa tarkastelemme erityisesti
niitd tekijoitd, joiden vuokratyontekijdt kokevat joko edistdvidn tai heikentdvan
heidédn tyohyvinvointiaan. Lisdksi tutkimme mistd tekijoistd vuokratyontekijat

kokevat mindpystyvyytensd rakentuvan.
Tutkimuskysymyksiksi muodostuivat seuraavat kysymykset:

1. Minkalaiset tekijdt edistdaviat vuokratyontekijoiden tyohyvinvointia?
2. Minkalaiset tekijat heikentdvat vuokratyontekijoiden tyohyvinvointia?
3. Milld tavoin vuokratyontekijdat kokevat mindpystyvyyden rakentuvan

vuokratydssa?
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Luvussa 6 tarkastellaan tutkimuksen suunnittelun ja toteutuksen vaiheita. Ta-
voitteena on kuvata tutkimuksen teon vaiheet tarkasti tutkimuksen luotettavuu-
den ja eettisyyden arvioinnin mahdollistamiseksi. Ensimmadisessd alaluvussa 6.1
esitellddn tutkimuksen ldhestymistapa ja seuraavassa alaluvussa 6.2 tutkimuk-
seen osallistujat. Aineiston keruuta késittelemme alaluvussa 6.3. Alaluku 6.4 taas
kisittelee aineiston analysointiin kdytettyjd keinoja. Tutkimuksen eettisyytta ar-

vioidaan alaluvussa 6.5.

6.1 Tutkimuksen lihestymistapa

Tutkimus toteutettiin kdyttden kvalitatiivisia eli laadullisia tutkimusmenetelmid.
Laadulliset tutkimusmenetelmét pyrkivit syvempédan ymmarrykseen ihmisten
tuntemuksista, kasityksistd ja ajatuksista (Patton 2002, 14). Laadullisessa tutki-
muksessa ei tavoitella tuloksia, jotka voitaisiin tilastollisesti yleistdd. Tavoitteena
on useammin jonkin ilmion kuvaus, ymmartdminen tai teoreettisen tulkinnan
16ytdminen. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 73.) Tutkimuksessamme ilmi6 otetaan vas-
taan sellaisenaan, kun se koetaan eldmismaailmassa, mika tarkoittaa tutkimuk-
semme olevan my0s empiirinen (Varto 1992, 37).

Laadullisilla tutkimusmenetelmilld tutkimuksen teon eteneminen ei valtta-
mittd tapahdu suoraviivaisesti, vaan se muovautuu tutkimuksen teon aikana en-
nalta madraamattomasti. Taméan vuoksi laadullista tutkimusta voidaan ajatella
prosessina, jossa tutkimusongelma muodostuu tutkimuksen edetessd jatkuvasti.
(Kiviniemi 2018, 74-75.) Tassa tutkimuksessa tyd on edennyt melko loogisesti ai-
heen valinnasta ja rajauksesta teorian hahmotteluun. Tamaén jalkeen suunniteltiin
tutkimuksen varsinaista toteutusta ja kerittiin aineistoa. Aineiston keruun jal-
keen suunnittelimme analysoinnin, jonka suorittamisen jdlkeen vield muokka-
simme aiemmin muotoiltuja tutkimusongelmia. Ndiden uusien tutkimuskysy-

mysten perusteella kirjoitettiin timén tutkimuksen pohdintaluku.
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Laadullisten tutkimusmenetelmien avulla on mahdollista 16ytdd uusia ide-
oita ja merkityksid ihmisten todellisuuksista (Ruusuvuori, Nikander & Hyvari-
nen 2010, 16). Laadullisessa tutkimuksessa osallistujilta on mahdollista saada sy-
vempi tai rikkaampi katsaus tutkittavaan aiheeseen verrattuna kvantitatiivisilla
tutkimusmetodeilla saatavaan tietoon (Jackson II, Drummond & Camara 2007,
23). Taméan vuoksi laadullisessa tutkimuksessa on yleensd vahemman tutkittavia
kuin maéérallisissd tutkimuksissa; pienemmaéan otoksen kautta on mahdollista
saada vieldkin syvempi tarkastelun taso tutkittavaa ilmistd kohtaan (Patton 2002,
7). Tutkittavien henkiltiden tulisi olla laadullisessa tutkimuksessa mahdollisim-
man paljon tietoa antavia, jotta ilmion syvempi tarkastelu olisi mahdollista (Pat-
ton 2002, 14, 46). Syvempddn ilmion tarkasteluun vaikuttaa myos inhimillinen
aineistonkeruumenetelmsd, jossa tutkija toimii tutkimuksen inhimillisend tutki-
musmetodina. Tutkimus kehittyy ndin ollen prosessimaisesti aineistoon liitty-
vien eri ndkokulmien kautta. (Kiviniemi 2018, 74.) Tassd tutkimuksessa tarkas-
tellaan vuokratyontekijoiden tyossd syntyneitd kokemuksia tyohyvinvoinnista ja
mindpystyvyydestd, jolloin laadulliset tutkimusmenetelmit ovat sopiva ratkaisu
tutkimuksen ldhestymistavaksi.

Tutkimuksemme perustuu soveltaen my6s fenomenologis-hermeneutti-
seen tutkimusperinteeseen. Fenomenologis-hermeneuttisen ndkdkulman tavoit-
teena on tutkittavan ilmion késitteellistaminen (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 31). Na-
kokulman keskitssd on tutkijan kriittinen itseymmarrys: tutkijan on tarkoitus ky-
seenalaistaa tulkintojaan ja tunnistaa omat ennakkoluulonsa (Laine 2018, 35-36).
Fenomenologis-hermeneuttisessa tutkimusotteessa ulottuvuuksina toimii feno-
menologia sekd hermeneutiikka (Laine 2018). Fenomenologia tarkastelee tutkit-
tavaa ilmiotd sen kokijoiden omien elettyjen kokemusten kautta, minka taustalle
kytkeytyy myos ajattelua (Laine 2018, 30-31). Varton (1992, 70) mukaan koke-
muksien tutkimisessa on huomioitava, ettd tutkittava ilmi6 ilmenee tutkittavan
yksilon elamismaailmassa sellaisessa muodossa, jonka késitteellistiminen ja ym-
martdminen ei avaudu suoraan. Eldmismaailmalla tarkoitetaan tdssd tapauk-
sessa ihmistd sekd hdnen maailmaansa yhdessa (Varto 1992, 23). Tutkijan on osat-

tava rajata kokemukset sisdltava eldimismaailma tulkittavaksi aineistoksi, josta
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luodaan menetelmien avulla késitteellistetty ja ymmarrettava (Varto 1992, 70).
Fenomenologiassa ihmisen todellisuus rakentuu kokemusten kautta. Nama ko-
kemukset muodostavat ihmiselle perspektiivin, jonka kautta hidn tarkastelee
maailmaa (Laine 2018, 30-31). Hermeneutiikka tuo ndkdkulmaan teoriaa tulkin-
nasta ja ymmartamisestd, joiden avulla pystytddn oivaltamaan ilmididen merki-
tys (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 31). Hermeneuttisen ulottuvuuden tarkoituksena on
16ytdd kriteerejd tulkinnoille. Ndiden kriteerien tarkoituksena on selvittaa tehty-
jen tulkintojen laatu, jolloin on mahdollista puhua oikeammista tai huonommista

tulkinnoista (Laine 2018, 33).

6.2 Tutkimukseen osallistujat

Tutkimuksen kohteena olivat kaupan alan vuokratyontekijit. Yhteensd tutki-
sen aikana neljdssd eri suuressa ja keskikokoisessa kaupungissa Suomessa.
Kaikki osallistujat tekivit tyotd vain yhden vuokrausyrityksen listoilla. Osallis-
tujat tyoskentelivat vuokrausyrityksien kautta erikokoisissa kaupoissa ja myy-
maloissd eri asiakasyrityksilld. Osallistujien ty6 oli suurimmaksi osaksi kassa-
tyoskentelyd sekd osaksi hyllytystd. Kaikki tutkimukseen osallistuvat vuokra-
tyontekijat edustivat idltddn nuoria aikuisia ikdhaarukan ollessa 20-35 vuotta.
Suurin osa tutkimukseen osallistujista teki vuokratyotd opintojensa ohella, mutta
osalle vuokratyo oli pidemmadksi ajanjaksoksi venynyt vilivaihe vakituista tyota
tavoitellessa. Vuokratyostd kertynyt tyokokemuksen maara vaihteli haastatelta-
vien vililld hetki sitten aloittaneesta useampaan vuoteen.

Haastateltavien tavoitteleminen aloitettiin kevaalld 2019. Tutkimukseen
osallistuvat vuokratyontekijdt tavoitettiin hyodyntamalld olemassa olevia ver-
kostoja ja kontaktoimalla ldhipiirin vuokratyontekijoitd. Tatd otantaa kutsutaan
niin sanotuksi lumipallo-otannaksi, jonka avulla tutkija 16ytda tutkittavia avain-
henkilon tai -henkildiden kautta (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 74). Lumipallo-otan-

nan kautta tavoitettiin seitsemdn tutkimukseen osallistujaa. Lisdksi jaoimme il-
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moitusta haastateltavien etsimiseksi vuokratyoyritysten kautta heiddn tyonteki-
joilleen ja sosiaalisen median alustoille. Jaettujen ilmoitusten kautta tavoitettiin

yksi tutkimuksen osallistujista.

6.3 Aineiston keruu

Tutkimuksen aineisto kerittiin haastattelemalla kahdeksaa kaupan alan vuokra-
tyontekijad. Haastattelut toteutettiin noin puolen tunnin pituisina yksilohaastat-
teluina. Haastattelu aineistonkeruumenetelmdnd mahdollistaa tutkimukseen
osallistuvilta heiddn ajatuksistaan, kokemuksistaan ja motiiveistaan kysymisen
tutkimuksen aiheeseen liittyen (Eskola & Suoranta 1998, 63; Tuomi & Sarajdrvi
2018, 62). Lisdksi haastattelun avulla oli mahdollista valikoida henkiloitd, joilla
oli kokemusta tutkittavasta ilmiostd (Tuomi & Sarajarvi 2018, 64) eli tutkimuk-
semme kohdalla vuokratyostd kaupan alalla. Laadullista tutkimusta tehtdessa
haastattelu on yksi tyypillisimmistd menetelmistd keratd aineistoa (Hirsjdrvi &
Hurme 2008, 11). Haastattelun avulla on mahdollista pddstd hetkeksi tutkittavan
sisdiseen maailmaan kuullen hdnen ndkokulmansa tutkittavasta aiheesta (Patton
2002, 341). Haastatteluissa korostuu fenomenologis-hermeneuttisen tutkimusot-
teen fenomenologisuus. Haastattelu on luonnollinen ja avoin tapahtuma, jossa
haastattelukysymykset mahdollistavat tutkittavan kertovan mahdollisimman
kuvailevia kertomuksia kokemuksistaan (Laine 2018, 39).

Tutkimuksessa haastattelumenetelmiksi valikoitui teemahaastattelu, silld
sen keskustelunomainen henki ja osallistujan omien kokemusten sekd ajatusten
lapikdyminen mahdollistavat tutkimuksen tutkimuskysymyksiin vastaavan ai-
neiston syntymisen. Teemahaastattelu on tutkijan, eli haastattelijan, johdolla ta-
pahtuvaa keskustelua tutkimuksen osallistuvan ajatuksista, kokemuksista ja mo-
tiiveista tutkimuksen aiheeseen liittyen (Eskola ja Suoranta 1998, 63.) Haastattelu
eteni seuraavien teemojen mukaan: vuokratyo, tyohyvinvointi vuokratyossa ja
mindpystyvyys vuokratyossd. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd vuokratyon-
tekijoiden kokemuksia ty6hyvinvoinnin ja mindpystyvyyden rakentumisesta

vuokratyossd. Kuten Hirsjarvi ja Hurme (2000) toteavat, ihmisten omat tulkinnat
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ja keskustelun aiheena oleville asioille antamat merkitykset korostuvat teema-
haastattelussa, ja ndin ollen tuottavat sopivaa materiaalia tutkimukseemme. Sa-
malla kysyttyjd kysymyksid ja saatuja vastauksia oli mahdollista sekd syvent&d
ettd tarkentaa, mikali sithen oli tarvetta (Tuomi ja Sarajérvi 2018, 66).

Teemahaastattelusta voidaan puhua myos puolistrukturoituna haastatte-
luna. Haastattelu rakentuu ennalta valittujen, aiheeseen keskeisesti liittyvien tee-
mojen ja niitd tarkentavien kysymysten johdattelemana. (Tuomi ja Sarajarvi 2018,
65.) Puolistrukturoiduissa haastatteluissa tai teemahaastatteluissa aihepiirit tai
teemat pysyvét aina samoina haastattelusta toiseen, mutta kysymysten muoto ja
jdrjestys saattaa vaihdella (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 11; Eskola & Suoranta
1998, 64). Eskolan ja Suorannan (1998, 58) mukaan teemojen ja kysymysten muo-
toutumista ohjaavat tutkijoiden aiemmista kokemuksista syntyneet ydinoletta-
mukset. Ennen haastatteluita perehdyimme tarkasti vuokratyon, tyshyvinvoin-
nin ja mindpystyvyyden késitteisiin, jotta laadukas aineistonkeruu haastattelui-
den avulla oli mahdollista.

Haastattelut toteutettiin neljdssd eri kaupungissa kevddn ja kesan 2019 ai-
kana. Haastattelimme tutkittavat vaihtelevasti kirjaston tai yliopiston rauhalli-
sissa tyotiloissa sekd myos tutkittavien kotona. Teemahaastattelun kannalta on
tarkedd, ettd haastattelutila on mahdollisimman rauhallinen, jotta haastatelta-
vaan saisi mahdollisimman hyvian kontaktin tietojen saamisen vuoksi (Hirsjarvi
& Hurme 2000, 74). Haastatteluissa haastattelijoita oli padnsadntoisesti vain yksi,
mutta yhdessd haastattelussa haastattelijoita oli kaksi varmistaaksemme yhte-
nevdisen haastattelutyylin.

Haastattelut nauhoitettiin nauhurilla tai videokameran &d&nitystoiminnolla.
Pattonin (2002, 380) mukaan haastatteluiden nauhoittamisen avulla véltetdan asi-
oiden véadristymistd, johon esimerkiksi pelkdt haastattelumuistiinpanot voivat
johtaa. Nauhoittamalla haastattelut ei ole tarpeellista pitdd erillisid taukoja, kun
muistiinpanoja ei ole tarpeen tehdd sanatarkasti (Hirsjarvi & Hurme 2000, 92).
Haastatteluiden jdlkeen &danitteet litteroitiin sanatarkasti tekstinkasittelyohjel-

malla. Litteraattitiedostot muokattiin mahdollisimman anonyymeiksi poista-
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malla niistd esimerkiksi murteet sekd tunnistettavat yksityiskohdat, ja ne sdily-
tettiin tietokoneiden salatuilla kovalevyilld. Aineistomme oli kooltaan 79 sivua

litteroituja haastatteluita (fontti Calibri, kirjasinkoko 11, rivivili 1,5).

6.4 Aineiston analyysi

Tutkimuksemme analyysitapana toimi sisdllonanalyysi. Valitsimme sisédllonana-
lyysin, silld se on suhteellisen joustava analysointimenetelmd, joka muokkautuu
moniin erilaisiin laadullisiin tutkimustarkoituksiin (Elo & Kyngés 2008, 113). Si-
sdllonanalyysilld on tarkoitus saada luotua tiivistetty kuvaus tutkittavasta ai-
heesta etsien erilaisia merkityksia teksteistd. Sisdllonanalyysi on perinteinen ana-
lyysimenetelmad laadulliselle tutkimukselle ja sen avulla on mahdollista analy-
soida erilaisia kirjallisia dokumentteja, kuten esimerkiksi tamén tutkimuksen
kohdalla aukikirjoitetut eli litteroidut haastattelut. (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 78-
88.) Litteroidut haastattelut helpottavat aineiston hallittavuutta ja litteroinnin
kautta aineistoon tutustuu jo samalla, kun haastatteluita kirjoittaa auki (Ruusu-
vuori, Nikander & Hyvdarinen 2010, 13).

Valitsimme tarkemmaksi analyysitavaksi aineistoldhtoisen sisdllonanalyy-
sin sekd teemoittelun. Aineistoldhtoisen analyysin tarkoituksena on pyrkia luo-
maan aineistosta teoreettinen kokonaisuus ilman, ettd sitd yritettdisiin liittad mi-
hinkddn teoreettiseen viitekehykseen tai tutkijan ennakko-oletuksiin. Toisaalta
on kuitenkin mahdotonta tdysin vapautua ennakko-oletuksista, varsinkin, jos
tutkija on tutustunut aiheen teoreettiseen viitekehykseen. (Braun & Clarke 2006,
83; Tuomi & Sarajdrvi 2018, 80.) Teemoittelun avulla etsitddn aineistosta infor-
maatiota, jota on esiintynyt tietyistd teemoista (Tuomi & Sarajarvi 2018, 79). Tee-
mojen tarkoituksena on ilmentdd tutkimuskysymyksiin liittyvid vastauksia ai-
neistosta (Braun & Clarke 2006, 82). Valittu analyysitapa tukee fenomenologis-
hermeneuttista tutkimusotetta, silld analyysin avulla pyrimme ymmaértamaan
tarkasteltua ilmiotd ja ndkemd&dan merkitysten vilisid yhteyksid, mikd on my®os

tutkimusotteen tavoitteena ilmion tarkastelussa (Laine 2018, 43).
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Aineistoldhtoisessd sisdllonanalyysissd on kolme tdrkedd vaihetta: aineiston
redusoiminen eli pelkistiminen, aineiston klusterointi eli ryhmittely sekéd abstra-
hointi eli teoreettisten késitteiden luominen (Elo & Kyngas 2008, 109; Miles &
Huberman 1994). Aloitimme aineiston analysoinnin kirjoittamalla auki kerda-
mamme haastattelut. Tamadn jdlkeen tutustuimme aineistoon yhdessa lukemalla
sitd lapi useaan otteeseen. Braunin ja Clarken (2006, 87) mukaan aineistoon kan-
nattaa tutustua vahintdan kerran kokonaisuudessaan, jotta aineistosta saisi tar-
peeksi kattavan kuvan. Kun olimme tutustuneet aineistoon tarpeeksi monipuo-
lisesti, aloitimme aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin ensimmédinen vaiheen eli ai-
neiston redusoinnin. Sen avulla pelkistimme aineistoa koodaamalla tutkimusky-
symyksiimme liittyvid esitettyjd ilmaisuita alleviivaamalla ne eri véarein helpot-
taaksemme asioiden hahmottamista osaksi tiettyjd teemoja. (ks. Braun & Clarke
2006, 89.) Tamén jdlkeen pddtimme jokaiselle ilmaisulle pelkistetymmaén ilmai-

sun. Esimerkkejd aineiston redusoinnista on esitetty taulukossa 1.

TAULUKKO 1. Esimerkki aineiston redusoinnista.

Alkuperidinen ilmaus Pelkistetty ilmaus

”Kun on korvanapit ja kuuntelee niiden hopotyksid ni tulee sel- | Vuokratyontekijan
lainen ettd ne juttelee jostain ja en mad ikind oikein tiid et mistd ne | asema tyOyhteisossd
oikein puhuu sille ja ne heittdd lappdd ja puhuu toisistaan nimilld | ulkopuolinen

ja tunnistaa toistensa ddnet. Enhd md ees tiid kuka sielld puhuu

varmana nii sillee siit tulee vililld sellane ettd m3 vaan oon tdal.”

”- - seki (tutustuminen) riippu siitd kehen sattui tormaaméaan mut | Tyokavereihin tutus-
sekin oli sellaista ettd tuns naamalta ettd jos tykkds kdyda samassa | tuminen vaikeaa

paikassa mutta eihdn siel varsinaisia tyokavereita saa”

”- - ois se kyl sitd stressid lisdinny jos ei ois osannu niitd tyotehtdvid | Jarjestelmien osaami-
ja jdrjestelmid etukdteen mutta ei niissd tyotehtdvissd ollu mitddn | sen lisdd omaan osaa-

hankalaa” miseen luottamista
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Seuraavaksi analyysiamme seurasi aineiston klusterointi eli ryhmittely. Tama
tarkoittaa sitd, ettd pelkistetyt ilmaisut ryhmitelldan eri alateemoihin etsien niista
samanlaisuuksia tai eroavaisuuksia (Tuomi & Sarajdarvi 2018, 91). Toteutimme
ryhmittelyn listaamalla aluksi pelkistetyt ilmaisut listaksi, josta sitten lajitte-
limme ilmaisut sopiviksi alateemoiksi. Esimerkki aineiston klusteroinnista on

esitetty taulukossa 2.

TAULUKKO 2. Esimerkki aineiston klusteroinnista.

Pelkistetty ilmaus Alateema
Vuokratyontekijan asema tyoyhteisossa ulkopuolinen Tyoyhteisoon
kuulumattomuus

Tyokavereihin tutustuminen vaikeaa

Asiakasyritysten vaihtuvuuden vuoksi joka paikassa aina uusi

tyoyhteiso

Yksindisyys vuokratydssa

Jarjestelmien osaaminen lisdd omaan osaamiseen luottamista Onnistumisen
. . . kokemukset
Asiakaspalvelussa onnistuminen

Asiakkaiden palaute

Vaikeissa asioissa muiden tydntekijoiden neuvomisen osaaminen

Aineiston klusteroinnin jdlkeen aloimme abstrahoimaan aineistoa eli luomaan
tutkimuskysymyksiimme vastaavia teoreettisia kasitteitd. Tdssd vaiheessa alatee-
moista yhdistetddn padteemoja, jotka vastaavat tutkimuskysymyksiin (Tuomi &
Sarajdrvi, 92-93). Aineiston abstrahoinnin esimerkki on esitetty taulukossa 3.
Analyysin tulokset olemme koonneet tutkimuskysymyksittdin kuvioihin 2, 3 ja

4, jotka esitetddn luvussa 7.
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TAULUKKO 3. Esimerkki aineiston abstrahoinnista

Alateema Piiteema

Kokemuksen karttuminen Mindpystyvyyden rakentuminen tyotd tekemalla
Onnistumisen kokemukset
Virheiden tekeminen

Uudet ja harvinaiset tyotehtavét

6.5 Eettiset ratkaisut

Tutkimusta tehdessd huomioimme eettisen ndkokulman kaikissa toimissamme
ja toimimme hyviksi todettujen, seuraavissa kappaleissa esitettdvien tutkimus-
kaytanteiden mukaan. Eettisyyden toteutumista arvioitaessa tulee tarkastella,
kuinka tieto on hankittu ja miten tietoa on kdytetty seka késitelty (Eskola & Suo-
ranta 1998, 39-44). Tand pdivand Euroopan unionin tietosuoja-asetuksen
(EU679/2016) 4. artikla esimerkiksi méérittelee, kuinka tutkimukseen osallistu-
jien henkilttietoja tutkimuksissa tulisi kasitelld. Tietosuojan vuoksi olemme séi-
lyttaneet henkilttietoja sisdltavid dokumentteja, kuten litteraatit ja haastattelu-
nauhoitukset, salatuilla kiintolevyilld. Nauhoitukset poistimme heti, kun litteraa-
tit olivat valmiita. Aineistoa ei tulla kdyttamédan kuin tdimén tutkielman tarpei-
siin, minkd vuoksi my0s litteraatit poistetaan tutkimuksen valmistumisen jal-
keen.

Tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus sekd informaation riittavyys
tutkimuksen tarkoituksesta tutkittaville on hyvin tarked osa tutkimuksen eetti-
syyttd (Kuula 2015, 73-75). Haastateltavat osallistuivat tutkimukseen vapaaehtoi-
sesti ja heiddn oli mahdollisuus perua osallistumisensa tai muuttaa haastatte-
luissa sanomiaan asioita tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Perumisen ja haastatte-
luiden muuttamisen mahdollisuus voidaan ndhdd myos yhtena tekijana tutkitta-
vien suojasta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 116). Ennen haastattelua esittelimme tut-

kimuksen aihepiirin ja teemat huolellisesti osallistujille. Tutkimuksemme aihetta
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ei voida pitdd eettisesti kovinkaan arkana, silld kasiteltaviat aiheet eivit olleet vai-
keita eikd niiden pitdisi aiheuttaa haittaa tutkittaville missdan muodossa, mutta
Kuulan (2015, 74) mukaan aiheen esittely on erityisen tdrkedd, silld sen perus-
teella tutkittavat voivat tehdd paatoksensa tutkimukseen osallistumisesta.

Haastateltaville kerroimme tutkimuksen anonyymiudesta: ketddn ei tulla
tunnistamaan vastauksistaan ja aineisto kasitellddn luottamuksellisesti. Pois-
timme litteraateista kaikki henkilokohtaiset tai yksityiskohtaiset tiedot, joiden
kautta tutkimukseen osallistujat olisi voinut tunnistaa. Muutimme litteraatit
myo0s yleiskielelle, eli hdivytimme pois muun muassa murteet, jotta haastatelta-
vien tunnistaminen ei olisi mahdollista. Tutkimusta tehtdessa on huolehdittava
siitd, ettei tutkittavien henkil6llisyys voi paljastua (Eskola & Suoranta 1998, 43).
Emme raportoineet yksittdisten haastateltavien ikid tai sukupuolia, silld ne eivat
olleet oleellisia tutkimuksemme tulosten kannalta ja ndin lisdisimme tutkittavien
anonymiteetin tasoa. Anonymiteettia vahvistaaksemme annoimme my®os tutkit-
taville pseudonyymit.

Aineistoa sdilyttidksemme tarvitsimme osallistuvilta allekirjoitetut luvat.
Jokainen haastateltava sai my6s ndhdé ja ottaa kopion mukaansa yliopiston oh-
jeiden mukaan valmistetusta tietosuojailmoituksesta, jossa kerroimme tutkimuk-
semme taustasta ja tarkoituksesta sekd henkilttietojen kisittelemisestd ja suojaa-
misesta. Kasittelimme siis henkilttietoja Jyvaskyldan yliopiston tietosuojapolitii-
kan mukaisesti, mikd on muotoutunut vastaamaan Euroopan unionin tietosuoja-

asetuksen (EU679/2016) 4. artiklaa.
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7 TULOKSET

Téssd luvussa esitellddn tutkimuksen tulokset. Tulosluku rakentuu tutkimusky-
symyksittdin. Luku 7.1 késittelee ensimmadisen tutkimuskysymyksen tuloksia
tyohyvinvointia edistdvistd tekijoistd, luku 7.2 késittelee toisen tutkimuskysy-
myksen tuloksia tyohyvinvointia heikentdvista tekijoistd ja luku 7.3 kisittelee
kolmannen tutkimuskysymyksen tuloksia vuokratyontekijoiden mindpystyvyy-
den rakentumisesta. Tulokset esitellddn my6s kuvioissa 2-4. Tydhyvinvointia

edistavat tekijdat vuokratyontekijoiden kokemana

Ensimmdisessd tutkimuskysymyksessd tarkastellaan vuokratyontekijoiden ko-
kemuksia tyohyvinvointia edistédvistd tekijoistd. Analyysin avulla madriteltiin
kaksi tyohyvinvoinnin rakentumiseen yhteydessd olevaa pddteemaa: vuokratyo
tyohyvinvointia edistdvand tydmuotona sekd tyohyvinvointia edistdvit toimet
asiakasyrityksissd. Naméd kaksi pddteemaa korostuivat kaikissa toteutetuissa

haastattelussa. Tyohyvinvointia edistdvat tekijat esitellddn kuviossa 2.
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— Tydmuodon joustavuus

— Vuokraty6 tyomuotona Positiiviset asiakaskohtaamiset

— Vakituiset tyokohteet

Asiakasyritysten tyontekijoiden
positiivinen suhtautuminen
vuokratyontekijoihin

Tyohyvinvointia edistivit tekijat

— Asiakasyritysten toimet

Vuokratyon kdyton yleisyys
asiakasyrityksissa

KUVIO 2. Tyshyvinvointia edistavat tekijdat vuokratydssa vuokratyontekijoiden

kokemana

Vuokraty6 tyohyvinvointia edistivdnd tyomuotona. Vuokratyé on yleensd
luonteeltaan joustavaa, miké tarkoittaa, ettd vuokratyontekija pystyy itse vaikut-
tamaan esimerkiksi tyStuntiensa maaradan. Kaikissa haastatteluissa korostui, etta
tamd joustavuus koetaan hyvéksi piirteeksi tyohyvinvointiin yhdistettyna. Jous-
tavuuden koettiin rakentavan pohjan tyohyvinvoinnille haastateltujen vuokra-
ohella. He kokivat pystyvinsa yhdistimaan elaméntilanteensa helpoiten tyon te-
kemiseen seka lisdtulojen hankkimiseen vuokratyon kautta, silld tyontekoon ei
tarvinnut sitoutua liian vahvasti. Yksi haastateltavista kuvasi asiaa seuraavasti:
“en halunnut niinku isoo tydsopimusta, kun on nama opiskelut tdssa niin sitten

aattelin ettd on helpompi sovittaa omiin aikatauluihin toi vuokratys” (H2).
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Haastatellut vuokratyontekijat kokivat myos, ettd heiddn tychyvinvointi-
aan edisti muutamassa pysyvdssd asiakasyrityksessd tyoskentely. Vuokratyotd
pidetddn yleisesti keikkaluonteisena, mutta tyohyvinvointia koettiin parantavan
tutut tyoskentelykohteet. Ndin vuokratyontekijoilldi on mahdollisuus tutustua
paremmin asiakasyritysten omiin tyontekijoihin seka yrityskohtaisiin kdytantoi-
hin. Tyoskentely koettiin helpommaksi, kun tyoyhteison tuntee ja kaupan toi-

mintatavat ovat tuttuja.

- - seki vois parantaa (hyvinvointia) ett4 jos kaikilla tai l1dhes kaikilla ois sellaset muutamat
paikat missa kévis ettei tartteis niin paljoo vaihella ettd ois ne tutut ymparilla. (H2)

Kaupan alalla tehtdvd vuokratyd oli haastateltavien mukaan p&ddsdantoi-
sesti asiakaspalvelua kassalla. Asiakaspalvelu jakoi mielipiteitd vuokratyonteki-
joiden vdlilld, mutta suurin osa haastatelluista koki asiakkaiden kanssa tyosken-
telyn mielekk&ddnad. Mukavien asiakkaiden kanssa juttutuokiot piristivit vuokra-
tyontekijoiden tyopdivdd ja ndin ollen niiden koettiin lisddvan tyohyvinvointia.
Erds vuokratyontekijoistd koki, ettd juuri asiakaskohtaamiset toimivat tyon mo-

tivaattorina sekd tyohyvinvointia edistdvdna tekijana:

- - pienet jutut ettd sanoo hei mukavaa pdivénjatkoa tai jotenkin ettd jos asiakas haluu ju-
tella jostain tai avautua niin se ettd kuuntelee niin tollaset arkipaiviset jutut ja asiakaskoh-
taamiset on tarkedd tdssd tyossa. (HS)

Tyo6hyvinvointia edistivit toimet asiakasyrityksissd. Tyohyvinvointia voimak-
kaimmin edistédviksi tekijaksi haastatteluissa mainittiin asiakasyrityksen vaki-
tuisten tyontekijoiden suhtautuminen vuokratyontekijoihin. Monet vuokratyon-
tekijoistd kokivat, ettd tyokohteisiin, joissa heihin suhtauduttiin positiivisesti, oli
mukavinta mennd. Yksi haastatelluista kuvaili pienid asioita, joilla kaupan posi-
tiivinen suhtautuminen vuokratyontekijddn ilmeni: “mulla oli yksi kauppa, jossa
kdvin useemmin, joka oli mukava, koska sielld ne otti aina tyontekijét tosi iloisesti
vastaan, oli sillain aina, ettd hei (vuokratyontekijan nimi) moikka!” (H8). Positii-
vinen suhtautuminen ndkyi myos asiakasyrityksen omien tyontekijoiden avuliai-
suudessa vuokratyontekijoita kohtaan: “musta kylld tuntuu ettd sieltd saa apua
aine, ettd olit vuokratyoldinen tai et ettd niiku aina voi kysyd apua ja tulee saa-

maan sitd” (H2).
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Tyohyvinvointia koettiin edistdvan myos asiakasyritysten vuokratyon kay-
ton yleisyys. Asiakasyrityksiin, joissa vuokratyotd kaytettiin sadnnollisesti, oli
vuokratyontekijoiden mukaan helppo mennd. Heille oli yleensa tarjolla sopivan
kokoiset ja puhtaat tyovaatteet. Useat haastatelluista vuokratyontekijoistd koki-
vat, ettd isot kaupat olivat pienid kauppoja jarjestelmaillisempid vuokratyon kay-

tossd ja mahdollistivat ndin vuokratyontekijédlle suyjuvamman tydpdivan.

7.1 Tyohyvinvointia heikentivit tekijat vuokratyontekijoiden
kokemana

Toinen tutkimuskysymys tarkastelee tyohyvinvointia heikentdvia tekijoitd vuok-
ratyontekijoiden kokemuksien perusteella. Heikentdvien tekijoiden pddtee-
moiksi muodostui analyysin perusteella kolme péddteemaa: vuokraty6 tyshyvin-
vointia heikentdvand tyomuotona, tyohyvinvointia heikentédvit toimet asiakas-
yrityksissd sekd tyohyvinvointia heikentédvit toimet vuokrausyrityksissa. Tyohy-

vinvointia heikentaviét tekijat esitellddan kuviossa 3.



Vuokratyon
keikkaluonteisuus

Vuokraty6 tyomuotona

Tyokohteiden erilaiset

kaytannot

Negatiiviset
asiakaskohtaamiset

Asiakasyritysten tyontekijoiden
negatiivinen suhtautuminen
vuokratyontekijoihin

Asiakasyritysten toimet

Tyoyhteisoon
kuulumattomuus

Tyo6hyvinvointia heikentivit tekijét
I

Asiakasyritysten
vuokratyon kdyton
vahdisyys

Tyomatkojen haastavuus

Tyoterveyshuollon
puuttuminen

Sairaspoissaolo-
kaytantojen epédreiluus

Asiakasyrityksen ja
vuokrausyrityksen
vdhdinen yhteistyo

Vuokrausyritysten
toimet

Etdiset esimiehet

Epaluottamus
vuokratyontekijaan

Ohjeistuksen puute

|| Perehdytyksen heikko

médrd ja laatu
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KUVIO 3. Tyshyvinvointia heikentdvat tekijat vuokratyossa vuokratyontekijoi-

den kokemana
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Vuokratyo tyohyvinvointia heikentivind tyomuotona. Vuokratyon keikka-
luonteisuus korostui jokaisen tutkittavan haastatteluissa. Sen koettiinkin usein
tyohyvinvointia heikentdvana tekijand. Tyokohteiden vaihteleminen koettiin hy-
vin stressaavana ja ahdistavana: “sillon kun jakso tehdd sitd, ettd vaihto sita
kauppaa, ja otti minkd vaan vuoron niin se oli tosi stressaavaa” (H4). Myos tyo-
kohteiden erilaiset kdytannot haastoivat tyontekoa, vaikka tydkohteet olivatkin
useimmiten saman yritysketjun omistamia kauppoja. Vuokratyontekijat kuvaili-
vat, kuinka jokaisessa asiakasyrityksessd oli keskenddn erilaisia toimintatapoja,
kuten esimerkiksi tiettyjen kuittien sdilyttamiseen liittyvit tavat sekd lisdkassan
kutsumiskelloon liittyvit sidnnot. Uusien kadytdntojen jatkuva opettelu koettiin

usein uuvuttavaksi.

Ihmettelen jos kellekkddn ei ole suhteellisen rankkaa olla paikassa jossa ei tunne ketddn ja
aina vaihtuu kaikki systeemit ja toimintatavat vaihtuu, kaikki on erilailla, kaikki on eri pai-
koissa, ikind ei 16yda mitdan ihan sellaset pikkuasiatkin ettd jos etit klemmareita niin ei
sulla oo mitddn hajuu misséd ne on. (H7)

Inhottavaa joka kerta mennd uuteen kauppaan ja sit siel ettii kaikki taukohuoneet ja ettii
kaikki vaatteet ja kysyy vakkareilta apua koska ne oli vilil tosi nihkeitd niinkun vuokra-
tyontekijoitd kohtaan. (H4)

Toinen tyohyvinvointia heikentdvaksi koettu teema oli tydvuorojen huono
riittdavyys. Vdhdiset tyovuorot aiheuttivat ylimaardistd stressid vuokratyonteki-
joille. Haastateltavista yli puolet oli kokenut, ettei tydvuoroja ole helppoa saada.
Vuokratyontekijdt joutuivat kdyttamaddan paljon vapaa-aikaansa vuorojen saa-
miseksi: “jos rahaa tarttee niin sit joutuu kyttddmaéaan ja vaanimaan niitd vuoroja,
niin se oli kylld stressaavaa” (H4). Tamd heikentdva tekijd korostui erityisesti
niissd tilanteissa, joissa vuokratyo oli vuokratyontekijan ainoa ansiotulon ldhde.
Tamaén lisdksi haasteita toi oman vapaa-ajan elaman yhdistaminen vuokratyo-
hon: kun tyovuoroja oli tarjolla, oli luovuttava omista vapaa-ajan suunnitelmista
ja otettava vuoro, jotta saisi palkkaa. Yksi haastatelluista vuokratyontekijoistd
kuvasi tilannetta: “se oli kylld stressaavaa kun se ettd ettei pysty suunnittelee mi-
tdan kun on pakko toimeentulon kannalta kytédtd vuoroja tuleeko niitd vai ei”

(H6).
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Erilaiset asiakaskohtaamiset koettiin yhdeksi tyohyvinvointiin yhteydessa
olevista tekijoistd, niin positiivisessa kuin negatiivisessa yhteydessa. Eri tyokoh-
teissa asiakaskunnat vaihtelivat ja haastatteluissa ilmeni, ettd erityisesti pdihty-
neet asiakkaat koettiin uhkaavina asiakasryhmind: “jossai pdi kaupunkia tietylld
alueella kun oli kdnnisid asiakkaita jotka sit huus jos teit jonku virheen kassalla”
(H4). Tamad aiheutti sen, ettd osa vuokratyontekijoistd valitsi tyokohteitaan alu-
eilta, joissa asiakaskunnat olivat miellyttavampid ja jotka eivit rikkoneet tyon
turvallisuuden tunnetta. Lisdksi osa vuokratyontekijoistd koki, ettd asiakkaat ei-
vt arvostaneet tyontekijoitd vaan olivat hyvin tylyjd vuokratyontekijoille: “joi-
denkin asiakkaiden kédytoksessd ndkyy sillain ettd ne kuvittelee olevansa parem-
pia kuin kassaihmiset” (H5). Negatiiviset asiakaskohtaamiset heikensivit tyohy-

vinvointia vuokratyontekijoiden kokemuksissa.

Tyohyvinvointia heikentdvit toimet asiakasyrityksissd. Lahes kaikissa haastat-
teluissa korostui vuokratyontekijidn kohdistuva negatiivinen suhtautuminen
asiakasyrityksen tyontekijoiden keskuudessa, minké koettiin heikentdvan vuok-
ratyontekijoiden mielestd huomattavasti heiddn tyohyvinvointiaan. Asiakasyri-
tyksen tyontekijét eivit arvostaneet vuokratyontekijan typanosta ja usein vuok-

ratyontekijoiden osaamiseen ei luotettu:

Kun mé aloitin sen tyon niin yleensé se kasitys oli tai kun meni sinne kauppaan, niin ettd
nyt sieltéd tulee vuokratyontekija eli koko toiminto menee sekasin, koska tyyppi ei osaa siis
mitddn. (H5)

Niil on osal tyontekijoilld asenne ettd voi hitto mé& oon taas extran kanssa eikd se osaa mi-

taan. (H7)

Lisaksi ldahes kaikki vuokratyontekijat kokivat, etteivit he olleet osa asia-
kasyritysten tyoyhteisod. Asiakasyrityksen omat tyontekijadt olivat hyvin etdisia
vuokratyontekijoille, eivétka he juurikaan ottaneet kontaktia vuokratyontekijoi-

hin. Vuokraty® koettiin tdssad kontekstissa hyvin yksindiseksi tyoksi.

Ei niinku kahvihuoneessa tauolla kukaan ei puhunut tai otettu yhtdan porukkaan tai muu-
ten kdyty kysymaéssd siind tyon ohessa ettd onko tullut jotain ongelmia tai ettd monelta
haluu menni tauolle (H6).
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Ne (asiakasyrityksen tyontekijit) juttelee jostai ja en mé ikiné oikein tiid mistd ne oikein
puhuu ja ne heittdd lappad ja puhuu toisistaan nimill4 - - sillee siit tulee vilil sellanen ettd
mi vaa oon tdal (H3)

Vuokratyontekijdt kokivat, ettd heidén oli valilla vaikea saada apua tyoteh-
taviinsd asiakasyrityksissd. Osa vuokratyontekijoistd koki hdiritsevansd asiakas-
yritysten tyontekijoitd: “niissd pikkukaupoissa se toinen tyontekijd on ihan toi-
sessa pddssd kauppaa hyllyttdmassa nii on inhottavaa joutuu soittaa se joka kerta
sithen kassalle ettd voitko tulla auttaa” (H4). Osa taas koki, etteivit asiakasyri-
tyksen tyontekijdt halunneet auttaa vuokratyontekijoitd kuin pakon edessa.

Muutama haastateltavista koki tyohyvinvointia heikentdvand tekijana
myo6s asiakasyrityksen vuokratyon kdyton mddrdan vdhdisyyden. Erityisesti
vuokratyotd viahan kayttavissd asiakasyrityksissd vuokratyontekijoistd tuntui,
ettei vuokratyontekijoitd arvosteta. Kyseisissd asiakasyrityksissd asiakasyrityk-
sen omat tyontekijdt eivdt ohjeistaneet vuokratyontekijoitd tarpeeksi. Vdhan
vuokratyotd kédyttdvien asiakasyritysten varusteissa koettiin olevan suuria puut-

teita:

Pahinta on mennd johonkin pieneen kauppaan, jossa ei ole hirveesti vuokratyontekijoitad
tullu ja niilld ei ole niiku tyopaitaa niin se on ehka drsyttdvintd kun menee johonkin kaup-
paan ja siin on niinkun jossain korissa muutama paita jotka on niinkun XXL ja S ja molem-
mat on kdytettyjd. (HS)

Tyo6hyvinvointia heikentdvit toimet vuokrausyrityksissd. Kaikki haastatel-
luista vuokratyontekijoistd kertoivat vuokrausyrityksien tyoterveyshuollon kay-
ton rajauksista ja puutteista. Sen koettiin hyvin vahvasti heikentdvéan tyohyvin-
vointia. Tyoterveyden saamiseksi vuokratyontekijoiden tulisi tayttda tietyt ehdot
tyovuorojen méddrdn ja tyon teon aktiivisuuden suhteen. Ehtojen ei kuitenkaan
aina ollut mahdollista taytty4, silld vuoroja ei vélttamatta ollut tarjolla joka vii-

kolle:

En ihan tarkkaa muista miten ne ehdot meni etté piti olla ollu joku tietty médra oisko ollu
ihan kuukausia yhtd jaksosesti toissé ettd oot jokaisella viikolla tehny vahintdd yhden tyo-
vuoron, ettd on oikeus kayttaa tzdterveyshuoltoa ettd jos sd vaikka sairastut ja tarviit sai-
rastodistuksen nii sit se riitti siihen ettd jos tuli yksikin viikko ettd séd et saanu yhtdd tyo-
vuoroo eiki se ollu itestd kiinni nii siind mielessa. (H6)

Lis&ksi sairauspoissaolokdytannot koettiin epdoikeudenmukaisiksi. Sairas-

tuessa oli ldhes aina hankittava lddkarintodistus ja tyoterveyshuollon puuttuessa
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vuokratyontekijoiden tuli itse maksaa kulut lddkarintodistuksen saamiseksi.
Tamd aiheutti vuokratyontekijoille stressid ja he kokivat, ettd on helpompi
mennd toihin sairaana kuin saada ladkdrintodistus. Osa vuokratyontekijoista
kertoi, ettd sairauspoissaolokorvausta sai esimerkiksi vain yhdestd vuorosta ja
loput vuokratyontekijan varaamista tyovuoroista peruttiin, jolloin niista ei ollut
mahdollista saada palkkaa. Lisdksi kaikista sairauspoissaoloista oli hankittava
ladkdrintodistus eivatka esimerkiksi olemassa olevat diagnosoidut terveysongel-

mat riittdneet selitykseksi sairauspoissaolosta.

Ainaki sillo kun mé olin siel nii siel edellisend iltana vahvistettiin seuraavan pdivan tyo-
Vvuoro ja jos sd jdit sairauslomalle nii s& sait sitten sairausloman palkan vaa vahvistetuista
vuoroista eli kdytdnnossd sd sait sen rahan vaa siit yhdestd pdivastd ku niit vahvistettiin
vaa yks pdivéd kerrallaan ja sit miten pitkd se sairausloma oli nii sit ne peruutti ne sun va-
raamat vuorot siltéd ajalta. (H7)

M4 en voi olla pelkdstddn ilmoituksella vaan mun pitdd mennd hakee todistus ladkéaristd
vaikka mul on diagnosoitu terveysongelma. (H5)

Vuokratyontekijoiden tyohyvinvointia koettiin haastavan myos asiakasyri-
tysten ja vuokrausyritysten yhteistyon puute. Vililld vuokrausyrityksen infor-
maatio ei ollut paddtynyt asiakasyritykseen asti eikd esimerkiksi ensimmadisessd
tyovuorossa ollut ketddn asiakasyrityksen tyontekijdd, joka olisi auttanut vuok-

ratyontekijaa hanen ensimmdisessd tyovuorossaan.

Mulle sanottii sielt vuokratyofirmasta ettd kun ne varaa mulle sen ekan vuoron nii he sa-
noo, ettd joku vois auttaa mut sitten alkuun mutta sitten kun m& menin sinne ekaan vuo-
roon niin ne ei ollut kuulukaan mistddn ja oli vaa ettd ei heilld kukaan nyt kerkee auttaa
mutta onneksi oli itelld sillo sitd kokemusta ja osaamista siitd kassajédrjestelméstd ja ylipda-
tddn siitd kassatyostd ettd pysty aika kylmiltdan alottaa. (H6)

Myoskédan vuokratyontekijoiden olosuhteet asiakasyrityksissa eivit olleet vuok-
rausyritysten tiedossa. Nditd olosuhteita olivat muun muassa tyovaatteiden
kunto ja puhtaus seké yleinen suhtautuminen vuokratyontekijoihin. Yksi haasta-
teltavista haluaisi kehittdd vuokraty6td seuraavasti: “niiku se vuokraty6firma tie-
tdis ettd millaset olosuhteet siel kaupoissa on ja niinkun edistdd sitd ettd kau-
poissa ois oikeesti ne tarvittavat tyovilineet, tyovaatetus ja mahdollinen ohjeis-
tus” (H8). Yritysten yhteinen kommunikointi olisi siis hyvin tarkeda vuokratyon-

tekijoiden nakokulmasta. Yksi haastatelluista kuvaili asiaa seuraavasti:
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Mad enemmin kannustaisin niitd kumpiakin yrityksid keskendén viestiméén siitd, ettd mi-
ten niilld tyontekijoillda menee ja sit tollaset perehdytys jutut ja vastaavat ettd siel ei viesti
kulkenu oﬁenkaa nii se on aika iso ongelma ja sit se tyontekijd on eka joka joutuu siihen
vilikéteen siithen asiaan asiaa selvittimain ettd jos sithen viittii ryhtyé ettd ainaki sellanen
viestintd. (H6)

Tyssd koetun tuen sekd luottamuksen puutteen koettiin osin heikentdvan
tyohyvinvointia. Vuokrausyrityksen esimiehet ndyttdytyivat vuokratyonteki-
joille hyvin etdisind, eikd juuri kukaan tutkittavista tuntenut vuokrausyrityksen
esimiehid nimeltd tai kokenut saavansa esimiehiltd tukea tyossddan. Osa tutki-
tuista vuokratyontekijoista kuitenkin toi ilmi, ettei tuki vuokrausyrityksien esi-
miehiltd ollut edes tarpeellista. Haastatellut vuokratyontekijiat kertoivat koke-
vansa my0s luoton puutetta vuokrausyritysten puolelta. Luottamuksen puute
ndkyi esimerkiksi siind, ettd vuokrausyrityksien kdytdntdjen mukaan vuokra-
tyontekijd ei saanut tehdd itse korjauksia kassajdrjestelmddn, vaikka osaamista
olisikin ollut. Luottamuksen puute ndkyi myos sairauspoissaolokdytannoissa:
“se on inhottava jos oot oikeesti jossai oksennustaudis ni ne on et mités jos katot
pari tuntia ja katot voitko tehd tdn vuoron” (H4).

Tyohyvinvoinnin kannalta epdvarmuus omasta osaamisesta heikensi vuok-
ratyontekijoiden kokemuksien mukaan tyohyvinvointia. Vuokratyotekijan osaa-
misen kehittdminen ja ylldpito nousi esille jokaisessa haastattelussa ja erityisesti
perehdytyksen maédrdd sekd laatua kritisoitiin. Osa vuokratyontekijoistd kuvaili
perehdytysta tdysin riittdiméattomaksi. Erityisesti aiemmin kaupan alan toita teh-
neet kokivat, ettei vuokratyontekijoille annettu perehdytys voi riittdd mitenkdan
laadukkaan tyonteon mahdollistamiseen. Osa vuokratyontekijoistd koki jad-

vénsd aivan yksin perehdytyksen osalta:

Se ensimmadinen tyovuoro tai siis perehdytysvuoro, menin sinne kauppaan ja ohjeina oli
vaan, ettd istu siihen kassalle ja tdssd on piippilaite, laita tuote siit ja tossa on peruuta-
nappi, pyydéa apua jos tulee jotain -- se oli vihén sellanen ettd pérjdile ite. (H7)

Lisdksi useat vuokratyontekijat mainitsivat, ettei vuokrausyrityksen an-
tama ohjeistus tyohon ollut heille riittavaa. Ohjeistuksen puute lisdsi tyossa ko-
ettavaa epdavarmuutta ja sitd kautta heikensi tyohyvinvointia. Vuokratyontekijat
olisivat toivoneet enemmain ohjeita esimerkiksi sairauspoissaolokédytannoistd ja

haasteellisimmista tai harvinaisemmista tilanteista itse tyossa:
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Sielld (vuokratyoyrityksen sovelluksessa) ei ole mitddan infotiedostoja tai mitddn niin se etta
mun pités ldhettdd niille sahkodpostii tai soittaa tai kysyéd ettd hei miten tdéd asia menee kun
sitten se vois olla jossain selkeemmin mutta emma oo ainakaa saanu mitdén sellasta tie-
dostoo (H8)

Vuokratyontekijat olisivat kaivanneet myos tarkempia ohjeistuksia vuok-
rausyritykseltd asiakasyrityksien toimintatapoihin erityisesti tyokohteeseen en-
simmadistd kertaa menoa varten. Ohjeistuksen puute koettiin heikentavéan tychy-
vinvointia, silld uuteen tyokohteeseen menon koettiin olevan aina jannittavéaa ja
stressaavaa. Vuokratyontekijit kertoivat haastatteluissa, ettd selkeit ohjeistukset

eri tilanteisiin olisivat helpottaneet heiddn epavarmuuden tunteitaan.

Oltii joskus kerran yhen tyton kaa pyorittiin ympyrdd ku se kauppa oli vield kiinni ja sit sil
tytol oli alkanu se vuoro jo varttii aitkasemmin ja se ei ollu lt')ﬁtéiny mist se pédsee sisdd ja
siit md tulin siihen ja m& en ollu viel niin kun tavallaan myohéssa sitten ma muistan vaa
ku me pddstiin sinne sisdédn lopulta nii sit siin infossa se tyontekija alko siitd urputtaa kun
on myohéssa. (H5)

7.2 Mindpystyvyyden rakentuminen vuokratyossa

Kolmannessa tutkimuskysymyksessa tarkasteltiin, milld tavoin haastatellut ko-
kivat mindpystyvyyden rakentuvan vuokratyossd. Tulokset jakautuivat neljaan
pddteemaan, joista ensimmdinen kasittelee mindpystyvyyden rakentumiseen liit-
tyvid piirteitd varsinaisessa tyossd ja tyotehtavissa. Pddteemoista toinen tarkaste-
lee tyoyhteison merkitystd mindpystyvyyden muodostumisessa vuokratydnteki-
joiden kohdalla. Kolmannessa teemoista tarkastellaan vuokratyohon kytkettyjen
kahden ominaispiirteen, tyckohteiden vaihtuvuuden ja itsendisyyden, merki-
tystd mindpystyvyyden rakentumisessa. Teemoista neljds késittelee tyontekijan
omia vaikutuksen mahdollisuuksia, eli kuinka omalla asenteella ja palautteen
hyodyntdamiselld voidaan luoda mindpystyvyyden kehittymiselle soveltuvia ti-

lanteita. Mindpystyvyyden rakentumisen teemat on koottu kuvioon 4.
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KUVIO 4. Vuokratyontekijoiden mindpystyvyyden rakentuminen vuokratydssa

Mindpystyvyyden rakentuminen ty6ta tekemailld. Haastatellut vuokratyonteki-
jat kokivat, ettd heiddn mindpystyvyytensd rakentui paddasiassa itse tyotd teke-
malld kartuttaen kokemusta erilaisista tyotehtdvistd. Haastatelluista kaikki ko-
rostivat tekemadlld oppimisen merkitystd tyon omaksumisessa ja sitd kautta mi-
nédpystyvyyden rakentamisessa: “se on tavallaan niinkun mik& tahansa duuni

ettd senhdn oppii niinkun tekemalld” (H5). Tyostd kertynyt kokemus sisélsi seka
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onnistumisia ettd virheitd, joiden mukaan tyontekijdt kehittivit omaa toimin-
taansa ja pyrkivit tyoskentelemddn parhaan kykynsda mukaan omaa osaamistaan
kerryttden ja sithen luottamaan oppien.

Vuokratyontekijdt kokivat luoton tyon hallintaan kasvavan ja omaan osaa-
miseen uskomisen lisddntyvan tyotehtdvissd ja asiakaspalvelussa onnistuessa.
Onnistumisen kokemuksiin pyrkiessd ja niiden toistuessa luotto osaamiseen li-

sddntyy ja mindpystyvyys vahvistuu.

- - kun sen osaa niin siind on se oma varmuus niin tietysti siind tulee sellanen ettd kyl ma
handlaan tén ja tds tulee mukavii asiakaskontaktei ja sellai niikun ihan mukava. (H8)

Onnistumisten kokemusten raportoitiin olevan esimerkiksi sujuvasta
tyostd lahtoisin olevia, mutta myos tyokavereiden seké asiakkaiden palaute seka
mahdollisuudet tyoskennelld uudestaan samassa asiakaskohteessa koettiin on-
nistumisiksi tyossa: “niin sit tietysti kehut on aina hyvét ettd hoidit tin tilanteen
hyvin -- mutta md nddn sen niinkun kehuna ettd jos méd padsen uudestaan sinne
kauppaan” (H8).

Mindpystyvyytta heikentdvana tahan ylateemaan kytkettiin virheiden teke-
minen. Haastatteluista moni kuvaili virheiden tapahtumista pelottavaksi ja epa-
toivottavaksi, silld niiden korjaamiseen ei vuokratyontekijoilld ollut mahdolli-
suutta ja korjaustoimenpiteisiin suhtautuminen vakituisten tyontekijoiden puo-

lelta koettiin olevan huonoa.

- - ja vélilld ne omat tyontekijdtki oli vdha sellaisia ettd jos ne joutu kutsuu siihen kassalle
kun ne jdrjestelmiit oli sellasia ettd kassatyontekijdt pysty korjaa ite, mut vuokratyontekijét
ei pysty, niin sitte joutu pyytdd apua ja ne oli vélilla tosi vihasia kun joutu soittaa kassalle
niin valilld oli tosi negatiivisia fiiliksid, et en kyl mitekdd superisti nauttinu. (H4)
Virheiden koettiin vaikuttavan omaan osaamiseen sitd heikentdvana ja vir-
heitd haluttiin valttaa: “siitd tulee sellanen fiilis ettd jos tulee joku virhe nii sitten
niiku sillee ettd voi ettd oon huono tyontekijd vaikka en ees oo koska kaikki tekee
virheitd kun me ollaan ihmisii nii mokii tapahtuu” (H5). Virheistd syntynyt ah-
distus vaikutti muodostuneen ldhes poikkeuksetta muiden palautteesta ja reak-

tioista virheeseen ja vain omasta epdonnistumisen tunteesta johtuva mindpysty-

vyyden heikentyminen oli vahdisempdd. Yksi haastateltavista toi ilmi, ett4 téllai-
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sella rajatulla virheiden korjaamisen mahdollisuudella voitaisiin tavoitella en-
tistd huolellisempaa tyootetta vuokratyontekijoiltd ja painostaa heitd onnistu-

maan tyossdan:

- - mut se on varmaa kans psykologinen pelotevaikutus ettd yrittdd olla tekemétts virheita
joka tekee siitd duunista palljon raskaampaa kun taas jos mé oon jossain toisessa kaupassa
jossa on laitettu se kassa sellaseen asentoon ettd ma voin teha ne korjaukset ite. (H5)

Onnistumisen ja epdonnistumisen kokemukset muokkasivat vuokratyonte-
kijoiden mindpystyvyyden tunnetta. Ndiden syntyneiden kokemusten myota
tyon tekoon muodostui toiminnan rutiini, jonka avulla tyotehtadvit sujuivat vai-
vatta ja usko omaan osaamiseen ndyttaytyi vahvana. Toisaalta uudet ja harvem-
min toistuvat tyotehtdvit haastoivat tyontekijan osaamista vaikuttaen ndin mi-

nédpystyvyyden tasoon.

No joo siis se (stressaa) ettd jos joku on ollu sellane ettd pitdd hirveesti miettii ettd mites tad
nyt meni - -. (H3)

Rutiinia rikkoivat tydssd kohdatut uudet tai harvoin vastaantulevat tyotehtavat.
Mindpystyvyyden rakentumista haastavaksi alateemaksi nimettiin uusissa tai
harvoin tapahtuvissa tilanteissa toimiminen. Uusissa tilanteissa vuokratyonte-
kijat kokivat osaamisensa ajoittain epdvarmaksija usein he toivoivatkin, ettei hei-
dén tarvitsisi tehdd tyotehtavid, joihin heilld ei ole ollut koulutusta. Harvoin ta-
pahtuvia tilanteita pidettiin mys hyvin vaikeina, silld niihin ei ole muodostunut
rutiinia, ja luotto tehtdvén hallintaan oli pienempi kuin tavallisessa kassahihna-

tyoskentelyssa tapahtuvissa asioissa.

- - sit pikkukaupois on monesti ekstraa ettd hyllytystd, tai veikkauskone mika on iha hirvee
tai myyd matkakortteja tai tollasii mist sitte et tyylii oo saanu mitdd koulutusta ja niitd pitdis
sit osata kayttdd siind. (H4)

- - mut niinkun kylld se perusasia suju mutta sitten kun ei tullut niitd sellasia erikoista-
pauksia ettd jos joku haluu vaikka nostaa rahaa tai tollasia niin niihin jéi sellanen ettd en
mé tiid osaanko niitd vieldk&ddn kun niitd tulee nii harvoin ettd aina pitdd kysya apua. (H1)
Useat haastatellut vuokratyontekijat kokivat, ettei annettu perehdytys ollut
riittdvdd harvoin tapahtuvien tilanteiden kohdalla eiké se riittanyt mindpysty-

vyyden muodostumisen mahdollistajaksi. Osa vuokratyontekijoista olisi kaivan-

nut haastaviin tilanteisiin esimerkiksi kirjalliset ohjeet perehdytyksen rinnalle,



58

jotta vuokratyontekijoiden pystyvyyden tunteen kehittyminen olisi ollut tehok-

kaampaa.

No jos et ikind oo istunu kassal ja saat siihe iha oikeesti kahen tunnin perehdytyksen, jos
hyvilld lykyssd se perehdyttdjd ei oo sun kaa siin kassal sitd kahta tuntia niin ei se riitd
mihikéd, ei siind ehi kidyd4 kaikkia mahollisia tapauksia, se on vdhi sellasta syvéan padha
heittamista. (H4)
Tyoyhteison merkitys mindpystyvyyden rakentumisessa. Toiseksi mindpysty-
vyyden muodostumiseen vaikuttavaksi tekijaksi muodostui haastattelujen pe-
rusteella tyoyhteiso asiakasyrityksissd. Vuokratyontekijoiden kertomana tyoil-
mapiirien koettiin olevan vaihtelevia: kohteiden vaélilld vakituisten tyontekijoi-
den suhtautuminen vuokratyontekijoihin vaihtelee. Mindpystyvyyttda kehitta-
véaksi koettiin kannustava ja luottava tyoilmapiiri, mutta haastatteluissa ilmeni
vuokratyontekijoiden kokevan usein olevansa alempiarvoisia kaupan vakituisiin
tyontekijoihin verrattuna. He kokivat vakituisten tyontekijoiden suhtautuvan
vuokratyontekijoihin huonosti ja epdilevdn heiddn osaamistaan. Tamé koettiin

raskaana hyvinvoinnin kannalta, ja samalla se haastoi vuokratyontekijoiden

omaan osaamiseen uskomista:

No onha se, kyl se vaikuttaa se ilmapiiriinkii, et jos se ilmapiiri on sen olone et voi vitsi toi
tuli tdinne ndin, se on varmaa ihan surkee, ni siit tulee iteki sellane et alkaa kéddet tirisee
ettd toivottavasti en tee mitdd mokia. mutta sit jos kaikki on vaan ettd kyl td4 varmaa sujuu
niin sitten iteki luottaa sithen ett4 ei tdssd mitdan hataa. (H4)

Useat haastatellut vuokratyontekijat toivat ilmi, ettd tyossd ei aina riittanyt
vain oma usko osaamiseensa, vaan osaamista oli todisteltava muille kaupan va-
kituisille tyontekijoille: “- - ettd jos ma oon sellain ettd mé osaan tidn ja ndytan etta
niiku todistan sen ettd ma osaan niin ehkd sitten se vaikuttaa siihen ettd miten
suhtaudutaan. Ettd luotetaanko minkd verran ja ndin” (H3). Osa vuokratyonteki-
joista koki, ettd vakituiset tyontekijat vaikuttivat pitdvan vuokratyontekijoitd
”alempiarvoisina” ja siitd johtuen kokivat tarpeelliseksi ndyttdd omaa osaamis-

taan muulle henkilokunnalle.

Sit on my6s niiku sellanen suhtautuminen viélilld ettd ajatellaan ettd vuokratyontekijd, ne
on yleensa nuorii jotka tekee aina sillon t&ll6in nii ehkd ne ei osaa nii hyvin nii sitten ne on
niiku ettd “66h no mee nyt siihen kassalle” ja sitten pitdd aina nayttdd ettd ma handlaan
tdn nii ne tulee et hei tddhdn meni aika hyvin. (HS8)
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Sit mitd on kuullut niin ne asenteet ei oo muuttunu niitd tyontekijoitd kohtaa nii onhan se
ihan kamalaa menni tyopaikkaan ettd asenne valmiiks sua kohtaan on jo ettd ei vitsi toi ja
sitten sun tdytyy niiku ikddnku voittaa ne sun puolelle ja sitkun ne totee et oot hyva tyyppi
nii sitte ne asenteet sua kohtaa paranee mut sitku ne eioo ikind ees ndhny sua nii jo val-
miiksi ne olettaa ettei toi osaa mitéén, ja ei tietenk&a osaa jos ei oo tuttu paikka. (H7)

Osaamisen todistaminen muille koettiin tarkeézksi, silld sen avulla asiakas-
yrityksen henkilokunta oppii luottamaan vuokratyontekijan taitoihin ja esimer-
kiksi tarjoaa haastavampia tyotehtdvid: “- - esimerkiksi sielld yhdessd kohteessa
myymaldpadllikké muistaa mut jo ja tavallaan saan monipuolisii tyotehtadvii kun
se tietdd sen ettd pystyy tekemddn mitd tahansa” (H5). Oman osaamisen todista-
minen muille johti muiden luoton lisddntymiseen ja timdn koettiin lisddvan us-
koa myds omaan osaamiseen.

Asiakasyrityksen luottamuksen vuokratyontekijaan koettiin siis tukevan
mindpystyvyyttd. Mikéli yrityksen asenne oli epdilevd tai vuokratyontekijan
osaamista vahattelevd, saattoi usko omaan osaamiseen heikentyd. Vuokratyon-
tekijat kokivat, ettd esimerkiksi virheiden korjausmahdollisuuden rajoittaminen
sekd muut vuokratyontekijdltd puuttuvat oikeudet olivat merkki siitd, ettei hei-
dédn osaamiseensa luotettu yhta paljon kuin asiakasyritysten oman henkilokun-

nan. Tamén koettiin vaikuttavan mindpystyvyyteen sitd heikentdvasti.

Vuokratyon ominaispiirteet rakentamassa mindpystyvyytti. Mindpystyvyy-
den rakentumista koettiin ohjaavan myos vuokratyolle tyypilliset piirteet, eli
vaihtuvat tyokohteet ja tyon tekemisen itsendinen ote. Niiden koettiin haastavan
tyontekijan olemassa olevaa osaamista ja luovan ndin uusia tilanteita, joissa mi-
ndpystyvyys pddsee joko vahvistumaan tai heikentymaén.

Vaihtuvien tyokohteiden koettiin heikentdvan vuokratyontekijan tyohy-
vinvointia, mutta mindpystyvyyden muodostumiseen eri tyokohteet eivat olleet
yhtd selkedsti yhteydessd. Vuokratyontekijiat kertoivat heiddn osaamisen koke-
muksen siirtyvan padasiallisesti eri asiakasyritysten vdlilld: he pystyivit luotta-
maan omaan osaamiseensa kohteesta riippumatta ja mindpystyvyys koettiin

melko muuttumattomana:

- - just toi peruskassankdytto on peruskassankdyttod, ettd ainaku menee uuteen paikkaan
niin on huomannu ettd on nitkun muutama kysymys mité pitdad kysyd, esimerkiksi missa
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on tulitikut ja misséd on postimerkkeji ja tollasii niiku pienid asioita, jotka on aina eri kau-
poissa eri paikoissa kun on tietty eri lokerikot. (HS8)

Osassa haastatteluista kuitenkin mainittiin jannitys uusissa kohteissa, ja
useat vuokratyontekijit keskittyivat vain muutamaan tuttuun kauppaan tydvuo-
roja valitessaan vélttden ndin uusia tyokohteita: “luottaa enemman jos on tutussa
paikassa tietenki, sillon jos on sellane rauhallinen ilmapiiri niin sillo on luottavai-
sempi mieli” (H3). Jannitystd ja epavarmuutta osaamisesta loivat asiakaskohtei-
den erilaiset tyokdytdnteet, joiden omaksuminen otti aikaa haastaen minédpysty-
vyyttd. Vuokratyontekijdt toivoivatkin, ettd saman ketjun asiakasyrityksissd voisi
olla suhteellisen samat kdytannot. Tama helpottaisi heiddn mukaansa osaamisen
siirtymistd ja sitd kautta mindpystyvyyden muodostumista. Vaihtuvat kadytan-
teet eri kohteissa luovat uusia tilanteita, joissa onnistuminen tai epdonnistumi-
nen vaikuttaa mindpystyvyyden rakentumiseen. Onnistuneet tilanteet lisdadvit

luottoa omaan osaamiseen ja tdtd kautta kehittavat taas mindpystyvyytta:

Kylld se (tyokohteiden vaihtelu) tietylld tavalla vahvisti just itseluottamusta kun se oli sil-
leen vihan epdvarmaa ja sitten aina tuli sitd uutta, nii sit huomas sen ettd ma pérjaan tal-
lasessd. Ettd mé teen 5 eri paikassa vuoroja ja pystyy hyodyntamés sitd omaa osaamista eri
paikoissa, ettd ei se pelkidstddn ollu semmosta et ois aina haastavaa ja uutta (H6).

Haastatellut vuokratyontekijat kokivat my0s, ettd vuokratyon itsendisyys
oli yhteydessd mindpystyvyyden rakentumiseen tyossd. Esimerkiksi pienissa
asiakaskohteissa, joissa tyovuorossa on yksi tyontekija tai tyopari ei pysty tilan-
teissa tulemaan avuksi, korostuu tyon itsendinen luonne ja sen luomat vaatimuk-
set tyontekijalle: “- - jos pitéis itsendisesti selviytyd jostai sellasest tilanteest missa
jotenki on joku sellane ettd méd en vaikka osaa ndpytelld sitd tai miten maé sitten
toimin tai joku tdlldnen. ne on inhottavimpii” (H3). T4lloin luotto omaan osaami-
seen on tdarkedd, silld oma osaaminen mahdollistaa tilanteiden ratkaisun ja niista
selvidmisen. Itsendisten tilanteiden ratkaisemisen koettiin vahvistavan omaa mi-
ndpystyvyyttd ja toisaalta taas epdvarmoissa tilanteissa epdonnistuminen va-

hensi uskoa omaan osaamiseensa.
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Vuokratyontekijan mahdollisuudet rakentaa omaa mindpystyvyyttiin. Haas-
tatellut vuokratyontekijat kokivat, ettd myos heilld oli tyontekijan roolissa osuu-
tensa mindpystyvyyden muodostumisen mahdollistamiseksi. Tarkednd yksilon
ominaisuutena mindpystyvyyden rakentumisen kannalta pidettiin omaa aktiivi-
suutta, jolla mahdollistettiin esimerkiksi sopivat olosuhteet mindpystyvyyden
rakentumiselle. Lisdksi yksilon saaman palautteen ja siitd oppimisen koettiin
joko kehittavan tai heikentdvan mindpystyvyytta.

Itsestd lahteva aktiivisuus helpotti esimerkiksi uuteen tyokohteeseen ja sen

kaytantoihin tutustuessa:

- - kauppakohtaset asiat ne pitdd aina siksi md meen aina aikaisin sinne uuteen paikkaan
meen sinne 15-20minuuttii aikaisemmin ja niinkun saan yritdn selvittdd ndd kaikki asiat
ettd tyovuoro sujuu paremmin. (H8)

Sitaatissa kuvatun kaltaisen oman aktiivisuuden koettiin helpottavan itse
tyohon keskittymistd, mikd taas mahdollistaa parhaat mahdolliset olosuhteet
tyohon liittyvan mindpystyvyyden kehittymiselle ja onnistumisten kokemusten
saavuttamiselle. My0s vuokratyontekijan omaa asennetta pidettiin tirkedna te-
lottomuutta ja sopeutuvuutta pidettiin piirteind, jotka helpottivat tyon tekemista

ja ndin ollen oman osaamisen kartuttamista ja kykyihin luottamaan oppimista.

Joustava ja semmoinen joka menee ennakkoluulottomasti niihin tilanteisiin ja silleen et ei
niiku ehké ettd jos on hirveen arka niin se ei ehkéd oo nii helppoo. ei sielld nyt kuitekaa
kadestd pidetd koko aikaa. -- pitdd sopeutua aika nopeesti juttuihin ja ei pidd niiku ham-
mentyd liikaa siitd ettd jotekin ettd jos ei heti tiid miten pitdd toimii koska ei tietenk&a voi
tietdd kaikkialla miten ne menee, et uskaltaa kysya. Ja pitdd sietdd sellasta jonkinlaista epa-
mukavuutta alkuun. (H3)

Palaute koettiin tarkednd osana tyontekoa. Sen saamisen koettiin mahdol-
listavan oman osaamisen kehittdmisen ja sitd kautta mindpystyvyyden vahvistu-
misen. Palautetta ei kuitenkaan pidetty itsestddnselvyytend eiké sitd saatu sddn-
nollisesti. Kommentteja tydsuorituksesta kaivattiin enemman ja palautteenan-
toon toivottiin johdonmukaisia kaytdnteitd. Haastatellut kokivat, ettd positiivi-
nen palaute oli useimmin hieman rivien vilistad luettavaa, pienid kehuja ja mah-
dollisuuksia tyoskennelld samassa paikassa uudelleen. Virheistd palautetta tuli

useammin. Haastatteluissa kerrottiin, ettd palautteen avulla omaa toimintaa ja
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osaamista voi kehittdd ja ndin ollen lisdtd onnistumisia tyossd, minka koettiin
osallistuvan vahvasti mindpystyvyyden rakentumiseen vuokratytssa: “kehut ja
onnistumiset, positiivinen palaute ni niistd tulee onnistunu fiilis et osaan” (H2).
Palautetta ei kuitenkaan pidetty itsestddnselvyytend eiké sitd saatu sdannol-
lisesti. Kommentteja tyosuorituksesta kaivattiin enemmaén ja palautteenantoon
toivottiin johdonmukaisia kdytadnteitd. Niiden avulla vuokratyontekijat kokivat
voivansa entisestddn kehittdd omaa osaamistaan, ja sitd kautta vaikuttaa mina-

pystyvyytensa tasoon.
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8 POHDINTA

Taman tutkielman tavoitteena oli kartoittaa kaupan alan vuokratyontekijoiden
kokemuksia siitd, millaisten tekijoiden he kokivat heikentédvin tai kehittdvan hei-
dén tyshyvinvointiaan ja milld tavoin he kokivat mindpystyvyytensd rakentuvan
vuokratyossd. Tdssd luvussa esitellddn ja tarkastellaan tutkielman tuloksia ja sitd,
miten tulokset ndyttdytyvat aiempaan tutkimukseen verratessa. Tarkastelemme
myo6s tdamén tutkimuksen luotettavuutta sekd mahdollisia jatkotutkimushaas-

teita alaluvussa 8.2.

8.1 Tulosten tarkastelu ja johtopaitokset

Haastattelujen perusteella tyohyvinvointiin liitettiin monia tekijoitd, jotka ana-
lyysissa ryhmiteltiin sen perusteella, koskivatko ne vuokraty6td tyomuotona,
asiakasyritysten toimia vai vuokrausyrityksen toimia. Tychyvinvoinnin tarkas-
telu on tarkedd, silld tyon ei pitdisi kuluttaa litkaa tyontekijan voimavaroja tai
aiheuttaa erilaisia fyysisid ja psyykkisid terveysongelmia, vaan tyon pitdisi olla
asema tyoeldmaéssa puhututtaa usein ihmisid julkisessa keskustelussa. Tarkaste-
lemalla vuokraty6ta ja sithen yhdistettyjd ongelmia voidaan toimintaa kehittéa
lisdten vuokratyontekijoiden tyohyvinvointia ja titd kautta luoda tyomuodosta

parempaa kuvaa ja lisdtd vuokratyon vetovoimaa.
8.1.1 Ty6hyvinvoinnin rakentuminen vuokratydssa

Vuokratyd tyomuotona voidaan kokea joko tyohyvinvointia edistavéksi tai sitd
heikentdvaksi. Vuokratyolle on tyypillistd esimerkiksi sen keikkaluonteisuus.
Keikkaluonteisuus merkitsee samalla tyon joustavuutta, jonka osa tutkimukseen
osallistujista koki omaa tychyvinvointiaan edistdvana tekijand, mutta vaihtuviin
tyokohteisiin raportoitiin liitettdvdn myos epavarmuuden tunteita. Rauramon

(2012, 99-100) mukaan tydhyvinvointiin vaikuttaa esimerkiksi turvallisuuden
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tunne tyossd, mitd tyon keikkaluonteisuus rikkoo tuoden tycshon epavarmuutta.
Vuokratyontekijdt kokivat tutkimuksemme mukaan stressid uusien tydkohtei-
den ja vaihtuvien tyotapojen lisdksi tyovuorojen hankalasta saatavuudesta. Ne
haastatellut, joille vuokratyo oli padsdantoinen tulonldhde, kertoivat kokeneensa
stressid tyovuorojen vdhdisestd tarjonnasta. Vuorojen vahdisyys ja epavarmuus
saattavat aiheuttaa vuokratyontekijdlle tyytymattomyytta tyotdan kohtaan, ku-
ten Aletrariksen (2010) tutkimuksessa aiemmin on ilmennyt. Lisdksi Winklerin ja
Mahmoodin (2018, 148) mukaan vuokratyon epdsddannollisyys vaikeuttaa muun
eldmdn suunnittelua. Epdsddannollisen tyon aikaansaama epamielekkyys tydssa
tuli esiin myos HPL:n (2018) vuokratyotutkimuksessa.

Tuloksia tarkasteltaessa on muistettava, ettd valtaosa haastatelluista vuok-
ratyontekijoistd teki vuokratyotd satunnaisesti vain lisdtulon hankkimista varten
ja sai samalla muita tuloja ja tukia esimerkiksi valtiolta. Heiddn kokemansa epé-
varmuus tyovuorojen saatavuudesta ja riittimisestd ei ndyttaytynyt yhtd voi-
makkaana kuin niilld haastatelluilla, jotka ansaitsivat vuokratyolldan koko elan-
tonsa. Vuokratyo6td satunnaisemmin tekevit korostivat vuokratyon joustavuu-
den merkitystd tychyvinvointinsa lisidmisessd. Se mahdollisti heille omien aika-
taulujen suunnittelun ja vapauden tyoskennelld itselleen sopivina ajankohtina.
Kinnusen ym. (2011) tutkimuksen tuloksia osa-aikaisen tai m&adrdaikaisen tyon
vapaaehtoisuudesta voidaankin soveltaa koskemaan myo6s vuokratyotd. Mikali
vuokratyon tekeminen on vapaaehtoista ja p&dasiallisesti vain lisdtulojen hank-
kimista, tyon epdvarmuus ei valttamatta heikennd tyohyvinvointia yhtd paljon
kuin niill§, joille vuokratyon on sen hetken ainoa mahdollisuus tyollistyd. Taman
kaltainen suhtautumisero on havaittavissa myos taméan tutkimuksen haastatelta-
vien vdlilld. Lisdksi se on ollut havaittavissa aiemmissa vuokratyotd tarkastel-
leissa tutkimuksissa. Esimerkiksi HPL:n (2018) vuokratyotutkimuksessa tyyty-
vdisempid vuokratychon olivat ne, jotka tekivéat sitd vapaaehtoisesti eikd sen
vuoksi, ettei muita toitd ollut. Oman elimaéintilanteen sekd asennoitumisen vuok-
ratyohon voidaan ajatella olevan yhteydessa vuokratyontekijoiden tyohyvin-

vointiin. Mahmoodin ja Winklerin (2018) tutkimuksessa selvisi, ettd osa vuokra-
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tyontekijoistd piti tyokohteiden vaihtelevuudesta, jolloin he péadsivat kokeile-
maan erilaisia tyopaikkoja. Vuokratyotda voikin ajatella jonkinlaisena “eteisti-
lana”, jonka kautta on mahdollista tyollistyd maadrdaikaisesti tai vakituisesti suo-
raan asiakasyritykseen (Givord & Wilner 2014, 803). Vuokratyon joustavuus ja
keikkamaisuus on siis yksi vuokratyontekijoiden tyohyvinvointia rakentava te-
tyontekijdlle vapauden, mutta toisaalta lisdd epavarmuutta, joka voi heikent&d
tyontekijan tyohyvinvointia.

Vuokratyotd tydmuotona maddrittelee myos vaihtuvat tyokohteet. Useim-
mat haastatelluista vuokratyontekijoistd kertoivat keskittyvdansd muutamaan
tiettyyn asiakaskohteeseen, joiden tavat ja henkilokunnan he oppivat tuntemaan.
Télloin tyoskentely kohteessa helpottuu. Mahdollisuus keskittdd tyonteko tiet-
tyihin kohteisiin koettiin vuokratyontekijoiden tyohyvinvointia lisddvana teki-
jand tassd tutkimuksessa. Esimerkiksi Tyovoima 2025 -tutkimuksessa (2007, xvi)
todetaan, ettd tyossd oppiminen lisdd tyon tuottavuutta paremmin pysyvéssa
tyokohteessa kuin jatkuvasti vaihtelevissa tyopaikoissa. Vastaavasti taas jatku-
vasti uusiin tyokohteisiin siirryttdessd tyokohteiden toisistaan poikkeavien kay-
tanteiden koettiin heikentdvan tyshyvinvointia. Vuokratyontekijoiden tyohyvin-
vointia ndin ollen lisdisi esimerkiksi saman ketjun asiakasyritysten yhtendistetyt
kaytannot: tama tukisi osaamisen siirtymistd ja sen kdyttamistd eri asiakasyritys-
ten vélilld ja voisi samalla vdhentdd vuokratyontekijoiden kokemaa stressia.
Vaihtuvien tydkohteiden ja niiden keskenddn erilaisten kdytdnteiden koettiin
tyohyvinvoinnin lisdksi haastavan tyontekijan mindpystyvyyttd osallistuen sa-
malla sen muodostamiseen, mitid tarkastelemme seuraavassa alaluvussa 8.2.

Tdssd tutkimuksessa tarkasteltiin vuokratyontekijoitd, jotka tyoskentelivat
kaupan alalla. Kaupan alan vuokratyontekijoiden tyotehtdvat painottuvat asia-
kaspalveluun esimerkiksi kassatyossd. Kassalla tapahtuvat asiakaskohtaamiset
ndhtiin sekd edistdvind ettd heikentdvind tekijoind tyohyvinvointia tarkastelta-
essa. Asiakkaiden kohtaaminen voitiin kokea joko voimavarana tai pdinvastoin

voimia kuluttavana osana kaupan alan vuokratyotd. Osa haastatelluista vuokra-
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asiattomasti. Lisdksi asiakaskohtaamiset saattoivat herdttdd jopa pelon tunteita
vuokratyontekijdssd. Asiakaskohtaamiset ovat alasidonnainen tekijd ty6hyvin-
voinnin muodostumisessa vuokratydssd. Ne vaikuttavat vuokratyontekijoiden
lisdksi myos kaupan vakituisen henkilokunnan ty6hyvinvointiin. Tamén kaltais-
hin suhtautumisen muutosta yhteiskunnassa. Rauramo (2012) nime&a Tychyvin-
voinnin portaat -mallissa yhdeksi tyohyvinvoinnin kannalta tarkedksi tekijaksi
arvostuksen tarpeen. Rauramo (2012) késittelee mallissaan enemmaénkin tyonan-
tajan osoittamaa arvostusta, mutta arvostuksen tarve on myos sovellettavissa
tyoorganisaation ulkopuolisiin henkil6ihin eli esimerkiksi asiakkaisiin. Tyonan-
taja puolestaan pystyy osoittamaan arvostustaan tyontekijoille panostamalla esi-
merkiksi tyontekijoiden terveyteen, turvallisuuteen sekd osaamiseen (Rauramo
2012, 139). Arvostuksen osoittamisen toteutumisen raportoitiin tdssa tutkimuk-
sessa olevan ajoittain heikkoa ja koetun arvostuksen tunteen tadstd johtuen va-

héista.
8.1.2 Asiakasyritysten toimet tyohyvinvoinnin muodostumisessa

Asiakasyritysten toimia tarkasteltaessa tutkimuksen haastateltavat kertoivat
sekd heidadn tyshyvinvointiaan kehittdvista ettd heikentévistd tekijoitd. Haastat-
teluissa ilmeni, ettd tyohyvinvoinnin muodostumiseen koettiin olevan yhtey-
desséd asiakasyritysten tydyhteisot ja niiden suhtautuminen vuokratyontekijaan.
Taman lisdksi tyohyvinvoinnin muodostumiseen liitettiin asiakasyritysten vuok-
ratyon kdyton mddrd sekd tyohyvinvointia kehittdvana tekijand palautteen saa-
minen asiakasyrityksilta.

Tyohyvinvoinnin rakentumiseen liittyvistd asiakasyritysten toimista nousi
usein esille asiakasyrityksen vakituisen henkilokunnan suhtautuminen vuokra-
tyontekijoihin. Tutkimuksen tuloksissa ilmeni, ettd positiivinen suhtautuminen,
kuten tervehtiminen, auttaminen ja kannustaminen, edisti vuokratyontekijoiden
tyohyvinvointia ja vastaavasti negatiivinen suhtautuminen heikensi tychyvin-
vointia. Negatiivinen suhtautuminen néyttaytyi vuokratyontekijoitd kohtaan va-

linpitaméattomyydelld, valttelylld sekd vuokratyontekijoiden taitojen epdilylla.
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Paljon vuokraty6td apuna kayttavissd asiakasyrityksissd heiddn omat tyonteki-
jansd olivat tottuneet vuokratyontekijoihin ja heiddn suhtautumisensa vuokra-
tyontekijoitd kohtaan koettiin positiivisemmaksi.

Winklerin ja Mahmodin (2018) tutkimuksessa raportoitiin, ettd asiakasyri-
tysten esimiesten on havaittu suhtautuvan vuokratyontekijoihin negatiivisesti.
Tassd tutkimuksessa tyohyvinvointia heikentdvéksi koettu suhtautuminen nékyi
kuitenkin vain tyontekijdtasolla, eikd asiakasyrityksien esimiesten negatiivinen
suhtautuminen tullut esiin. Voidaan todeta, ettd asiakasyritysten tulisi kannustaa
tyontekijoitdan suhtautumaan vuokratyontekijoihin positiivisesti. Vuokratyon-
tekijoiden tychyvinvoinnin lisidmisen ndkokulmasta olisi tarkedd, ettd heiddn
tydpanostaan arvostettaisiin tyckohteissa eikd heiddn osaamistaan epadiltdisi.

Lisdksi tutkimuksessamme tyShyvinvoinnin kannalta tdrkedksi koettiin
tyoyhteiso, jolta saa tukea ja iloa tychonsd. Tutkimuksessamme kuitenkin ilmeni,
ettd vuokratyontekijdt kokivat itsensd usein tyoyhteisossda ulkopuolisiksi, eikd
heilld siten ole mahdollisuutta padstda mukaan tyohyvinvointia tukevaan tyoyh-
teisoon. Myoskdan Hassin ym. (2006) tutkimuksen mukaan vuokratyontekijat ei-
vit koe itseddn osana tydyhteisod ja tuntevat yksindisyyttd sen takia. Rauramon
(2012, 103-121) mukaan tyohyvinvoinnin kannalta tydyhteison olemassaolo seka
sitd kautta tyon yhteisollisyys ovat merkittavid tekijoitd tyohyvinvoinnin edista-
misessd. Kauko-Vallin ja Koiranen (2010, 102) taas ovat tutkineet tyoyhteison
merkityksestd tyoniloon ja todenneet sen lisddvian iloa tyossd. Aiemmat tutki-
mustulokset ndin ollen tukevat timan tutkimuksen havaintoa siitd, ettd tyoyhtei-
solld koetaan olevan suuri merkitys tyontekijan tyohyvinvoinnille. Toisaalta tut-
kimuksemme tuloksissa ilmeni, ettei vuokratyontekijoilld ollut aina tarvetta tyo-
yhteisolle. Mikdli he tekivat vapaaehtoisesti keikkaluonteista tyotd, ei tydyhtei-
sod valttamattd koettu tarpeelliseksi. Vuokratyontekija oli asennoitunut itsekin
vaihtelemaan tytkohdetta ja ndin ollen my6s tydyhteisod. Tama tulos on yhtaldi-
nen Galaisin ja Moserin (2009) tutkimuksen kanssa, jonka tuloksissa ilmeni, ettei
uudelleensijoittaminen aina vaikuttanut negatiivisesti vuokratyontekijan tyohy-

vinvointiin. Galaisin ja Moserin (2009) tutkimuksessa tatd ilmictd selitti vuokra-
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tyontekijan vahva sitoutuminen vuokrausyritykseen. Tamén kaltainen sitoutu-
minen ei kuitenkaan ollut havaittavissa tutkimuksemme tuloksissa, vaan vuok-
ratyontekijdt perustelivat tydyhteison tarpeettomuutta nimenomaan jatkuvalla
omalla siirtymiselld.

Asiakasyritystd vield tyoyhteisod laajemmin tarkasteltuna havaittiin, etta
yrityksen vuokratyon kdyton tapojen ja yleisyyden koettiin vaikuttavan vuokra-
tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Vuokratyon kdyton yleisyys ja siihen panosta-
minen ndkyi muun muassa vuokratyontekijoiden varustamisessa sekd osittain
myds heihin suhtautumisessa. My6s Torkan ja Schynsin (2007) tutkimuksessa il-
meni, ettd muun muassa huonot tyovarusteet heikentdviat vuokratyontekijoiden
tyotyytyvdisyyttd. Vuokratyontekijoihin suhtautumisessa asiakasyritysten vali-
sid eroja havaittiin esimerkiksi paljon vuokratyotd kayttavien, isojen pdivittdista-
varakauppojen ja pienempien, vain kiireapuun vuokratyontekijoitd tarvitsevien
asiakasyritysten vélilld. Usein vuokraty6td apuna kayttdavissa asiakasyrityksissa
heiddn omat tyontekijansad olivat tottuneet vuokratyontekijoihin ja heiddn suh-
tautumisensa vuokratyontekijoitd kohtaan koettiin positiivisemmaksi. Tyotehta-
vit ja ohjeistukset koettiin taas olevan harvemmin vuokratydvoimaa kayttavilla
kohteilla selkedimmat, mikd helpotti tyokohteeseen menoa ja tyopdivan suju-

mista lisdten ndin ollen vuokratyontekijan tyohyvinvointia.
8.1.3 Vuokrausyritysten toimet tydhyvinvointia muodostamisessa

Vuokrausyritysten tyohyvinvointiin kytkeytyvistd toimista haastatellut vuokra-
tyontekijat nimesivit vain tyohyvinvointiaan heikentévia tekijoitd. Nditd olivat
muun muassa tydterveyshuollon puute ja epdselvit ohjeistukset sairaspoissaolo-
kaytannoistd, etdiset esimiehet, vuokrausyritysten suunnalta koettu epaluotta-
mus, yhteistyon vahdisyys asiakasyritysten suuntaan, ohjeistusten ja perehdytys-
ten puutteellisuus sekd vahdinen palaute. Tulos on mielenkiintoinen, silld vuok-
rausyritykset vastaavat vuokratyontekijoistddn ja heidan tyohyvinvoinnistaan.
Voisi ajatella, ettd vuokratyoalalla toimivat ja tyovoimaa valittavat yritykset ha-
luaisivat panostaa tyontekijoidensd tyohyvinvointiin, ja ettd tdméa panostus olisi

ndkyvissd heiddn tyontekijoilleen.
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Taman tutkimuksen tuloksissa ilmeni, ettei haastatelluilla vuokratyonteki-
joilld ollut kdytannossa lainkaan mahdollisuutta kayttdd tyoterveyshuoltoa joh-
tuen tyon epdsadnnollisyydestd. Tulos on yhtidldinen Torkan ja Schynsin (2007)
tuloksien kanssa, joissa vuokratyontekijoiltd puuttuu asiakasyritysten omille
tavan huomattavasti heiddn tychyvinvointiaan. Rauramon (2012, 15-16) mukaan
tyonantaja pystyisi tukemaan tyontekijoidensd terveyttd tarjoamalla heille mah-
dollisuuden kayttdd tyoterveyshuoltoa. Tyoterveyshuollon mahdollisuus voisi
vahentdd vuokratyontekijoiden kokemaa stressid sairastumisesta, mutta toisaalta
tyoterveyshuollon mahdollistaminen satunnaiselle tyontekijdlle aiheuttaa uusia
kuluja tyonantajalle. Tyoterveyshuoltoon olisi kuitenkin tdrkedd panostaa, silld
esimerkiksi Rauramon (2012) Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa tyontekijan
koko tyohyvinvoinnin perustana ajatellaan olevan tyontekijan terveys, jota ilman
tyontekija ei voi hyvin.

Vuokratyontekijdt kokivat myos sairaspoissaolokdytdnnot epdoikeuden-
mukaisiksi. Namd kédytannot, kuten sairaslomatodistusten vaatiminen kaikista
poissaoloista, toivat esille epdluottamuksen tunteen, jota vuokratyontekijat ra-
portoivat kokeneensa. Tyohyvinvoinnin kannalta olisikin tdrkedd, ettd esimie-
hen, eli tassd tilanteessa vuokrausyrityksen esimiehen, ja tyontekijan valilld olisi
tasavertainen luottamussuhde (Mamia 2009, 37-38).

Osa vuokratyontekijoistd koki myos jadvansad luottamuksen lisdksi ilman
tukea tyossddn. Esimiehen tuki on Warrin (1987, 1994) vitamiinimallin mukaan
tyohyvinvointia edistdva tekija (Kinnunen ym. 2005, 24-25). Vuokrausyrityksen
esimiehet koettiin hyvin etdisiksi eikd heiltd saanut tukea. Toisaalta tukea ei
osattu esimieheltd aina edes kaivattu ja harva haastatelluista osasi edes nimetd
esimiestddn. Tutkimukseen osallistuneet vuokratyontekijdt kuitenkin raportoi-
vat pystyvansd tukeutumaan ldheisiinsad tyossdadn kohtaamiensa haasteiden pur-
kamisen tarpeessa, miké kattoi osan heiddn tuen tarpeestaan.

Vuokratyontekijoiden kokema tuen tarve tyossa voisi olla vahdisempi, mi-

kali tyohon liittyva perehdytys koettaisiin riittdvaksi ja annettu ohjeistus hy-
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viaksi. Tamén tutkimuksen tuloksissa perehdytys korostui yhtend tyshyvinvoin-
tiin yhteydessd olevana tekijand. Perehdytys mahdollisti tyotehtdvien sujumisen
ja onnistumisten kokemusten syntymisen, joiden merkitystd tarkastelemme la-
hemmin minédpystyvyyden yhteydessa alaluvussa 8.2. Tutkimukseen osallistu-
neiden vuokratyontekijoiden mukaan perehdytys oli kuitenkin vahdistd ja joi-
denkin mielestd jopa riittdim&tontd. Tyohyvinvoinnin kannalta perehdytyksen
vdhdinen mé&drd heikensi omaan osaamiseen luottamista lisdten ndin epdvar-
muutta tyonteossa. Epdvarmuus taas rikkoo turvallisuuden tunnetta, jonka Rau-
ramo (2012) on nimennyt yhdeksi tarkeéksi tyohyvinvoinnin tekijaksi.

Ndiden tekijoiden lisdksi tyohyvinvointia raportoitiin heikentdvan vuok-
rausyritysten viahdinen yhteisty6 asiakasyritysten kanssa. Tiedon kulku oli kat-
konaista, vuokrausyritykselld ei valttamaéttd ollut tietoa asiakasyritysten tilan-
teista ja kdytdannoistd, eivatka viestit esimerkiksi uudesta vuokratyontekijastd ja
perehdytyksen tarpeesta pddtyneet asiakasyritykselle. Tamadn kaiken voidaan
ndhda lisddvan epdvarmuutta vuokratyontekijan tilanteessa ja ndin kytkeytyvan
heidédn tyShyvinvointiinsa. Pienelldkin yhteistyon parannuksella vuokratyonte-
kijoiden tyohyvinvointia voisi kehittdd ja ndin ollen lisdtd kaikkien osapuolien

hyotymistd vuokratyon kolmikantaisessa suhteessa.

8.1.4 Vuokraty6 mindpystyvyyttd rakentamassa

Vuokratyontekijoiden kohdalla mindpystyvyyden rakentumista ei ole aiemmin
juurikaan tutkittu. Sen vuoksi tdimdn tutkimuksen havainnot vuokratyon omi-
naispiirteiden merkityksestd mindpystyvyyden rakentumiselle ovat tarkeita. It-
sendistd tyootetta sekd vaihtuvia tyokohteita kokevat toki osa vakituisistakin
vuokratyotd tehdessd vuokratyontekijan jaddessd usein ilman tyoyhteison tukea.
On tutkittu, ettd vuokratyontekijdt ldhestyvit tyotd erilaisella mielentilalla kuin
vakituiset tyontekijdt ja vuokratyon onkin havaittu haastavan tyontekijoidensa

mindpystyvyyttd eri tavoin kuin se haastaa pysyvéssa tyosuhteessa olevia (Bor-
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gogni ym. 2014, 94). Taman perusteella voidaan vuokratyontekijoiden mina-
pystyvyyden ndhdd poikkeavan vakituisten tyontekijan mindpystyvyydestd,
vaikka he tyoskentelisivatkin samoissa tehtdvissd samassa yrityksessa.

Mindpystyvyyden muodostumista tarkastellessa tutkimuksen tulokset
osoittavat, ettd vuokratyontekijdat kokivat mindpystyvyytensd rakentuvan sel-
keimmin tyotd tekemalld ja kokemusta tyostd kerryttamalld. Tyossd tapahtuvat
onnistumisen kokemukset ja tilanteista selvidminen vahvistavat mindpysty-
vyyttd vuokratyontekijoilld. Nama tyostd syntyneet kokemukset ja niiden merki-
tys mindpystyvyyden muodostumiselle nousivat esille ldhes jokaisessa teemassa.
Vahva vaikutus mindpystyvyyden rakentumiseen koettiin myos olevan asiakas-
yritysten tyoyhteisolld ja silld, kuinka he nakivit vuokratyontekijoiden osaami-
sen ja miten vuokratyontekijoihin tydpaikalla suhtauduttiin.

Nditd havaintoja tukee my6s Banduran (1994, 8283) ndkemys mindpysty-
vyyden muotoutumisesta. Banduran mindpystyvyysteorian mukaan mindpysty-
vyyttd vahvistaa kaikista voimakkaimmin onnistumisen kokemukset. Toistuvat
onnistumisen kokemukset lisddviat uskoa itseensd ja omiin taitoihin, mikd vah-
vistaa mindpystyvyyttd. Toisaalta taas epdonnistumiset vahentdvat mindpysty-
vyyttd, mikd voidaan havaita myo6s tdmén tutkimuksen tuloksista. Virheitd yri-
tettiin valttas, silld niistd muodostui kokemus itsestd huonona ja osaamattomana
tyontekijand. Tutkimuksemme tuloksissa virheiden tekemiseen latautunut ah-
distus ja epavarmuus vaikutti kuitenkin syntyvan muiden tyontekijoiden reakti-
oista virheeseen, ei niinkdan vuokratyontekijan omasta epdonnistumisen koke-
muksesta. Vuokratyontekijat vaikuttivat enemmaénkin hyvaksyvan virheet ollen
valmiita korjaamaan ne itse, mutta rajattujen oikeuksien takia tilanteeseen tarvit-
tiin aina asiakasyrityksen vakituista henkilokuntaa.

Haastatteluissa vuokratyontekijat kuvailivat vakituisen henkilokunnan
usein suhtautuneen vastentahtoisesti ja nihkeésti vuokratyontekijan virheiden
korjauksiin. Tilanteissa koetun vihamielisyyden seurauksena kokemus omasta
osaamisesta heikkeni ja ndin ollen vaikutti mindpystyvyyden rakentumiseen sita

heikentdvasti. Banduran (1994, 83) mindpystyvyysteoriassa tdméan kaltaisia mi-
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nédpystyvyyden muodostumiseen vaikuttavia tekijoitd kutsutaan muiden usko-
muksiksi (social persuasion). Teorian mukaan muiden kannustuksella ja tuella
yksilo jaksaa yrittdd haastaviakin tehtédvid ja ponnistella niistd selvitdkseen. Vas-
taavasti muiden yksilon kykyjad kohtaan osoittama véahadttely tai epdily heikentdd
yksilon mindpystyvyyttd, eikd kannusta jatkamaan yrittamista.

Tama teoriassa esitelty muiden uskomusten vaikutus mindpystyvyyden
muodostumiseen ndkyy myos tdiman tutkimuksen tuloksissa. Tyoyhteisd koos-
tuu eri asiakasyritysten vakituisista tyontekijoistd sekd muista kohteessa tyos-
kentelevistd vuokratyontekijoistd. Tuloksissa ilmeni, ettd eri kohteiden vililld va-
kituisten tyontekijoiden suhtautumisen vuokratyontekijoihin koettiin vaihtele-
van. Osassa tyokohteista ilmapiiri koettiin hyvaksyvand ja vuokratyontekijoita
tukevana, mutta toisaalta suurin osa haastateltavista kuvasi tyoilmapiirid koh-
teissa ahdistavaksi ja kertoivat kokeneensa itsensd epitervetulleiksi. Vuokra-
tyontekijat tunsivat usein olevansa alempiarvoisia kaupan vakituisiin tyonteki-
joihin verrattuna. Kaupan vakituisten tyontekijoiden koettiin epdilevan vuokra-
tyontekijoiden osaamista ja luottoa heiddn ammatilliseen osaamiseensa ei nay-
tetty. Tamdan luottamuksen puutteen ja sen ndyttimisen koettiin heikentdvan
vuokratyontekijoiden mindpystyvyytta.

Lisdksi tuloksissa mindpystyvyyden rakentumiseen liitettiin vuokratyon
ominaispiirteistd tyokohteiden vaihtuminen ja itsendinen tyoote. Vuokratyonte-
kijat tekivat tyotda melko itsendisesti, minka koettiin sekéa kehittdvan ettd heiken-
tavan heiddan mindpystyvyyttdan. Samalla tavalla vaihtuvien tyckohteiden koet-
tiin tilanteesta riippuen joko vahvistavan tai heikentdvan tyontekijoiden koke-
musta mindpystyvyydestd. Nama tekijdt erottavat kaupan alan vuokratyonteki-
jan vakituisessa kohteessa tyoskenteleviastd kaupan tyontekijdstd ja siksi niiden
merkityksen korostuminen mindpystyvyyttd rakentavina tekijoina onkin tarkeaa
huomioida. Itsendisen tyon ja kohteiden vaihtumisen koettiin vahvistavan mina-
pystyvyyttd, kun vuokratyontekija onnistuu tyotehtavissa ja ylittdd itsensa yksin
haastavassa tilanteessa tai uudessa tyokohteessa. Tamdn kaltaiset onnistumisen

kokemukset, joiden saavuttamiseksi on jouduttu kohtaamaan haasteita, kuten
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esimerkiksi tyon tekeminen itsendisesti tai uudessa paikassa, vahvistavat mina-
pystyvyyttd tehokkaammin kuin helpommin saavutetut onnistumiset (Bandura
1994, 83). Heikentdvind kokemuksina pidettiin itsendisyyden ja tyokohteiden
vaihtumisen aiheuttamia haasteita: yksindisyyttd ja epdvarmuutta sekd mahdol-
lisesti niistd johtuvia epdonnistumisia tyotehtdvissd. Vuokratyontekijan mina-
pystyvyyden voidaankin ajatella rakentuvan osin erilaiseksi kuin samalla alalla
tyoskentelevan vakituisen tyontekijdn, silld vuokratyon ominaispiirteiden koet-
tiin osallistuvan mindpystyvyyden rakentumiseen.

Lisdksi havaittiin, ettd vuokratyontekijalld itsellddn on mahdollisuus vai-
kuttaa mindpystyvyytensd rakentumiseen. Yksilon oma asennoituminen tyohon
sekd aktiivisuus vaikuttivat siithen, millaisia kokemuksia hdn tyostd saa. Omalla
aktiivisuudella, esimerkiksi tyopisteeseen tutustumisella etukiteen, mahdollis-
tettiin onnistumisten kokemusten tapahtuminen tydssd. Samalla poistettiin uu-
teen kohteeseen liittyvdd epdvarmuuden tunnetta ja kohteesta tehtiin tutumpi.
Banduran (1994, 83) mukaan myos yksilon fysiologisella tilalla on vaikutusta mi-
nédpystyvyyden muodostumiseen: stressaantuneena tyostd suoriutuminen vai-
keutuu, joten stressin vahentdminen omalla aktiivisella tydotteella ja rennolla
asennoitumisella mahdollisti vahvemman mindpystyvyyden muodostumisen ja
ndin ollen luottavaisen suhtautumisen omiin kykyihin tyossddn (Pajares &
Schunk 2002, 14). Stressin ja mindpystyvyyden vilinen suhde kuvataan Bandu-
ran (1994, 85) teoriassa my®s toisin: vahva mindpystyvyys vahentda stressin ko-
kemista tyossd, miké taas kehittdd tyontekijoiden tyohyvinvointia.

Aiempaan mindpystyvyyttd tyoeldmdssa kasittelevdadn tutkimukseen hei-
jastaen mindpystyvyyden kehittdmistd voidaan pitdd vuokratyontekijan tyopa-
2018; Consiglio ym. 2016). kytkien sen ndin tyohyvinvoinnin eri osa-alueisiin. It-
seensd ja omiin kykyihinsd luottava tyontekija kokee vihemmaén epavarmuutta
tydssddn ja tyotehtdvissdaan (Bandura 1994, 85), mikd nousi esille myos tdamaén tut-
kimuksen tuloksissa niin tyohyvinvoinnin kuin mindpystyvyydenkin osalta. Jat-

kuva epdvarmuus ja oman osaamisen epdily taas heikentdd tyohyvinvointia ja on
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tyontekijoitd kuluttava piirre tyossd. Mindpystyvyyden kehittdminen ja sen muo-
dostumisen tukeminen voidaan siis ndhdd yrityksen kannalta tulosta paranta-

vana toimintana sekd yksilon kannalta tyohyvinvointia lisddvana tekijana.

8.2 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimushaasteet

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on hyvé tarkastella tutki-
musta kokonaisuutena (Tuomi & Sarajarvi 2018, 163). Tdmaén tutkimuksen yh-
tend luotettavuutta edistdvana tekijand voidaan ndhda tutkijatriangulaatio. Tut-
kijatriangulaatiossa tutkimukseen tekemiseen osallistuu useampi henkil®, jolloin
tutkittavasta aiheesta saadaan analysoitaessa useampi ndkokulma (Eskola &
Suoranta 2008, 69; Patton 2002, 560). Tassa tutkimuksessa tutkijoina toimi kaksi
henkil64, jolloin tulkintoja on muodostettu kahdesta eri nakokulmasta.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida myos aineiston
merkittavyydenjariittavyyden perusteella (Eskola & Suoranta 2008, 214). Aineis-
ton merkittdvyys ndkyy tutkimuksessamme vuokratyontekijoiden elaménkoke-
muksina vuokraty0std, jotka antavat perspektiivid vuokratyontekijoiden hyvin-
vointiin ja osaamiseen. Aineiston riittdvyys nakyy tutkimuksessamme siitd, ettd
aineisto alkoi toistamaan itseddn viimeisten haastatteluiden kohdalla eli aineisto
alkoi saturoitua (Tuomi & Sarajarvi 2018, 99). Toisaalta aineiston suhteellisen
pieni mddrd voidaan ndhda tutkimuksemme rajoituksena, silld haastateltavia oli
vain kahdeksan henkilod. Halusimme kuitenkin tehdd tutkimuksemme pieneh-
kolla aineistolla, jotta pystyimme paneutumaan tarkemmin aineistoon ja loyta-
mddn sieltd sen kaikki eri vivahteet. Aineistomme luotettavuutena voidaan
ndhdd myos se, ettd se on suhteellisen tuore, silld se kerittiin kevéadlld ja kesallad
2019. Aineisto kuvaa siis nykypdivan kaupan alan vuokratyontekijan kokemuk-
sia tyohyvinvoinnista ja mindpystyvyydesta.

Haastatteluiden haasteena on kuitenkin osallistujien pyrkimys antaa itses-
tadan sosiaalisesti myonteinen kuva. Tatd voidaankin pitdd yhtend luotettavuu-

den arvioinnissa huomioitavana tekijand. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997,
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193). Lisadksi tamdn tutkimuksen rajoitteena voi ndhdd lyhyet haastatteluvastauk-
set, joita ilmeni haastatteluissamme. Tdamaén olisi voinut valttdad esimerkiksi esit-
tamalla tarkentavia kysymyksid haastattelutilanteessa enemmaén. Haastattelu oli
meille tutkijoille suhteellisen uusi tutkimusmetodi, minka vuoksi haastattelutek-
niikka kehittyi vasta loppua kohti. Lisdksi haasteena tutkimuksessa oli, ettd haas-
tatteluissa esille nousi selkedsti enemman tyohyvinvointia heikentédvid kuin sita
edistdvid tekijoitd. Tamd saattaa johtua siitd, ettd haastatellut kokivat helpom-
maksi ilmaista tyohyvinvointiaan heikentévia kuin sitad edistavia tekijoita.

Laadullisen tutkimuksen aineiston analyysin luotettavuutta ja uskotta-
vuutta voidaan arvioida analyysin tarkan raportoinnin kautta (Elo & Kyngis
2008, 112). Tarkka kuvaus analyysistd antaa mahdollisuuden toistaa samainen
tutkimus samankaltaisena (Braun & Clarke 2006, 80). Toisaalta aineiston analyy-
sin luotettavuudella on ristiriitansa, silld analysoitaessa tulkintojen mahdollisuu-
det ovat rajattomat: joku toinen tutkija olisi voinut analysoida tédssad tutkimuk-
sessa kdytetyn aineiston eri tavalla (Eskola & Suoranta 2008, 214).

Tyomarkkinoiden suuntauksia tulevaisuudessa on lihes mahdotonta en-
nustaa tarkasti, voidaan ajatella, ettd vuokratyd tulee lisidntymddn entisestddn
vastaten lisddntyvdan joustavuuden tarpeeseen tydeldmdssd. Tulevaisuudessa
vuokratyon tutkiminen onkin tarkedd ja sen tulisi kattaa useiden eri alojen vuok-
ratyontekijoitd. Tassd tutkimuksessa tarkasteltu kaupan ala on vain yksi vuokra-
tyotd kayttavistd aloista ja esimerkiksi teollisuuden alalla vuokraty6 on vieldkin
yleisempda (Tilastokeskus 2016).

Vuokratyontekijoiden tyshyvinvoinnin laatua olisi tarpeen tarkastella lis&d,
silld aihetta ei ole tutkittu paljoakaan Suomessa. Vuokratyévoiman kédyton odo-
tetaan lisddntyvan tulevaisuudessa, jolloin tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tar-
kastelu on entistad tarkeampdd. Tyohyvinvointi toimii yrityksille myos strategi-
yritysten olisi tdrkedd panostaa vuokratyontekijoidensd tyohyvinvointiin. Ai-
hetta voisi tutkia my6s suuremmalla aineistolla niin laadullisesti kuin maaralli-

sesti, jotta ilmiostd saataisiin enemmadn tietoa.
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Aiempi tutkimustieto osoittaa, ettd vahva mindpystyvyys lisdd esimerkiksi
tyontekijan tyotyytyvdisyyttd ja tyohon sitoutumista ollen samalla yhteydessa
positiivisesti tyontekijoiden terveydentilaan. (ks. Borgogni ym. 2014, Ngo & Hui
2018 ja Guarnaccia ym. 2018.) Né&in ollen voidaan patelld, ettd mindpystyvyyden
vahvuudella on vaikutusta esimerkiksi tyontekijan tyohyvinvointiin. Vahvalla
mindpystyvyydelld mahdollistetaan monien tychyvinvointia lisddvien tekijoiden
toteutuminen tyossad. Tulevaisuudessa tutkimuksissa voisi tarkastella myos mi-
vyyden asteen sekd tychyvinvoinnin tason tarkastelujen lisdksi ndiden suhdetta
olisi mielenkiintoista selvittdd. Taméan tutkimusten tulokset osoittavat, ettd tyo-
hyvinvoinnin ja mindpystyvyyden muodostumiseen vaikuttaa osin samankaltai-
set tekijdt, mutta tuloksista ei pysty suoraan paddtteleméadn, ettd teemat olisivat
yhteydessa toisiinsa. Teoriataustaa tarkastellessa voidaan kuitenkin todeta, etta
yksi tydhyvinvoinnin muodostumiseen kytketty tekija on tyontekijin oman
osaamisen ja ammattitaidon hyodyntdminen tyossd (Rauramo 2012), joten miné-
pystyvyys olisi ndin ollen yhdistettdvissd osaksi tydhyvinvointia. Lisdksi aiem-
man tutkimustiedon kytkenndt tyohyvinvoinnin osa-alueisiin, kuten tydssétyy-
tyvéisyyteen (ks. esim. Guarnaccia ym. 2018) osoittavat yhteyden olemassaolon.

Yhteiskuntamme ja tydeldimdmme jatkaessa muuttumistaan on erittdin
mahdollista, ettd vuokratyon maara lisddntyy entisestddn ja yhd useampi tyonte-
kija padtyy tyouralle vuokratyon pariin. Jatkossa tehtdavan tutkimuksen tulisi
pyrkid tukemaan tyontekijoiden hyvinvointia ja mindpystyvyyden kehittymistd,
silld hyvinvoiva ja omiin taitoihinsa luottava tyontekija on arvokas tyonantajalle.
Satunnaisesti oman tyopanoksensa yrityksen kadyttoon tuova vuokratyontekija
ansaitsee samanlaisen mahdollisuuden tyohyvinvointinsa sekd mindpystyvyy-
tensd rakentamiselle ja kehittdmiselle kuin vakituisesti kohteessa toitd tekeva

tyontekija.
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LIITTEET

Liite 1.

Saatekirje

Hei!

Olemme kasvatus- ja aikuiskasvatustieteen opiskelijat Ella Lehtonen ja Susanna
Ylhédvuori Jyvdskyldan yliopistosta ja teemme pro gradu -tutkielmaa tyohyvin-
vointiin ja tyontekijan mindpystyvyyteen liittyen vuokratyon ja erityisesti kau-
pan alan kontekstissa. Ldhestymme Teitd etsiessimme tutkimukseemme vapaa-
ehtoisia haastateltavia aineistonkeruuta varten. Tavoitteenamme on 16ytdd vuok-
ratyotd kaupan alalla (kassatyoskentely, hyllytys, muut kaupan tehtédvét) tekevia
henkiloits, joilla olisi mahdollisesti jo olemassa olevaa kokemusta alalta. Tiedus-
telemmekin, 16ytyisikd tyoyhteisostanne tutkimuksen kohderyhméddn sopivia

henkilositd, ja mikali kylld, olisiko mahdollista valittdd tdstd viestid eteenpdin

Gradumme keskittyy tarkastelemaan vuokratyontekijoiden kokemuksia tyohy-
vinvoinnista ja heiddn mindpystyvyydestd, eli siitd miten paljon tyontekija luot-
taa omiin kykyihinsd ja osaamisensa tyossddn. Kartoitamme samalla mista asi-
oista vuokratyontekijit kokevat tydhyvinvointinsa muodostuvan ja millaisten te-
kijoiden he kokevat tukevan tai heikentdvdn mindpystyvyyttdan. Emme tarkas-
tele tyontekijoitd vain yhdestd tietystd yrityksestd, vaan tarkoituksenamme on

saada esitettyd yleisempi kuvaus alalla tyoskentelevien kokemuksista.

Pyrimme toteuttamaan haastattelut kevéddn ja alkukesdn aikana. Haastattelut
ovat kertaluontoisia per tutkittava eika niihin tarvitse valmistautua, halu ja val-
mius kertoa omista kokemuksista ja ajatuksista riittdd! Haastattelut nauhoite-
taan, jotta pystymme késittelemddn aineistoa tarkasti jalkikéteen, ja niihin tulisi
varata aikaa reilusta puolesta tunnista noin tuntiin. Haastattelut tapahtuvat kas-

votusten (Keski-Suomi, pddkaupunkiseutu, Lappeenranta) tai esimerkiksi
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Skypen kautta. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja lisdkysymysten

esittiminen tai alustava osallistumishalukkuuden ilmaisu ei sido osallistumaan.

Haastatteluaineisto tullaan sdilyttaméaan luottamuksellisesti tutkimuksen ajan
sekd havittdmaan asianmukaisesti tutkimuksen pdattymisen jalkeen. Tutkittavia

ei myoskddn voi tunnistaa yksittdin lopullisesta, valmiista tutkimusraportista.

Annamme mielellimme lisétietoja tutkimuksesta ja vastaamme mahdollisiin ky-
symyksiin. Mikéli koette, ettd porukastanne 16ytyy tutkimukseen osallistumi-

sesta kiinnostuneita tyontekijoitd, pyytdisimme ottamaan yhteyttd meihin!

Ystdvallisin terveisin
Ella Lehtonen ja Susanna Ylhdvuori

ella.m.lehtonen@student.jyu.fi ja susanna.e.ylhavuori@student.jyu.fi

040 553 7181 ja 040 768 6506
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Liite 2. Haastattelurunko

1. Vuokratyo
Millaista tyotd haastateltava tekee? Miksi haastateltava tekee vuokra-
tyotda? Millaiseksi haastateltava kokee tyonsd ja itsensd tyontekijand?
Mitkad ovat tyon haasteet? Mika tyossa palkitsee? Millaista on tyoskennelld

useammassa eri asiakaskohteessa?

2. Hyvinvointi tydssd
Miten haastateltava viihtyy tyossddn? Miten ty6hyvinvoinnista huolehdi-
taan vuokratyon kontekstissa? Mitka tekijdt tukevat haastateltavan hyvin-

vointia tyossda? Mitka haastavat?

3. Oman osaamisen hyddyntaminen tyossd
Kokeeko haastateltava parjadavansa tyossdan? Ahdistaako tydtehtavit
haastateltavaa? Voiko haastateltava luottaa omaan osaamiseensa vaihtu-

vissa tyokohteissa?



