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Opinnaytetyon tavoitteena on tarkastella identiteetin muodostumista vuokratyossa. Opinnay-
tetyo toteutettiin case-tutkimuksena henkilostopalveluyritykselle. Yrityksen antaman toimek-
siannon perusteella tavoitteena oli tutkia vuokratyohon liittyvia positiivisia ja negatiivisia ele-
mentteja. Tulosten pohjalta tuli luoda kehitysehdotus siita, miten yritys voisi toiminnallaan
parantaa vuokratyontekijoidensa tyossa viihtymista.

Tyon teoreettinen viitekehys kasittelee vuokratyota ja identiteettia. Vuokratyon osalta tar-
kastellaan sen luonnetta, esiintyvyytta ja erityispiirteita. Vuokratyo on ilmiona kasvava ja
maailmanlaajuinen. Vaikka vuokratyo on nykyisin yleinen tyoteon muoto, nahdaan se edelleen
epatyypillisena tyona. Identiteetin nakokulmasta vuokratyon epatyypillisyys on haastavaa.
Tyontekijan tyohon liittyva identiteetti muodostuu vuorovaikutuksellisessa suhteessa. Vuoro-
vaikutuksen osapuolina ovat tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet ja osaaminen seka
tyoyhteiso, jossa osaaminen realisoituu tyon tekemisena ja siita saatuna palautteena. Tyoyh-
teiso on vuokratyossa hyvin pirstaleinen ja mahdollisesti olematon. Taman voidaan olettaa
vaikuttavan vuokratyontekijan identiteettiin.

Tutkimuksen aineisto kerattiin puolistrukturoiduilla henkilohaastatteluilla. Haastateltavat
edustivat toimeksiantajayrityksen entisia tai nykyisia vuokratyontekijoita. Tutkimuksen ai-
neisto analysoitiin kayttamalla kvalitatiivista sisallonanalyysia. Tutkimuksen tuloksista ideoi-
tiin kehitysehdotuksia toimeksiantajalle. Ehdotukset esiteltiin toimeksiantajalle lokakuussa
2016. Kehitysehdotukset ovat konkreettisia ehdotuksia, miten vuokratyontekijoiden tyohon
vaikuttavia tekijoita voidaan kehittaa.

Vuokratyo vaikuttaa identiteettiin seka tukien etta heikentaen. Vaikka tyontekijalla on va-
paus valita, missa han milloinkin tyoskentelee, voi epavarmuus toiden tulevaisuudesta olla
raskasta. Tyontekija sopeutuu samanaikaisesti siihen, etta tyo on vapaasti valittavissa, mutta
sen saaminen voi olla epavarmaa. Kolmikantaisessa tyosuhteessa (tyontekija, tyonantaja ja
kayttajayritys) seka tyonantaja etta kayttajayritys voivat toiminnallaan vaikuttaa tyotekijan
identiteettiin. Tarkeinta olisi nahda tyontekija oman alansa ammatillisena osaajana, kunnioit-
taa taman ammattitaitoa seka huomioida vuokratyon erityispiirteet.

Tutkimuksen tulokset ovat lisanneet ymmarrysta vuokratyohon liittyvien tekijoiden vaikutuk-

toteuttaminen saattaa parantaa haastateltavien tyossa viihtymista ja sita kautta vahvistaa
heidan tyoidentiteettiaan. Tyo tarjoaa jatkotutkimus- ja kehitysvaihtoehtoja. Tutkimuksen
tulosten esiintyvyytta olisi mahdollista tarkastella kvantitatiivisesti ja nain saada tietoa siita,
miten ne koskettavat suurempaa vuokratyontekijoiden ryhmaa. Olisi myos mielenkiintoista

he muodostavat sen sosiaalisen viitekehyksen, jossa osaamista tuotetaan ja arvioidaan.

Asiasanat: Vuokratyo, Tyoidentiteetti, Kehitysehdotus
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The goal of this thesis is to inspect the work identity of rental workers, and was done as a
case study for a HR services company. Based on the company’s commission, the objective was
to explore both positive and negative elements of rental work. On the basis of the results, a
development proposal on how the company could improve on the satisfaction of their rental
workers is made.

The theoretical frame of reference for this thesis focuses on rental work and identity. The na-
ture, incidence and special features of rental work are investigated. As a phenomenon, rental
work is growing and global. Although it is a very common type of work nowadays, it is still
seen as an untypical. This makes rental work challenging in terms of identity. A worker’s work
identity is formed in an interactive relationship. The interacting parts in forming an identity
are the worker’s personal qualities and skill and the work community in which the know-how
of the working individual is realized through working and getting feedback. The work commu-
nity in rental work is very fragmented and possibly non-existent. It can be assumed that this
affects the identity of a rental worker.

The research data was collected through semi-structured personal interviews. The interview-
ees represented former or current rental workers of the case company. Qualitative content
analysis was used to analyze the collected data. The data were then used to create develop-
ment proposals for the case company, which were presented in October 2016. The develop-
ment proposals are concrete suggestions on how to develop factors affecting the work of
rental workers.

Rental work supports, but also weakens identity. Although a rental worker is free to choose
where to work, the uncertain future of jobs can be tough. The worker adjusts him- or herself
to choosing the job that he or she wants to do, but getting the job can be uncertain. In a tri-
partite work relationship (the employee, the employer and the user company) both the em-
ployer and the user company can influence the identity of the employee. The most important
thing would be to see the worker as a professional in their field, respect his or her workman-
ship and pay attention to the special features of rental work.

The results of the study have increased understanding of the impact of work related factors in
a rental worker’s identity. The development proposals created on the basis of this thesis will
also help to address problems that deteriorate work. Implementing the proposals may im-
prove the interviewees' job satisfaction and thereby strengthen their work identity. The work
offers suggestions for further research and development of alternatives. It would be possible
to examine the results quantitatively and thus obtain information on how they affect a larger
group of rental workers. It would also be interesting to observe how employees in user com-
panies relate to rental workers, because it is they who constitute the social frame of refer-
ence in which knowledge is produced and evaluated.

Keywords: Agency work, Work Identity, Development proposition
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1 Johdanto

Suomen itsendisen juhlarahaston Sitran jarjestamassa ”"Resepteja uuteen tyoelamaan” deba-
tissa keskusteltiin kevaalla 2016 tyomarkkinoiden tulevaisuudesta. Tulevaisuuden keskeinen
trendi oli osallistujien mukaan tyoelaman muutos, johon tulisi vastata luomalla lisaa vaihtoeh-
toja, jotta tyo ja sen tekija voisivat kohdata. Vuokratyon lisaaminen voi olla yksi vastaus ta-
han tarpeeseen. Keskeista kuitenkin on, etta kasvava vuokratyo tarvitsee rinnalleen myos jat-
kuvaa kehittamista.

Vuokratyohon kuuluu kolme osapuolta: tyontekija, henkilostovuokrausyritys ja kayttajayritys
(osapuolet ja heidan tehtavat esitellaan luvussa 3.1.). Jokaisen osapuolen tulee osallistua
vuokratyon kehittamiseen. Tassa opinnaytetyossa vastataan osin tahan kehittamishaastee-
seen. Tyossa tarkastellaan vuokratyota tyontekijan nakokulmasta. Tyon tilaajana on vuokra-
tyoyritys, joka haluaa kehittaa vuokratyota. Tyossa pyritaan tyontekijoiden haastatteluaineis-
ton analyysin perusteella nostamaan keskeisia kehitysehdotuksia, jotka vuokratyoyritys voi
halutessa huomioida kehitystyota tehdessaan. Tyon keskeinen kysymys on, miten vuokratyon-
tekija rakentaa identiteettiaan yrityksessa, jonka palkkalistoilla han on, mutta toteuttaa am-

matillista asiantuntijuuttaan muissa yrityksissa.

Tyoelaman nakokulmasta on tarkeaa, etta yksilo osaa maaritella tyoidentiteettinsa. Tama
johtuu esimerkiksi siita, etta sanoittamalla osaamisensa ja asiantuntijuutensa yksilo tunnistaa
ominaispiirteensa. Maarittelya ja ominaispiirteiden tuntemusta ihmiselta tarvitaan esimerkiksi

tyouralla etenemisessa.

Identiteetti ei ole vain yksilon itsensa maaritelma, kuten voidaan ajatella. Identiteetin voi-
daan katsoa syntyvan vuorovaikutuksellisessa prosessissa, jossa yksiloon vaikuttavat hanen
omat piirteensa ja yhteison toiveet ja tulkinnat hdnesta (Harré 1983, 273-279). Yhteiso voi
vuokratyossa olla laaja. Yhteisoja ovat niin henkilostovuokrausyritys kuin kayttajayritykset ja
niiden erilaiset toimipisteet. Tasta syysta identiteetin kasitys on hyvin mielenkiintoinen vuok-
ratyon nakokulmasta.



2  Tyon toteutus ja tavoite

Tyo toteutetaan case-tutkimuksena yritykselle, joka haluaa pysya salaisena opinnaytetyossa.
Yrityksen liiketoiminta perustuu henkilostopalveluiden tuottamiseen. Henkilostopalveluita
ovat muun muassa henkilostovuokraus, ulkoistuspalvelut seka rekrytointi. Yritys kuuluu Suo-
men 10 suurimman henkilostopalvelutoimijan joukkoon. Yritys X (nimitys yrityksesta opinnay-
tetyossa) toimii monipuolisesti tyomarkkinoilla, silla henkilostopalveluita toteutetaan useilla

toimialoilla.

Yrityksen X toimeksiannon perusteella tyon tarkoituksena on selvittaa, millainen tyoidenti-
teetti yrityksen vuokratyontekijoilla on ja, kuinka se muodostuu. Yritys haluaa selvityksen,
mitka toteutuvat asiat tukevat identiteettia ja, mitka puolestaan heikentavat sita. Toimeksi-
antoon sisaltyi pyynto kehitysehdotuksesta, kuinka yritys voi tukea vuokratyontekijoidensa

tyoidentiteettia.

Toimeksiantaja halusi tyoidentiteetin tutkimisen ja kehitysehdotuksien kautta saada mahdol-
lisuuksia tyontekijoiden sitoutumisen parantamiseen. Hanna Uski (2013) toteaa Pro gradu-tut-

kielmassaan tyoidentiteetin ja tyohon sitoutumisen olevan yhteydessa toisiinsa.

Uskon, etta prosessin aikana opin ymmartamaan laajemmin vuokratyon kokonaisuutta ja
kuinka sen erityispiirteet vaikuttavat identiteettiin. Tavoitteenani on, etta opin opinnaytetyo-
prosessissa ymmartamaan tutkimaani ilmiota. Ymmarryksen kautta haluan oppia rakentamaan

ideasta konkreettisia kehitysehdotuksia.

Toimeksiannon perusteella tassa opinnaytetyossa tarkastellaan/selvitetaan vuokratyontekijan
tyoidentiteetin rakentumista Yrityksessa X. Tutkimustehtava voidaan tiivistaa kolmeen eri tut-

kimuskysymykseen, jotka ovat:

¢ Millaisista elementeista yrityksen vuokratyontekijoiden identiteetti muodostuu?
o Mitka tekijat tukevat ja heikentavat tyoidentiteetin muodostumista?

e Kuinka Yritys X voi tukea vuokratyontekijoidensa tyoidentiteetin rakentumista?



3 Vuokratyo
3.1 Vuokratyon osapuolet ja ominaisuudet

Vuokratyolla tarkoitetaan tyosuhdetta, jossa tyontekijan palkannut yritys lahettaa taman
asiakasyrityksen kayttoon. Yritykset sopivat keskenaan tyontekijan tehtavista ja tyosta mak-
settavasta korvauksesta. Tyontekijoiden vuokraaminen on liiketoimintaa, jota vuokrausyrityk-
set harjoittavat tuottaakseen voittoa. Vuokratyo sovitaan yleensa maaraaikaiseksi asiakasyri-
tyksen maarittaman tyontekijatarpeen mukaisesti. Kyseessa on kolmikantainen tyosuhde,
jossa vuokrausyritys vastaa tyontekijan tyopanoksen valittamisesta, tyontekija sovitun tyon
tekemisesta ja asiakasyritys (kutsutaan myos nimella kayttajayritys) tyonjohtotehtavista. Tyo-
suhteen osapuolia ovat vuokratyota valittava yritys seka tyontekija. Tyontekijan vuokraavalla
asiakasyrityksella on puolestaan liikesuhde tyontekijaa valittavaan yritykseen, jonka vuoksi se
ei nain ollen ole tyosuhteen osapuoli. (Ahokangas 2014,15; Tyoturvallisuuskeskus 2006, 3; Vii-
tala & Makipelkola 2005.) Tyontekijaa vuokraavan yrityksen tehtavana ovat kaikki tyosuhtee-
seen liittyvat tyonantajavelvollisuudet, kuten palkanmaksu, tyoterveyshuolto, sosiaali- ja ela-
keturvasta huolehtiminen seka tyosuhteen ehtojen selvittaminen. Tyosuojeluvelvoite on ja-
ettu molemmille yrityksille. (Ahokangas 2014, 16.) Vuokratyon kolmikantasuhde henkilosto-

vuokrauksessa on kuvattuna alla olevassa Kuviossa 1.

Tyontekija
Tydvoiman kayttSoikeus Muodollinen tyésopimus
Tyo6turvallisuusvastuu ja -suhde
Kayttajayritys { Vuokrausyritys

Normaali kauppasopimus

Kuvio 1: Suhteet henkilovuokrauksessa (Viitala & Makipelkola, 2005)

Mika tahansa tyo tai tyotehtava voi olla vuokratyota. Vuokratyota tekeva voi olla yhden tai
usean eri vuokrausyrityksen tyontekija. Tyot voivat olla selvilla etukateen tai niista voidaan

soittaa hyvinkin lyhyella varoitusajalla. Vuokratyolaiset ovat heterogeeninen ryhma, jossa osa



on korkeakoulutettuja ja osalla ei ole lainkaan koulutusta. Tyota tehdaan eri lahtokohdista
kasin. Tyo voi olla pakon sanelema, ainoa vaihtoehto, valiaikainen elamantilanteeseen sopiva
tyontekotapa tai pysyva tyontekotapa. Keskeinen tyossa viihtymisen mittari on vapaaehtoi-
suus. Jos tyontekija ei halua vakituista tyota tai pysyvaa tyoymparistoa, voi vuokratyo olla va-
littu vaihtoehto. Vastentahtoisuus puolestaan on lahtokohdiltaan hyvin erilaista. Siina tyonte-
kija ei syysta tai toisesta johtuen ole saanut hakemaansa muun tyyppista tyota. (Connelly &
Gallagher 2004; Isaksson & Bellaagh 2002.)

Tyypillisen tyosuhteen piirteena pidetaan muun muassa yhta tyonantajaa, tyo- tai virkaehto-
sopimuksen mukaista palkkaa seka tyonantajan tiloissa tapahtuvaa tyota. Vuokratyossa nain ei
valttamatta ole, minka vuoksi sita kutsutaan epatyypilliseksi. Jalkiteollisella ajalla tyosuhtei-
den jaottelu tyypillisiin ja epatyypillisiin on kuitenkin ongelmallista. Tyypillisen tyon piirteet
on maaritelty teollisen yhteiskunnan nakokulmasta kasin. Jalkiteollisella ajalla tyon luonne on
muuttunut. Teollisen ajan tyypillisen tyon maarittelyn ulkopuolelle jaa moni nykyajan tyo.
Esimerkiksi etatyo tai tyoajaton asiantuntijatyo ovat taman valossa epatyypillista tyota. (Lap-
palainen 2008, 8; Salo 2009, 6.)

Vuokratyosta kaytya keskustelua on leimannut yhtaalta tyon haastavuus tyontekijan nakokul-
masta ja toisaalta tyonantajan pyrkimys tyomarkkinoiden joustavuuteen. Tyontekijan nako-
kulmasta vuokratyo on tassa keskustelussa epavarmaa, kun taas tyontekijan nakokulmasta se
on joustavaa. Viitala ja Makipelkola (2005) ovat tiivistaneet taman toteamalla, etta vuokra-
tyontekija tulee toihin, kun hanta tarvitaan, mutta kayttajayritys voi milloin tahansa ilmoit-
taa, ettei hanta enaa tarvita. Toiden loppuessa vuokrayrityksella ei ole myoskaan velvoitetta
tarjota tyontekijalle tyotunteja, eika nain ollen turvata taman toimeentuloa. Tama voidaan
nahda toimintana, jossa vuokratyontekijaa kayttava yritys kierrattaa henkilostoon liittyvia lii-

keriskeja vuokrayrityksen kautta vuokratyontekijan harteille. (Tanskanen 2012, 27-28.)

Yleisimmin vuokratyosuhteet ovat joko maaraaikaisia tai osa-aikaisia (JHL 2016). Vuokratyo-
suhde voi myos olla kokoaikainen ja toistaiseksi voimassa oleva. Vuokratyolle on ominaista eri
kayttajayrityksissa tyoskentely eli keikkatyo. Keikkatyolle on tyypillista, etta tyo maaraytyy
kayttajayrityksen tarpeen mukaan (Viitala & Makipelkola 2005). Henkilostopalveluyritysten
Liiton (HPL) mukaan (2016) yksi vuokratyon vahvuuksista on muun muassa vapaus valita, mil-

loin tyoskentelee.
3.2 Vuokratyon esiintyvyys

Vuokratyon maara on kasvanut nopeasti seka Suomessa etta Euroopan Unionin muissa maissa.

Antti Tanskanen on tarkastellut vuokratyota Euroopassa (Temporary agency work). Hanen mu-
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kaansa vuokratyonmaara on eri maissa kaksinkertaistunut ja jopa viisinkertaistunut 1990-lu-
vun aikana. Tama tarkoittaa, etta henkilostovuokrausyritysten maara on kasvanut ja liike-

vaihto on moninkertaistanut 1990- ja 2000-luvun aikana. (Tanskanen 2009, 303.)

Suomessa vuokratyon maara moninkertaistui tyoelaman muutoksista 1990-luvun laman aikana.
Tilanne vaati tyomarkkinoiden uusiutumista ja johti tyomarkkinoiden saantelyn vahenemi-
seen. Tyomarkkinoilta vaadittiin aiempaa enemman joustoa', mika oli otollinen maapera
vuokratyon lisaantymiselle. Suomen eduskunnan laman aikaisissa keskusteluissa tarkeana nah-
tiin byrokratian poistaminen seka vuokratyon vapauttaminen kilpailulle. Tama oli tarkeaa
myos EU:n jasenyysneuvotteluiden nakokulmasta, silla Suomelle oli tarkeaa tulla lahemmaksi
eurooppalaista tyoelaman yhdentymiskehitysta. Suomessa vuokratyomarkkinoiden saantelyn
purku ajoittui vuodelle 1994 ja Suomi liittyi EU:n jaseneksi 1.1.1995 (Eduskunta 2016). (Tans-
kanen 2009, 28-29.)

Vuosien 2010-2014 valilla tyoikaisista suomalaisista yksi prosentti, eli noin 27 000-29 000 hen-
kiloa, toimi vuokratyontekijoina. Tilastokeskuksen tyovoimatutkimuksen mukaan vuokratyon-
tekijoiden sukupuolijakauma on hyvin tasainen. (Tyovoimatutkimus, 2014.) Henkilostopalvelu-
yritysten Liiton teettaman vuokratyontekijatutkimuksen (2016, 29) perusteella naiset (64 %)
toimivat vuokratyontekijoina miehia (36 %) useammin. Tutkimus on kuitenkin suuntaa antava,
silla siihen on vastannut 6484 vuokratyontekijaa. Sen mukaan 40 % vuokratyontekijoista on
alle 25 vuotiaita ja 33 % 25-35 vuotiaita.

Vuokratyo on tyonteon muotona tunnettu myos muualla maailmassa. Kansainvalisen tyovoima-
vuokrausalan yhteisjarjeston mukaan 71,9 miljoonaa ihmista tyoskenteli vuokratyontekijana
vuonna 2014. Jakauman mukaan 27,8 miljoonaa vuokratyontekijaa tyoskentelee Intiassa, 14,6
miljoonaa Yhdysvalloissa, 11,3 miljoonaa Euroopassa seka 8,1 miljoonaa Kiinassa. Suurim-
maksi osaksi vuokratyon maaran kerrotaan olevan kasvussa kaikkialla maailmassa. (Ciett,
2016.)

Tarkastellessa henkilostovuokrausliiketoimintaa sen esiintyvyyden nakokulmasta, kiinnitetaan
huomiota yritysten maaraan. Henkilostopalveluyritysten Liitto kertoo sivuillaan, etta Tilasto-
keskuksen mukaan Suomessa on olemassa yli tuhat henkilostopalveluyritysta. Arvioiden mu-
kaan vakiintunutta henkilovuokrausyritystoimintaa harjoittaa noin 500-600 yritysta. Tulevai-

suudessa vuokratyon arvioidaan lisaantyvan ja kasvavan liiketoimintana. (HPL, 2016.)

' Joustava tuotantomalli on tullut 1980-luvulta alkaen tydelaman keskeiseksi teemaksi. Raija
Julkunen ja Jouko Natti jaottelevat tyoelaman joustavuuden neljaan osaan, joita ovat:

1. Palkkajoustavuus 2. Maarallinen jousto 3. Tyovoiman liikkuvuuteen liittyva jousto 4. Toi-
minnallinen tai teknis-organisatorinen joustavuus.
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3.3  Keskustelu vuokratyosta

Vuokratyosta on muodostunut tyopoliittisesti tarkea aihe. Tama johtuu osin siita, etta keskus-
teluun liitetaan myos kysymykset osa-aikaisten ja maaraaikaisten tyontekijoiden tyosuhteista.
(Tanskanen 2009, 303). Vuokratyontekijan kannalta tarkea etappi on vuonna 2008 asetettu
vuokratyodirektiivi. Siina saadettiin vuokratyota koskeva syrjimattomyyden periaate, jonka
mukaan vuokratyontekijaa ei voi kohdella keskeisia tyoehtoja epasuotuisammin kuin samaa
tyota tekevaa vakituista tyontekijaa. (Euroopan Unionin Neuvosto, 2008.) Vuokratyontekijan
ei pitaisi olla huonommassa asemassa kuin muiden tyontekijoiden. Usein keskusteluja kuiten-

kin leimaa huono maine ja vuokratyontekijoiden asema.

Keskustelu vuokratyosta on vaihtelevaa. SAK:n ja PRO:n (2016) vuokratyoopas kertoo, etta
tyonantajien tutkimukset vuokratyosta ovat positiivisia. Henkilostopalveluyritysten tutkimus-
ten mukaan tyontekijat suosittelevat vuokratyota ja viihtyvat siina hyvin. Tyontekijoiden ko-
kemukset voivat olla toisenlaisia. He voivat jopa pitaa sita viimeisena vaihtoehtona tyonsuo-
rittamiselle. HPL:n vuokratyotutkimuksessa (2016, 29) suurin joukko (49%) vastasi tekevansa
vuokratyota, koska he kokivat saattavansa muuten olla ilman tyota. Seuraavaksi suurin joukko
(41%) vastasi, etta he tekevat vuokratyota, silla he voivat itse valita tyoajan ja -paikan. Vuok-
ratyotutkimuksen perusteella voidaan nahda, etta vuokratyontekijat ottavat kantaa keskuste-

luihin kahdella tavalla. Vuokratyo on osalle pakko, mutta toisille haluttu mahdollisuus.

Henkilostopalveluyritysten Liitto toimii tyonantaja- ja toimialaliittona henkilostovuokrausyri-
myontaminen ja valvominen. Auktorisoidut yritykset ovat sitoutuneet noudattamaan vuokra-
tyota koskevia saannoksia seka HPL:n laatimia auktorisointisaantoja. Taman lisaksi auktorisoi-
duilta yrityksilta vaaditaan eettisesti oikeita toimintatapoja vuokratyontekijoita kohtaan.
(HPL 2016; Hyva tyopaikka 2016.) HPL ottaa osaa usein keskusteluihin vuokratyosta. Sen voi
nahda ajavan vuokratyontekijoiden asemaa ja luovan positiivista kuvaa vuokratyosta. Samalla

se valvoo henkilostovuokrausyritysten toimintaa ja oikeudenmukaisuutta.
4  Identiteetti tyoelamassa
4.1  Yksilo, yhteiso ja identiteetti

Identiteetti on ymmarretty eri aikoina eri tavoin. Aiemmin subjektin ajateltiin olevan jarjella
ja tietoisuudella varustettu yhtenainen yksilo, jonka minuus alkoi syntymasta ja sailyi lapi
elaman muuttumattomana. Modernina aikana subjektin minuutta ei enaa nahty yhtenaisena
ja sen ajateltiin kehittyvan minan ja yhteiskunnan valisessa vuorovaikutuksessa. Nykyisin kasi-

tys identiteetista on edelleen muuttunut, silla yksilolla ei nahda olevan mitaan pysyvaa iden-
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titeettia. Yksilolla on nykyisin mahdollista omaksua erilaisia aineksia identiteettinsa rakennus-
aineeksi. Nain identiteetti muokkautuu jatkuvasti uudelleen, eika silla ole pysyvaa raken-
netta. (Hall 1999; Holstein & Gubrium 2001,13.)

Identiteettiin liittyy yksilon ja yhteison valinen vuorovaikutus. Rom Harré on maaritellyt iden-
titeetin sosiaalisena ja persoonallisena olemisena. Sosiaalisessa identiteettiprojektissa yksilo
pyrkii yhtenaisyyteen ja samanlaisuuteen yhteisonsa kanssa. Persoonallisessa identiteettipro-
jektissa yksilo puolestaan pyrkii vakuuttamaan muut erityisilla ominaisuuksillaan. (Harré
1983, 273-279.; Etelapelto, Collin & Saarinen 2007, 56.)

Identiteetilla on moraalinen ulottuvuus, silla se muotoutuu valintojen seurauksena. Anthony
Giddens nakee identiteettien rakennusprojektien toteutuvan ihmisten valintatilanteissa (Gid-
dens 1991). Erilaiset ymparistot ja tilanteet vaikuttavat siihen, milla tavalla ihminen itsensa
nakee ja, milla tavoin muut hanet tulkitsevat. Esimerkiksi kuuluminen johonkin tyontekijaryh-
maan, rotuun tai sukupuoleen maarittelevat sen, milla tavoin ihminen voi rakentaa omaa
identiteettiaan. (Holstein & Gubrium 2000, 104-105.)

4.2 Identiteetti tyoelamassa

Harrén mukaan (1983, 273-279) yksilon ja yhteison vuorovaikutus identiteetin rakentumisessa
nakyy erityisen hyvin tyoelamassa. Tyoidentiteettiin sisaltyvat ammatin yhteiskunnalliset, so-
siaaliset ja kulttuurilliset kaytanteet. Nama tekijat kohtaavat yksilon henkilokohtaiset kasi-
tykset tyosta ja sen merkityksesta. Etelapelto ym. (2007, 90) ovat kutsuneet yksilon tyohon

liittyvaa arvomaailmaa seka siihen sisaltyvaa eettisita sitoutumista tyonasemaksi.

Oman tyoidentiteetin sisallon maarittely on tyoelaman nakokulmasta merkittava taito. Tyo-
hon hakeutumisvaiheessa yksilon tulee tunnistaa osaamisensa ja kertoa tyonantajalle, ”miksi
juuri mina olen hyva tahan tyopaikkaan”. Mita paremmin han vastaa tahan kysymykseen, sen
selkeammin han tiedostaa tyoidentiteettinsa osa-alueet. Parhaassa tapauksessa yksilo tunnis-
taa osaamisensa lisaksi tyoasemansa seka arvioi niiden suhdetta tyonantajan esittamiin tyo-

tehtavassa suoriutumisen edellytyksiin. (Etelapelto ym. 2007, 93.)

Tyoidentiteetin elementteja ovat yksilon historia ja tulevaisuus. Historiaan kuuluvat koulutus
ja aiempi tyokokemus. Tulevaisuuteen kuuluvat puolestaan yksilon kokemus tyon tuomista
mahdollisuuksista seka haaveet tyouralla etenemisesta. (Etelapelto ym. 2007, 90.) Tyoela-
massa on aiemmin korostettu esimerkiksi tyonhaun yhteydessa enemman yksilon tyohistoriaa
kuin taman tulevaisuutta. Talloin tyourat on nahty suoraviivaisesti etenevana prosessina,
jossa uralla edetaan aina askel eteenpain. Nykyisin nahdaan, etta elaman muut osa-alueet
vaikuttavat yksilon tyota koskeviin valintoihin. Nain yksilon urakehitys voi olla tyossa etenemi-

sen nakokulmasta jopa poukkoilevaa. Yksilo voi hyvin edeta esimerkiksi esimiestehtavista
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vuokratyontekijaksi, koska se sopii hanen elamantilanteeseensa. Keskeista on, etta yksilo ky-
kenee rakentamaan mielekkaan yhteyden menneisyytensa ja tulevaisuutensa toiveiden valille.
Talloin han tunnistaa tyoidentiteettiinsa vaikuttaneet osatekijat. (Savickas 2005, 52; Pentti-
nen & Skaniakos & Lairio & Ukkonen 2011.) Tyoidentiteetin osa-alueet ja keskeiset kysymyk-
set esitetaan Kuviossa 2.

Nykyisyys:
Kuka olen?
Historia: Tulevaisuus:

Mista ' Mita

tulen? _ : tavoittelen?

Tyoidentiteetti

Kuvio 2: Tyoidentiteetin osa-alueet ja keskeiset kysymykset (Etelapelto ym. 2007, 93)

Oikean termin valinta tyota ja identiteettia kasittelevassa tyossa on hankalaa. Englannin kie-
lessa tyohon liittyvasta identiteetista kaytetaan nimia ”occupational identity”, ”vocational
identity”, ”professional identity” tai "work Identity”. Kullakin kasitteella on oma merkityk-
sensa. Esimerkiksi ”vocational identity” viittaa yksilon suhdetta hanen kutsumus- tai unelma-
ammattiinsa. (Etelapelto ym. 2007, 90.) Suomalaisessa keskustelussa kaytetaan rinnakkain ka-
sitteita ammatti-identiteetti ja tyoidentiteetti. Niiden kyky kuvata tyohon liittyvaa identi-
teettia tulkitaan eri tavoin (Olli 2015, 13.). Tassa opinnaytetyossa yhdytaan Etelapellon
(2007, 90) maaritelmaan, jossa tyoidentiteetin nahdaan muodostuvan yksilon henkilohistorian
mukaan ja siihen liitetaan myos tulevaisuuteen liittyvat visiot. Kaytan kasitetta tyoidenti-
teetti ammatti-identiteetin sijaan. Koen, etta yksilon ammatti saattaa muuttua elaman eri
vaiheissa. Yksilo tekee tyota koko hanen tyouransa ajan, riippumatta siita, millaisessa amma-

tissa han kulloinkin toimii.
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4.3  Ammatin ja tyopaikan vaikutus identiteettiin

Tyoidentiteettia tarkasteltaessa on huomioitava henkilon ammatti. Ammatti voi olla muodolli-
sen kelpoisuuden kautta saavutettu tutkinto, kuten esimerkiksi kokki tai opettaja. Ammatti
voi olla myos muun kuin muodollisen koulutuksen kautta saatu. Talloin se voi maaraytya tyon
ja tyossa saadun koulutuksen ja tyokokemuksen perusteella. Esimerkiksi olen ollut ammatil-

tani myyja, mutten en ole suorittanut siihen liittyvaa ammattitutkintoa.

Ammatti vaikuttaa tyoidentiteettiin. TyOoyhteison roolit ovat sidoksissa ammattinimikkeisiin,

jotka maarittavat sen, mita yksilo tyoyhteisossa tekee. Etelapelto ym. (2007, 34) ovat kuvan-
neet ammatin tunnistettavuuden helpottavan tyoidentiteetin hahmottamista. lhminen voi esi-
merkiksi olla erilaisessa asemassa yhteisossa kuin toisen ammatin edustaja. Ammatti vaikut-

taa myos henkilon persoonalliseen identiteettiin. Persoonallisilla piirteillaan ihminen tuo esiin
erityisia ominaisuuksiaan ja osaamistaan. Rasanen ja Trux (2012, 16) ovat nahneet, etta ihmi-
sen tulisi vastata kysymyksiin kuka, miten, mita ja miksi, jolloin han myos tunnistaa omat eri-

tyiset ominaisuutensa tyoyhteison jasenena.

My0s tyopaikalla on vaikutusta yksilon tyoidentiteettiin. Tassa opinnaytetyossa vuokratyonte-
kijat ovat luoneet tyosuhteen henkilostovuokrausyritykseen. Keskeinen kysymys on, millainen
tyoidentiteetti vuokratyontekijalla on ja, miten han asemoi itsensa yrityksen tyoyhteison ja-
seneksi. Mahlakaarron mukaan (2016) tata voisi nimittaa esimerkiksi organisaatioidentitee-
tiksi, jolloin se kuvaisi yksilon kuuluvuudentunnetta yritykseen. Tyontekijan suhde yrityksen
tavoitteisiin kuuluu Mahlakaarron mielesta organisaatioidentiteettiin. Tata suhdetta voi maa-

ritella esimerkiksi, onko tyontekijalla samanlaiset tavoitteet tyolle kuin yrityksella.
4.4  Vuokratyontekijan tyoidentiteetti

Tanskasen mukaan (2009, 43-45) vuokratyontekijat ovat huono-osaisempia tyontekijoita kuin
muut tyontekijat. Huono-osaisuuteen vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi tyoyhteison tuen
puute ja tyosuhteen turvattomuus tulevaisuuden nakokulmasta. Taman lisaksi vuokratyonteki-

joilta ei vaadita tyotehtaviin niin suurta ammattitaitoa.

Tarkastellessa tyoyhteisoa vuokratyontekijan nakokulmasta, voidaan todeta, etta tyoyhteiso
voi vaihdella paljon ja olla epavarma. Vuokratyon luonteen mukaan, kuten Viitala ja Makipel-
kola (2005) ovat kuvanneet, se alkaa ja loppuu kayttajayrityksen paatoksen mukaan. Yksi
tyontekija voi olla vuoden aikana kahdessatoista eri kayttajayrityksessa, jolloin hanella ei ole
yhtenaista tyoyhteisoa. Holstein & Gubrium (2000, 104-105) ovat maaritelleet yhteisoon kuu-

lumisen tunteen identiteetin kannalta merkittavaksi.
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Tyosuhteen turvattomuus kiteytyy kayttajayrityksen paatantavaltaan tyon kestosta. Vuokra-
tyontekijalla ei valttamatta ole tietoa siita, onko tyota tulevaisuudessa. Huoli tyon tulevai-
suudesta vaikuttaa yksilon tyoidentiteettiin. Uran suunnittelu on mahdotonta, mikali ei ole

tyota, jota varten identiteettia rakentaa.

Vaite siita, etta vuokratyontekija ei tarvitse ammattitaitoa tyotehtaviinsa voi nayttaytya esi-

merkiksi koulutuksen puutteena vuokratyontekijoiden keskuudessa. Taman lisaksi on mahdol-
lista, etta vuokratyontekijat saattavat saada vahemman palkkaa kuin muut tyontekijat. Nama
tekijat voivat heikentaa tyontekijan kokemusta arvostaan tyossa. Oman arvon tunteen kautta

tyotekija rakentaa tyoidentiteettiaan. (Tanskanen 2009, 43-45; Rasanen ym. 2012, 16.)

Vuokratyontekijoiden identiteettia on tutkittu aiemmin. Tutkimukset ovat suurimmaksi osaksi
Pro Gradu-tason tutkimuksia. Hanna Uski (2013) on esimerkiksi tutkinut nuorten vuokratyonte-
kijoiden tyoidentiteettia ja tyohon sitoutumista. Tutkimuksessa Uski tarkasteli tyoidentiteet-

tia ja taman perusteella nuorten sitoutumista tyohon. Tama tutkimus painottui Y-sukupolven

Vaitoskirjatasolla Antti Tanskanen (2012) on tutkinut vuokratyontekijoiden tyoelaman laatua.
Tyon nimi on ”Huono-osaisia tyontekijoita?”. Nimi kumpuaa tutkimustuloksista, joissa tode-
taan, etta vuokratyontekijoilla ei ole yhta hyvaa asemassa tyoelamassa kuin muilla tyonteki-

joilla.
5  Tutkimuksen toteuttaminen
5.1  Tutkimusaineisto

Tutkimuksessa kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusotetta. Alusta asti oli selkeaa,
etta tutkimuksesta tulee kvalitatiivinen. Kvalitatiivista tutkimusotetta kaytetaan yleensa sil-
loin, kun tutkimuksen ilmio ei ole tarkasteltavissa maarallisesti eli kvantitatiivisella tutkimus-

otteella. (Hammersley 2013, 2.)

Kvalitatiivisen tutkimusotteen kayttoa perustellaan myos tuntemattoman ilmion tutkimisessa.
Laadulliset tutkimukset pystyvat toimimaan parhaiten selityksena ilmiolle. Niiden kautta on
myos mahdollista saada syvallista tietoa, jonka avulla voidaan maaritella ilmio. (Kananen
2010, 41.)

Toimeksiantajalla ei talla hetkella ole juurikaan tuntemusta vuokratyontekijoiden identi-

teetti-ilmiosta. Ymmarrys tyoidentiteetin muodostumisesta ja sen mahdollisesta kehittami-
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sesta yrityksen vuokratyontekijoiden osalta on vajanaista. Tasta syysta kvalitatiivinen tutki-
musote on tarpeellinen. Sen avulla lopputuloksena olisi tarkoitus paasta ymmarrykseen, mista

tyoidentiteetin muodostumisessa vuokratyontekijoilla on kyse. (Kananen 2010, 36-37.)

Tutkimusaineisto on keratty puolistrukturoidulla haastattelulla. Puolistrukturoidusta haastat-
telusta voidaan kayttaa myos nimitysta teemahaastattelu. Tutkimuksen aineisto koostuu haas-
tatteluista, johon on osallistunut Yrityksen X vuokratyontekijat. Identiteetin alueelle sijoittu-
vassa tutkimuksessa korostuu haastateltavien mahdollisuus kertoa kokemuksistaan omalla ta-
valla. Toisaalta tutkimustehtavaa maarittelee se, mita aineistoa tutkimuksessa erityisesti tar-
vitaan. Nain haastattelukysymysten laadintaa on ohjannut tutkimustehtavaan sisaltyvat tee-
mat, mutta haastateltaville on annettu mahdollisuus vastata kysymyksiin omalla tavallaan.
Tata varten tutkimusaineiston keraamista varten valittiin puolistrukturoitu haastattelu/tee-
mahaastattelu ja haastatteluaineiston analysointia varten sisallonanalyysi. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 75.)

Puolistrukturoidussa haastattelussa valitaan teemat, joihin halutaan haastateltavien vastaa-
van. Haastattelun ollessa puolistrukturoitu kyseiset teemat on usein maaritelty valmiiksi kysy-
myksiksi, joihin tarvitaan vastaukset. Vastaukset ovat samanlaisia tai lahes samanlaisia kai-
kille haastateltaville. Mahdollisuus on kuitenkin muokata kysymisjarjestysta eri haastatte-

luissa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tutkimukseni kannalta puolistrukturoitu haastattelu on soveltuva vaihtoehto, silla havaitta-
vissa on selkeat teemat, mutta kysymykset joihin tarvitaan vastaukset (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006). Haastatteluissa on oleellista, etta haastateltavat antavat aineistoa etuka-
teen valittuihin kysymyksiin. Mutta ilmiota tutkiessa halutaan saada mahdollista syvallista ja

henkilokohtaista nakemysta haastateltavilta.

Tilastokeskus on kuvaillut (2016) puolistrukturoidun haastattelun strukturoituidun toteutuksen
siten, etta haastattelun tekemisessa on mahdollista kayttaa samanaikaisesti seka valmiita
strukturoituja etta avoimia kysymyksia. Erona strukturoituun haastatteluun on, etta kaikki ky-
symykset eivat valttamatta ole valmiina ja vastauksia ei odoteta tietyssa muodossa. Erona
strukturoituun haastatteluun on myos se, etta haastattelija voi vastaanottaa otantaa tutki-
mukseen kysymysten ulkopuolelta tai niin sanotusti asian vieresta. Taten on mahdollista saada
tutkimukseen aineistoa, jota ei valttamatta odotettu saatavan kysymysten suunnitteluvai-

heessa.
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5.2  Tutkimusaineiston keraaminen

Tutkimus toteutettiin puolistrukturoituina henkilohaastatteluina. Haastateltavina olivat yri-
tyksen nykyiset seka entiset vuokratyontekijat. Yhteensa haastatteluja tehtiin kymmenen.
Haastatteluiden kesto vaihteli 30-90 minuutin valilla. Kukin haastattelija edusti hieman eri-

laista taustaa Yrityksen X tyontekijana, jotta saatiin monipuolista nakokulmaa.

Toisilla haastateltavilla tyonsuorituspiste oli yhdessa paikassa ja toiset tekivat toita vaihtele-
vissa suorituspisteissa. Osalla oli kokoaikainen (37,5 tuntia viikossa) tyosopimus ja puolestaan
osa oli niin sanottuja keikkailevia tyontekijoita, ilman varmuutta tyotunneista. Haastatelta-
vien valilla oli my0s suuri vaihtelu siind, kuinka kauan he ovat olleet vuokratyontekijana Yri-

tyksessa X. Kyseinen vaihtelu oli kahden kuukauden seka seitseman vuoden valilla.

Haastateltavat edustivat monipuolisesti eri toimialoja. Kaikkia Yrityksen X toimialoja haastat-
teluissa ei edusteta. Osa haastateltavista on tyoskennellyt kahdella eri toimialalla yrityksen

vuokratyontekijana. Toimialaedustus nakyy alla olevassa Taulukossa 1.

Toimiala Kuinka moni tyoskennellyt kys. Toimialalla?
Hotelli- ja ravintola-ala 7
Kaupan ala 2
Turvallisuus ala 1
Liiketalouden ala 3

Taulukko 1: Toimialaedustus

Haastateltavat Ikdhaarukka  TyoOsuhteen laatu, varmat tyétunnit viikossa
Haastateltava 1 45-50 Vakituinen, 37,5 h/vko

Haastateltava 2 20-25 Keikkalainen

Haastateltava 3 40-45 Keikkalainen

Haastateltava 4 20-25 Maaraaikainen, keikkalainen & 37,5 h/vko
Haastateltava 5 20-25 Maaraaikainen, 37,5 h/vko

Haastateltava 6 35-40 Vakituinen, 37,5 h/vko & keikkalainen
Haastateltava 7 25-30 Keikkalainen

Haastateltava 8 25-30 Vakituinen, 37,5 h/vko

Haastateltava 9 20-25 Vakituinen, 20 h/vko

Haastateltava 10 20-25 Keikkalainen

Taulukko 2: Haastateltavat

Taulukko 2 esittelee haastateltavia heidan tyosuhteensa ja ian perusteella. lkajakauma on 20-

50 vuotta ja antaa suuntaa siita, minka ikaisia haastateltavat ovat olleet tehdessaan vuokra-
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tyota. Osa tyontekijoista, kuten Haastateltavat 4 ja 5, ovat olleet erilaisissa tyosuhteissa Yri-
tyksen X vuokratyontekijoina. Vakituinen tyosuhde tarkoittaa, etta tyontekijalla on tois-
taiseksi voimassa oleva tyosopimus ja varmuus tyotunneista viikkotasolla. Maaraaikaisella tyo-
suhteella tyontekijalla on tyosopimuksessa tyota tiettyyn paivaan asti tietyilla tyotunneilla.
Keikkalainen on vuokratyontekija, joka tekee toita tyotarjousten mukaan. Hanella ei ole var-
muutta, kuinka paljon ja pitkaan tyota on tarjolla. Kaikki kokemukset Yrityksen X vuokratyon-

tekijoina otettiin haastatteluissa huomioon.

Tutkimusaineiston keraaminen alkoi Yrityksen X vuokratyontekijoille sahkoisesti lahetetysta
haastattelupyynnosta. Olin sopinut Yrityksen X kanssa haastatteluiden toteutuvan toukokuun
2016 aikana. Tutkimukseen halukkaat osallistujat olivat yhteydessa Yrityksen X yhteyshenki-
loon. Taman jalkeen otin heihin yhteytta ja sovin kunkin haastateltavan kanssa haastattelu-

paikasta ja haastatteluajankohdasta.

Ennen varsinaisia haastatteluja tein testihaastattelun. Taman tarkoituksena oli testata haas-
tattelun toimivuutta, teemojen ymmarrettavyytta ja tukiaineiston tarpeellisuutta. Testihaas-

tateltava kommentoi haastattelua sen toteutuksen jalkeen.

Haastattelutilanteen alussa annoin haastateltaville tyoidentiteettia kuvaavat Kuvion 2 mukai-
set “Tyoidentiteetin osa-alueet ja keskeiset kysymykset” (sivulla 14) seka alla olevan Kuvion 3
”Haastattelun taustamateriaali”. Koin havainnollistavat kuviot tarpeellisiksi, silla yli puolet
haastateltavista olivat nuoria aikuisia (20-30 vuotiaita), joilla kasitys identiteetista ei ollut
niin tuttua kuin pitkaan tyoelamassa olleille. Tata mielta oli myos testihaastateltava. Annoin
haastateltaville alkuun aikaa tutustua materiaaliin, jonka jalkeen aloitin varsinaisen haastat-

telun.

Tyoidentiteetti
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Kuvio 3: Haastattelun taustamateriaali (Rasanen & Trux 2012, 16)

Kuvion 3 lisaksi aikaisemmin esitetty Kuvio 2 sivulla 14 toimi taustamateriaalina. Kyseisten ku-
vioiden lisaksi haastatteluissa oli niin sanottu otsikkoteksti ”Tyoidentiteetti on ihmisen ja ha-
nen tyonsa valinen suhde”. Annoin materiaalin haastateltaville haastatteluiden alussa. Taus-
tamateriaalina olevat kuviot helpottivat haastattelujen tekemista, silla haastateltavat saat-
toivat haastattelun aikana nahda haastattelun eri teemat, eivatka ainoastaan kuulleet kysy-
myksia. Nain haastattelujen teemat olivat havaittavissa seka auditiivisesti etta visuaalisesti,

mika paransi kysymysten ymmarrettavyytta.

Kunkin haastattelun kulku ja kesto olivat erilaisia ja niiden eteneminen tapahtui kullekin
haastateltavalle luontevimmalla tavalla. Tutkimuksessa saatiin vastauksia tutkimuksen nako-
kulmasta tarpeellisiin teemoihin. Haastattelut nauhoitettiin, jonka jalkeen litteroin kunkin

haastattelun analysointia varten.

Tutkimuksen onnistumista ja luotettavuutta voidaan arvioida saturaation kautta. Kasitteena
saturaatio tarkoittaa, etta tutkimusaineisto alkaa haastatteluissa toistua eika talloin tuota
enaa uutta tietoa aiheesta. (Eskola & Suoranta 1998, 62-63.) Taman tutkimuksen osalta satu-
raatio oli huomattavissa kuudennessa haastattelussa. Olin sopinut kymmenen haastattelua,
joten paatin tehda kaikki varmistaakseni, etta olen saanut riittavasti aineistoa. Saturaation
kannalta nahdaan ongelmallisena se, tietaako tutkija, etta aiheesta ei saada lisaa aineistoa
(Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2004, 171). Koin, etta aineisto saturoituu kuudennen haastat-
telun jalkeen. Taman tutkimuksen osalta neljassa haastattelussa pystyin todentamaan, etta
aineisto saturoituu. Kaikki aikaisemmin esille tulleet tulokset toistuivat naiden haastattelui-

den aikana.

5.3 Tutkimuksen analyysi

Tutkimuksen analysointimenetelmana kaytan sisallonanalyysia. Jarjestaakseni aineiston kay-
tan teemoittelua. Aineisto esitellaan kunkin aineistosta muodostuneen teeman avulla.
Analysointimenetelmana sisallonanalyysia kaytetaan, jotta saadaan kuvaus ilmiosta, jota tut-
kitaan. Menetelmaa voidaan kayttaa monipuolisesti erilaisten aineistojen tarkasteluun. Sisal-
lonanalyysissa tutkija pelkistaa haastateltavien alkuperaiset ilmaukset, ryhmittelee ne ja ver-
tailee niiden sisaltoa toisiinsa. Sisaltojen tulkinta on kuitenkin tutkijan vastuulla. Tutkijan
tehtavana on jarjestaan aineisto muotoon, jossa se vastaa tutkimuksen kysymykseen. (Tuomi
ym. 2009, 103.)



20

Sisallonanalyysi on taman tutkimuksen kannalta oikeanlainen analysointimenetelma, silla tu-
loksien perusteella ideoin kehitysehdotuksia Yritykselle X. Aineistosta tulkittujen johtopaa-
toksien saaminen on taman tutkimuksen osalta tutkijan kasissa, joten analysointimenetelma
voidaan perustella tarpeelliseksi. Menetelman ongelmallisuus voidaan nahda myos taman tyon
vahvuutena. Vahvuus linkittyy siihen, etta tutkijana minun tulee itse luoda tuloksista sisaltoa

ja ideoita.
5.4  Analyysiin muodostuneet teemat

Teemoittelu toimi analyysin apuvalineena. Haastattelua varten rajatut teemat pysyvat usein
samanlaisina analyysissa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Taman tutkimuksen tee-

mat pysyvat myos lahes samoina. Esiin tulleet teemat ovat:

e Tyoidentiteetin muodostuminen
o Tyoidentiteettia tukevat asiat
o Tyoidentiteettia heikentavat asiat

e Kuinka kehittaa tyoidentiteettia ja sen muodostumista?

Tyoidentiteetin muodostuminen oli sellaisenaan teemana liian laaja analysoitavaksi. Tasta
syysta jaoin sen kolmeksi alateemaksi. Nama teemat ovat: “Tyoidentiteetin muodostuminen
koulutuksen kautta”, ”"Tyoidentiteetin muodostuminen tyonteon kautta” ja " Yritys/tyopaik-

kaidentiteetti”.
6  Vuokratyontekijoiden tyOidentiteetti
6.1 Tyoidentiteetin alateemat

Tyoidentiteetin alateemojen jakautuminen oli selkeaa, silla kaikki haastateltavat kokivat
tyoidentiteettinsa muodostuvan ammatista. Heille ammatti on tullut joko tyon suorittamisen,
tai koulutuksen kautta. Selkea yhtalaisyys oli huomattavissa nykyisen tyon ja koulutuksen va-
lilla, mutta haastateltavat kertoivat niista erillisina vaikuttajina. Kuviossa 4 nakyy, kuinka

tyoidentiteetti on jaettu alakasitteiksi.
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Tyonteon
kautta

Tyoidentiteetin
muodostuminen

Yrityksen/
tyonantajan
kautta

Koulutuksen

kautta

Kuvio 4: Tyoidentiteetin muodostuminen haastatteluiden pohjalta

6.2 Tyoidentiteetin muodostuminen koulutuksen kautta

loin, jos koulutus ja ammatti kohtasivat. Haastateltavat kokivat, etta koulutus ei itsessaan voi
luoda tyoidentiteettia, vaan siihen tarvitaan myos suorittava tyo. Koulutus ei yksin antanut
kasvualustaa ammattitaidolle. Haastateltavat kokivat, etta koulutus toi suppean teoria val-
miuden tyon tueksi. Tyo tulee opetella kaytannossa. Tyokokemuksen kautta asiantuntijuus ja

osaaminen kehittyivat.

Koulutuksella nahtiin olevan eniten vaikutusta tyoidentiteettiin silloin, jos haastateltavalla oli
tehnyt tyota ennen koulutusta tai sen aikana. He nakivat, etta opiskelut tukevat identiteettia
tyon teon ja kaytannon kokemuksen lisaksi. Heista kukin oli joko aloittanut tyon ja opiskelun

yhdessa, tai aloittanut opinnot tyon tueksi. Tyon kautta he kokevat saavansa identiteetin kay-
tannon oppien kautta, mutta koulutus tukee identiteettia, silla se luo teoreettista asiantunti-

juutta ammattiin.

Osa haastateltavista valmistui tyopaikan koulutuksen kautta ammattiin. Aikaisemmalla tyoko-
kemuksella haastateltava oli saanut valmiuksia opintoihin. Haastateltava naki, etta koulutus
ja aikaisempi tyokokemus muodostivat hanen tyoidentiteetin. Toisaalta osa haastateltavista
koki koulutuksen vaikeuttavan identiteetin muodostumista. Tassa tapauksessa haastateltava
opiskeli eri alaa kuin milla tyoskenteli. Jotta koulutus tukee tyoidentiteettia opiskeluvai-

heessa, tulee tyoskennella samalla alalla kuin milla opiskelee.
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6.3 Tyoidentiteetin muodostuminen tyonteon kautta

Suurimmalla osalla haastateltavista ei ollut koulutusta tehtaviin, joita he tekivat. Nama haas-
tateltavat nakivat tyohonsa sisaltyvan identiteetin syntyneen tyon ja siihen sisaltyvan amma-
tin kautta. Koulutuksen merkitys oli heille vahainen. Haastateltavat kuvasivat tata toteamalla
”"mitd tekee tybkseen, mddrittdd tyon ja ammatin”. Haasteltavien joukossa oli myos muuta-
mia, jotka tekivat toita eri tehtavissa, joihin he olivat saaneet koulutuksen. Talloin saatettiin
ajatella, etta tyonteon kautta oli tullut lisaammatti koulutuksesta saadun ammatin rinnalle.
Eras haastateltava teki toita saman toimialan parissa, mutta tyon suorittamisen kautta ha-
nella oli eri ammatti, minka han oli opiskellut. Han koki, etta tyonteon kautta saama kokemus

toikin niin sanotusti vahingossa kyseisen ammatin.

Osa haastateltavista oli paassyt vanhan ammatin ja tyokokemuksen kautta taysin uusiin tyo-
tehtaviin, jotka eivat olleet saman toimialan tehtavia. Talloin nahtiin, etta aiemmin tehty tyo
on antanut monipuolisia valmiuksia, joita oli mielekasta hyodyntaa uusissa tehtavissa. Naissa
tilanteissa tyonteon nahtiin antaneen kokemusta, jota ei olisi ollut mahdollista saada koulu-

tuksen teoriapohjaisten opintojen kautta.

Tyonteon kautta tulleilla tyovuosilla ja -kokemuksella oli suuri merkitys haastateltavien nako-
kulmasta. Tehdyn tyon nahtiin olevan merkittavin identiteettia muokkaava tekija. Tama nakyi
myos niiden kohdalla, jotka olivat tehneet tyota lyhyemman ajan. Nama haastateltavat nimit-
tain arvioivat, ettei heilla tyokokemuksen vahaisyyden vuoksi ”oikein ollut vield mitddn vah-
vaa tydidentiteettid”. Myos ian nahtiin olevan tyoidentiteettia vahvistava tekija. Nuorem-

keino saada rahaa ja vuokratyo valivaihe, jonka aikana oli mahdollista etsia itseaan.

”Yritys X oli mun varsinainen ensimmdinen ulkopuolinen tydnantaja, jolloin se tydidenti-
teetti oli silloin vdhdn sellanen ettei siitd ollut mitddn kdsitystd, mitd se tarkottaa kdaytdn-
ndssd. Tai loogisesti ei ollut mitdén kokemusta siitd varsinaisesta vield ennen sitd, miltd tun-
tuu olla palkollinen, nii se oli vdhdn sellasta. Ei varmaan sen aikainen Haastateltava olis

osannu sanoa mitddn tdhdn kysymykseen.” (Haastateltava 2)

Vuokratyon ominaispiirteista osa oli identiteettia heikentavia ja osa sita vahvistavia. Itsenai-
syyden ja oman valinnanvapauden koettiin olevan vuokratyossa identiteettia tukevia ominai-
suuksia. Tyontekija voi itse paattaa milloin tyoskentelee tai milloin haluaa pitaa lomansa.
Vuokratyo nahtiin tukevan identiteettia, mikali se on oma valinta. Talloin se sopi haastatelta-
vien elamantilanteeseen. Toisessa elamantilanteessa se olisi voinut olla elamanlaatua ja iden-
titeettia heikentava. Nain olisi ollut erityisesti silloin, jos tyon saaminen olisi ollut epavar-

maa.
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Vuokratyossa tyopisteen vaihtelevuus voi kehittaa ammattitaitoa. Kehitys tapahtuu esimer-
kiksi siksi, etta jokaisessa tyopisteessa toimitaan eri tavalla. Nain tyontekijalle kehittyy moni-
puolisempi osaaminen kuin yhdessa tyopisteessa tyoskenteleville. Toisaalta kiertaminen saat-
toi olla tyoidentiteettia heikentava tekija. Syyna tahan oli epavarmuus siita, miten tyon suori-
tuspisteessa toimitaan. Jokaisena tyopaivana pitaa oppia paljon, mika saattoi olla stressaa-

vaa.

Tyon suorittamispaikkojen tunnelma ja suhtatutuminen vuokratyontekijoita kohtaan vaihteli.
Pahimmassa tapauksessa vuokratyontekija perehdytettiin huonosti ja talle annettiin epasopi-
via tyOvaatteita. Tama oli osoitus siita, ettei tyontekija ole tasa-arvoisessa asemassa vakitui-
siin tyontekijoihin nahden. Huono kohtelu oli omiaan heikentamaan tyontekijan kokemusta

siita, etta han kuuluu joukkoon oman alansa osaajana. Useiden taman kaltaisten kokemusten

perakkaisyys vaikutti vuokratyontekijan identiteettiin sita heikentaen.

”Vastaanotto on aivan jddtdavdad, jos sitd on ees ollenkaan. Tyovaatteethan sielld on jotain
kokoa XXXL, ne on pakko pitdd pddlld ja se on tosi epdmukavaa olla. Oletetaan, ettd sd osaat
ulkoa kaikki xxx koodit ja, jos pitdd neuvoa jossain, se tehdddn hyvin pitkin hampain. Pitdisi
olla melkein ndkymdtoén, koska jos sd kysyt jotain, sd kysyt, koska sd oot tyhmd vuokratyon-

tekija.” (Haastateltava 4)

Lahes kaikki haastateltavat kertoivat saaneensa huonoa vastaanottoa kayttajayrityksessa. He
ovat kokeneet usein, etteivat he ole tervetulleita. Haastateltavat kuvailivat tyopisteen henki-
lokunnan olevan epakohteliaita vuokratyontekijoita kohtaan. Usea koki, etta jatkuvat ”sd oot
tvhmd vuokratyontekijd” (Haastateltava 7) toteamukset ja asennoituminen tuntui ikavalta ja
heikensi heidan arvoaan ja itsekunnioitustaan. Talla oli hyvin voimakas negatiivinen vaikutus

heidan tyoidentiteettiinsa.

Tutkimuksen pohjalta tulee esiin, etta tyosta saatu tai saamatta jaanyt palaute vaikuttaa
vuokratyontekijoiden tyoidentiteettiin. Positiivinen palaute tuntui hyvalle: ”Ja sit Yritys X:n
yhteyshenkild 66, se aina niinkun sanoo sillain, ettd "kiva, kun autoit ja kiitos”. Et se on tosi
ilonen siitd, et se ldhtboletus on siitd, ettei se niinkun vaadi multa mitddn. Ja sitten se on

tosi kiitollinen siitd, ettd "kiva, et tdd homma nyt toimii”. (Haastateltava 3)

Palautteen saaminen ja mahdollisuus sen antamiseen koettiin tarkeaksi ammattitaitoa ja
identiteettia tukevaksi tekijaksi. Myos kriittinen palaute tukee identiteettia etenkin silloin,
jos sen sisallosta on mahdollista keskustella hyvassa hengessa. Myos Yrityksen X yhteyshenki-
lon rooli palautteenanto tilanteessa on tarkea. Juuri han on usein viestin valittajana tyonteki-
jan ja kayttajayrityksen valilla. Keskeista on antaa molemmille osapuolille mahdollisuus ker-

toa oma nakemys asioiden kulusta.
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Haastateltava kuvailee onnistunutta palautteenantoa: ”Viikko sitten oli tilanne, jossa se pa-
laute "erittdin hyvin hoidettu” tuli monesta paikasta. Ei yhteyshenkil6t pelkdd sanoa niitd
kehuja. En oo hirveesti mokaillu, mutta oli yksi vddrinkdsitys ja siitdkin yhteyshenkilo soittaa
ja kysyy ensimmdisend, mikd on sun versio tdstd asiasta. Ennen kuin ldhtee syyttdmddn mi-
tddn. Se oli mun mielestd hienosti tehty. Kéydddn sellasta vuoropuhelua niinkun aikuisten

valilla.” (Haastateltava 3)

Kaikki haastateltavat kokivat, etta palautteen avulla voidaan tukea tyoidentiteettia. Huono
tai yksipuolinen palautteenantotapa heikensi identiteettia. Haastateltava kuvailee omia koke-
muksiaan negatiivisen palautteen osalta: ”Epdonnistumisista ldhti aina sellanen negatiivis-
sdvytteinen puhelu, jos oli ollut jotain ongelmaa ja sitten ldhtee heti syyllistamdlld.” (Haas-
tateltava 4). Han selvasti koki identiteetin heikentyvan, kun kritiikkia ei annettu rakentavasti

vaan syyttavasti.

Kritiikki heikensi identiteettia, mikali sita ei annettu asiallisesti. Haastateltavilla oli kokemuk-
sia, etta kritiikki annettiin syyllistavasti tai huutamalla. Tama tuntui haastateltavista silta,
etta he ovat epaonnistuneet pahasti. He nakivat, etta kritiikin tulee olla rakentavaa ja esi-
tetty ystavallisesti, jotta asiassa voidaan kehittya. Ongelmat palautteenannossa loivat tyonte-
kijoille tunteen, etta he hukkuvat tyontekijoiden massaan. Talloin tyontekija kokee, ettei han
ole yksilo vaan osa isoa vuokratyontekijarekisteria. Haastateltavat kuvailivat tata esimerkiksi
niin, etta kukaan ei huomaa heidan tyonlaatua. Talloin heidan ominaisarvon tunne heikentyi.

Palaute on tarkeassa roolissa identiteetin rakentamistyossa.

Vuokratyontekijoiden heikko tyovaatetus oli aihe, joka nousi esille kaikissa haastatteluissa.
Heikko vaatetus vaikeutti tyontekoa, heikensi tyontekijoiden itsetuntoa ja aiheutti epavar-
muutta. Tyovaatetus oli monelle yksi ammattilaisuuden nakyvista ulkoisista merkeista, joilla
asiantuntijuutta viestitetaan muille. Huono vaatetus oli merkki heikommasta asemasta. Tama
saatettiin tulkita myos huonommaksi asiantuntijuudeksi ammatissa. Liian suuret tai pienet

vaatteet heikensivat myos tyontekoa.
6.4  Yritys/tyopaikkaidentiteetti

Vuokratyon kolmikantainen suhde vaikeuttaa yritysidentiteetin muodostumiseen. Haastatelta-
vista moni koki, etteivat he varsinaisesti kuuluneet Yrityksen X henkilokuntaan. Muutamilla oli
taysin painvastainen kokemus. He kokivat, etta vuokratyontekijoinakin he ovat yhtalaisesti
Yrityksen X tyontekijoita. Kaikki haastateltavat olivat sita mielta, etta yritysidentiteetti muo-
dostuu vahvasta tunteesta ”olen tgissd Yrityksessd X” eika niin, etta tunne on ”Yritys X mak-

saa palkkani”.
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Yritykseen sitoutuminen ja sita kautta muodostuneeseen yritysidentiteettiin vaikutti erilaiset
tekijat. Siihen saattoi vaikuttaa tyosuhteen laatu tai rooli, jolla tyontekija siirtyi kayttajayri-
tyksen tehtaviin. Yksi haastateltavista koki, etta suurimpana vaikuttajana oli hanen tyosuhde.
Han tyoskenteli kokoaikaisena eli 37,5 tuntia viikossa, joka toi turvan, etta toita on tarjolla.

Toinen vaikuttava tekija oli niin sanottu edustajan rooli. Han oli kayttajayrityksissa Yrityksen
X edustaja. Tama edustajana toimiminen oli yksi edellytys tyosuhteelle, mutta samalla loi ha-

nelle vahvaa identiteettia.

Eras haastateltava puolestaan luonnehti yritysidentiteetin vahvaksi: "Vaikee ajatella ite, ettd
on Yritys X-ldinen ja tyytyvdinen tdhdn hommaan, koska on se aikasempi kokemus, joka oli,
mitd oli. Mutta sit kun on tuolla kentdlld ja sanoo, ettd on Yritys X:lld niin, silld on selkeesti
merkitystd. Kyllad muutkin firmat jo tietdd keitd ollaan ja mitd tavallaan voi odottaa, jos on

ollut Yritys X:lld toissd, ettd sieltd saa sellasia jotka osaa.” (Haastateltava 3)

Identiteetti muodostui hanella Yrityksen X vahvasta maineesta alalla, jolla han tyoskentelee.
Taman lisaksi identiteettia tukivat yhteistyo ja mahdollisuudet, joita yritys tarjoaa hanelle.
Han oli tyoskennellyt aikaisemmin Yrityksessa X vuokratyontekijana eri toimialalla kuin nyt.

Talloin hanella ei puolestaan ollut minkaanlaista yritysidentiteettia.

Katkelman perusteella yritysidentiteetin muodostumiseen oli suurena vaikuttavana tekijana
arvostus Yrityksen X tyotekijoita kohtaan. Tama on todettavissa myos muiden haastattelujen
pohjalta. He kuvailivat, etta kayttajayrityksissa luotettiin Yrityksen X tyontekijoiden ammat-

titaitoon.

Kokemukset olivat suurimmaksi osaksi painvastaisia. Haastateltavat kuvailivat kohtaamisia

asiakasyrityksessa, joissa heidan ammattitaitoa kyseenalaistiin. Kayttajayrityksissa suhtaudut-
tiin vuokratyontekijoihin osaamattomina. Heilta kysyttiin tyopisteilla usein, ovatko he harjoit-
telijoita tai oikeasti kyseisen ammatin harjoittajia. Yritysidentiteetti heikentyi, silla kokemus

oli, etta Yrityksen X vuokratyontekijat eivat ole ammattilaisia.

Yhteyshenkilon koettiin olevan tarkeassa roolissa. Palaute, arvostus ja jopa mahdollisuudet
ovat paremmin saatavilla yhteyshenkiloiden kautta. Arvostusta itseaan kohtaan haastateltavat
luonnehtivat yhteyshenkilolla niin, etta heita arvostetaan antamalla heille " kasvot yrityk-

sestd” (Haastateltava 8).

Mahdollisuudet tukivat identiteettia esimerkiksi niin, etta haastateltavat kokivat saavansa
etenemismahdollisuuksia yritykselta tai olivat saaneet niita. Haastateltavat kertoivat, etta

heihin ollaan oltu yhteydessa uusista tyomahdollisuuksista. Haastateltavat, jotka eivat olleet
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saaneet etenemismahdollisuuksia kokivat, etta eteneminen on kuitenkin mahdollista Yrityk-

sessa X.

Haastateltava kuvailee, kuinka kiertelyssa yhteisollisyyden puute heikentaa tyoidentiteettia:
”Kaipaa sitd ammatillista, ettd kun vdlilld padsee sellaseen hyvddn tydyhteis66n, missd on
kiva olla, hyvit tyokaverit ja tehdddn ammattitaitoisesti sitd tyotd. Niin semmosta kaipaa
valilla. Ettd olis kiva olla sellaset ammattitaitoiset tyokaverit, joiden kanssa luo uutta ja
suunnittelee kunnolla.” Haastateltavat kertoivat, etta tyoyhteison puute heikensi tyoidenti-
teettia. Kun he kiertelevat eri paikoissa, eivat he paase osaksi kunnolla yhtakaan tyoyhteisoa.

Vertailukohtana heilla oli pitkaaikaiset tyoyhteisot esimerkiksi maaraaikaisissa suhteissa.

Haastatteluissa tuli esille, etta vuokratyontekijat kokevat yritysidentiteettinsa olevan asiakas-
yrityksessa. ”Joo siis kylld sain positiivista palautetta, en Yritykseltd X, mutta pomoilta
sielld kdyttdjdyrityksessd.” (Haastateltava 7). Muidenkin haastateltavien osalta tuli esiin,
etta palaute ei kulkeudu Yritykseen X asti. Toinen nakokulma oli, etta yrityksesta ei soiteta ja
kerrota palautetta. Haastateltavat kokivat, etta kayttajayrityksen positiivinen palaute lisasi

turvallisuutta siita, etta tyot jatkuvat tulevaisuudessa.

Tyon jatkuvuus myos tunteen, etta kuuluu kayttajayrityksen tyopisteen henkilokuntaan. Yh-
teisollisyys koettiin identiteettia tukevana asiana. Tyoyhteiso alkoi muodostua, mikali tyonte-
kijat olivat usein samassa tyopisteessa. Eras haastateltava oli vuokratyontekija, mutta tyon
suorituspiste pysyi samana. Han koki taman luovan pysyvan tyoyhteison, joka vahvistaa identi-

teettia.

Yksi haastateltava naki vuokratyon olevan yritysidentiteetin muodostumista estava tekija.

Han perustelee asiaa hapean kautta: ”Se on hyvd kysymys, se on vahva media, siitd annetaan
niin huonoa kuvaa, ettéd kun oot nollatuntisopparilla tai ite olin aina mddrikselld, mutta joku
siind on. En oikeen osaa edes sanoa, mutta joku siitd on jdényt, ”teen vuokratydtd, en oo ite
saanut jotain oikeeta tyopaikkaa - et teen tdlleen viilikdsien kautta puoli-ilmasta tyovoimaa”
Vaikka eihdn se ikind ollutkaan mitddn puoli-ilmasta tydovoimaa, ihan samat oikeudet oli kuin

missd vaan muuallakin. Mutta jotenkin se vaan hdvetti.” (Haastateltava 4)

Haastateltava koki, etta vuokratyontekijana oleminen havetti ja oli huonompi vaihtoehto kuin
osa-aikainen tyosuhde asiakasyrityksessa. Han luonnehtii, kuinka osa-aikaisena olisi niin sano-
tusti jonkun yrityksen tyontekijana. Vuokratyossa kun ei virallisesti olla kuin vuokraajayrityk-
sen tyontekijana. Kiertavien tyopisteiden tuoma epavarmuus toisaalta havetti, koska ei
muista/osaa tyopisteiden kaytantoja. Vahvan mediakuvan puolesta havetti myos kertoa ole-

vansa vuokratyontekija.
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6.5 Kuinka kehittaa tyoidentiteettia ja sen muodostumista?

Tutkimuksen pohjalta voidaan esittaa kehittamisehdotuksia. Nama voidaan jakaa neljaan
osaan: yhteisoa koskevat ehdotukset, tyonantajakuvaa kehittavat ehdotukset, palautteen saa-
miseen ja itsensa kehittamiseen liittyvat ehdotukset ja ammatillisuuden arvostukseen liittyvat
ehdotukset. Alla oleva Kuvio 5 esittelee nama kehitysehdotukset. Kuviosta 5 nahdaan myos,

miten kyseiset asiat voivat kehittaa identiteettia.

o Vilittamisen ja * Asema

yhteenkuuluvuuden /" vuokratyontekijana
tunne

Yhteiso Tyonantajakuva

Ammattilaisuus Palaute

* Arvostus Mahdollisuus
tyontekijana kehittya ja onnistua

Kuvio 5: Tyoidentiteettia kehittavat asiat

Tyonantajakuva

Yrityksen X tyonantajakuvan toivottiin kehittyvan. Suuriosa haastateltavista piti tyonantaja-
kuvan ja yrityksen brandia omaan identiteettiin vaikuttavina tekijoina. Identiteettiin vaikut-
taa se, miten yritykseen suhtaudutaan ja, minkalaiset ovat mielipiteet yrityksesta. ”Ja sit
varmasti tdd Yrityksen X bréndin ylldpitdminen sellasena, missé sd haluat olla ja haluat kuu-

lua tdhdn yhteisoon.” (Haastateltava 2)

Vaikutukset nakyvat esimerkiksi kayttajayrityksen tyontekijoiden suhtautumisella vuokratyon-

titaitoisia tyontekijoita kayttajayrityksille. Taman lisaksi on tarkea korostaa, etta vuokratyon-

tekijat eivat vie muiden tyontekijoiden tyopaikkoja.

Haastatteluissa tuli ilmi, etta tyontekija voi tuntea hapeaa vuokratyosuhteestaan. Tama ha-

pea syntyi yhteiskunnallisesta mielipiteesta vuokratyota kohtaan. Esimerkkina toimii vahva
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mediakuva siita, etta vuokratyontekijat saavat esimerkiksi huonompaa palkkaa. Vuokratyonte-
kijat voidaan yhteiskunnassa nahda huonompina, silla heilla ei esimerkiksi ole vakituista tyo-
suhdetta. Yrityksella on tarkea rooli luoda vuokratyontekijoille parempaa asemaa yhteiskun-
nassa. Heidan tulee tuoda esille esimerkiksi se, etta vuokratyontekijoidenkin palkkaus perus-

tuu tyoehtosopimukseen.

Yhteiso

Yrityksen X yhteyshenkilolla on tarkea rooli. Yhteyshenkilolta saattoi kysya tyosuhteeseen liit-
tyvia asioita. Henkilon kautta voi saada kehuja ja muutenkin palautteen antaminen/vastaan-
ottaminen on helpompaa. Kaikkien vuokratyontekijoiden tulisi saada henkilokohtaista yhtey-

denpitoa. Nain tyontekijat kuvaavat, etta Yritykselle X muodostuisi niin sanotut kasvot.

Haastateltava kuvailee, kuinka tyOidentiteettia voi kehittaa luomalla valittamisen tunnetta:
”Siitd just syntyy se sellanen ”kuulun tdhén porukkaan ja tdhdn ammattiryhmddn ja olen yl-
ped tdstd niin sanotusta ryhmdstd”. Just ne pienet asiat esimerkiksi tydterveys ja henk-
suedut lisdd sita fiilistd, ettd musta vdlitetddn tdssd tyopaikassa.” (Haastateltava 2). Se,
mita tyontekija saa tyonantajaltaan, kuten esimerkiksi henkilostoedut, viestivat siita, etta

tyontekija on tarkea.

Vuokratyossa tyoyhteiso vaihtelee osalla paljon. Haastateltavat kokivat yhteison suurena vai-
kuttajana identiteettiin. Tasta syysta heidan mielestaan yhteisollisyytta tulisi kehittaa. Vuok-
ratyossa on mahdotonta luoda yhtenaista yhteisoa. Vuokratyontekijoita voisi tuoda lahem-

maksi toisiaan, vaikka sosiaalisen median avulla. Heita voidaan myos kannustaa pitamaan yh-

Palaute

Jokaisessa haastatellussa tuli ilmi, etta palautteenantoa tulisi kehittaa. Haastateltavien mu-
kaan positiivinen palaute luo osaamisen ja onnistumisen tunnetta, joka vahvistaa tyoidenti-
teettia. Heidan mielestaan talloin voi olla tyytyvainen omaan suoritukseensa. Kritiikkia haas-
tateltavat toivoivat rakentavasti, jotta he voivat hyodyntaa sita itsensa kehittamisessa.
Tyoidentiteettiin kuului heidan mielestaan olennaisesti se, etta kehittyy tyossaan ja on ta-

voitteita.

Tyoidentiteetin yllapitamisen kannalta haastateltavat kokivat myos olennaisena sen, etta voi-
vat antaa palautetta joko tyonantajalleen tai tyopisteelle. Palauteen kautta heilla on mahdol-
lisuus parantaa omia tyoolosuhteitaan. Haastateltavat nakivat, etta juuri tyonsuorittaja osaa

parhaiten antaa palautetta olosuhteista ja taten voisi kehittaa asioita palautteen perusteella.
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Haastateltavat kertoivat, etta palautteeseen tulisi reagoida nykyista enemman. He kokivat
tarkeana sen, etta Yritys X ottaisi esimerkiksi yhteytta kayttajayritykseen, mikali tyonteki-
jalta tulee palautetta tyopaikasta. Tilanteissa, joissa kayttajayritykselta tulee palautetta
tyontekijasta, haastateltavat toivoivat, etta Yritys X selvittaa asiaa myos tyontekijoiden

kanssa.

Positiivisen palautteen myota identiteetin muodostumista voisi haastateltavien mukaan tukea
palkitsemalla. Palkinto konkretisoi onnistumista. Onnistumisien kautta haastateltavat kokivat,
etta heidan identiteettinsa kehittyy. Suullisesti saatu positiivinen palaute piristaa, mutta

konkreettisen palkinnon kautta onnistuminen jaa paremmin muistiin.

Ammattilaisuus

Haastatteluiden perusteella tuli ilmi, etta tyoidentiteettiin vaikuttaa kokemus omasta am-
mattilaisuudesta. Koulutuksien jarjestaminen on yrityksen mahdollisuus tukea tyontekijoiden
ammattitaitoa. Haastateltavat toivovat yrityksen jarjestavan lyhyitakin koulutuksia, jotta he

voivat yllapitaa osaamistaan, mutta myos kehittya tyossaan.

Tyovaatteet tulivat esille identiteettia heikentavana tekijana. Ne otettiin myos puheeksi ke-
hitysehdotuksissa. Haastateltava kuvailee, miksi tyovaatteet tukisivat hanen tyoidentiteet-
tinsa muodostumista: ”Antaisi meistd sellaisen ammattimaisen kuvan yrityksend, kun tyonte-
kijdt tulee siisteissd samanlaisissa tyovaatteissa.” (Haastateltava 1). Ehdotuksessa paneudut-
tiin myos siihen, etta tyovaatteissa olisi Yrityksen X logo. Talloin tyontekijat voisivat luoda it-

sestaan ammattimaista kuvaa vuokratyontekijoina.

6.6  Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta on tavallisesti arvioitu validiteetin ja reliabiliteetin nakokulmista.
Kasitteet ovat yleisesti kaytossa maarallisissa tutkimuksissa, mutta laadullisessa tutkimuk-
sessa niiden arvioiminen on hankalaa. Eskola ja Suoranta (1998, 211-213) ovat esittaneet, etta
laadullista tutkimusta tulisi arvioida varmuuden, uskottavuuden, siirrettavyyden ja vahvistet-
tavuuden nakokulmista. Varmuus ja uskottavuus liittyvat tukijan ja tutkittavien asemaan tut-
kimusprosessissa. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan on kyettava tiedostamaan omat ennak-
kokasityksensa ja varmistaa se, etta omat tulkinnat todella vastaavat tutkittavien kasityksia.
Siirrettavyys merkitsee, etta tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa samankaltaisten ilmioi-

den tulkinnassa. Vahvistettavuus taas, etta tulokset saavat tukea toisista tutkimuksista.

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on tarkea kayttaa kriittista ja arvioivaa tarkastelua.

Tarkastelu on keino tutkijana kysya itseltaan kysymyksia, kuten ”"Miksi teen tata tutkimusta?”.
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Arvioinnissa kaytetaan kasitetta reflektointi, jolla tarkoitetaan oman toiminnan kriittista tar-
kastelua. Reflektoinnin kautta tutkitaan koko tutkimusprosessin ajan, kuinka tutkimustyota on
toteutettu ja perustellaan toteutustapoja. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Tein
tata arviointia saannollisin valiajoin. Tutkimusprosessin alussa ja analyysivaiheessa korostui-
vat tutkimuksen osallistujien aanen kuuleminen ja omien ennakkokasitysten tiedostaminen.
Myohemmassa vaiheessa arvioin tulosteni siirrettavyytta ja sita, saavatko ne vahvistusta aiem-

mista vuokratyota koskevista tutkimuksista.
7  Johtopaatokset

Tutkimuksen tulosten mukaan vuokratyontekijoiden tyoidentiteetti muodostuu suurimmaksi
osaksi tyon suorittamisen kautta. Koulutuksella ja tyonantajalla on osansa identiteetissa,
mutta ne eivat muodosta sita suoraan. Yhteison ja yksilon vuorovaikutus identiteetissa tulee
esiin tutkimuksessa selvasti. Vuokratyo tyonmuotona vaikuttaa selvasti niin yksilon kuin yhtei-
sonkin puolelta. Tutkimuksen perusteella tukevat ja heikentavat seikat identiteetissa eivat
ole mustavalkoisia. Osa vaikuttavista tekijoista ovat positiivisia toisille ja toisille negatiivisia.

Myoskin jokaisessa asiassa loytyy eri seikat, jotka ovat hyvia ja toiset huonoja.

Johtopaatoksien osalta huomioin haastateltavien kertomukset, mutta tarkastelen tutkimuksen
nakokulmaa paljon myos haastatteluissa valittyneen tunnelman perusteella. Vuokratyon ha-
pea on esimerkiksi yksi niista asioista, joka valittyi haastateltavalta myos tulkittavan tunneti-
lan kautta. Johtopaatoksissa korostan itselleni olevani ulkopuolinen tutkija tassa aiheessa.
Pystyn poimimaan haastatteluista asiat monipuolisemmin, silla voin tarttua kaikkiin asioihin

objektiivisesti.

Yhteiso

Tutkimuksessa tulee keskeisesti esiin, kuinka vuokraaja- ja kayttajayritys vaikuttavat vuokra-
tyontekijoiden identiteettiin. Yrityksien toimintatavat tyontekijoita ovat hyvin merkittavassa
roolissa kummallakin osapuolella. Toimintatapojen luontainen eroavaisuus vaikeuttaa identi-
teetin muodostamista, mutta erinainen tyontekijoiden kohtelu voi, joko olla kehittajana, tai
heikentajana. Vuokratyontekijat tiedostavat erilaiset toimintatavat ja kohtelun seka ymmar-
tavat niiden vaihtelun eri yrityksissa. Ymmartavatko yritykset, etta erilaisuus vaikeuttaa iden-
titeettia jo sellaisenaan. Heidan olisi tarkeaa tiedostaa, etta Yritys X voi tukea identiteettia,
mutta samalla Kayttajayritys Y heikentaa sita huonolla kohtelulla vuokratyontekijoita koh-

taan. Kyseinen asia voi tapahtua myos toisinpain yrityksien valilla.

Identiteetin maaritelma sosiaalisena ja persoonallisena olemisena (Harré 1983, 273-279) tulee
esille tutkimustuloksien kautta. Yhteiso on suuressa roolissa identiteetti-kasityksen vaikutta-

jana. Yhteison kasite tutkimuksessa on kuitenkin hyvin monipuolinen. Se voi olla joko Yritys X
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ja kayttajayritykset tai muut Yrityksen X vuokratyontekijat ja kayttajayrityksen tyontekijat.
Toisilla yhteiso on hyvin repaleinen, silla yhteys naihin ryhmiin on vahaista. Talloin vuokra-

tyontekijan on vaikea kokea kuuluvansa mihinkaan naista yhteisoista.

Tyohon liittyva kayttajayritysten tyontekijoiden asennoituminen, tyovalineet ja perehdytyk-
sen puute heikentavat mahdollisuutta kokea yhteenkuuluvuutta ja heikentavat identiteetin
sosiaalisen ulottuvuuden rakentumista. Talla on puolestaan vaikutusta tyontekijan persoonal-
liseen identiteettiin. Tutkimus tuo selvasti esille, etta vahatteleva kohtelu ja huonommaksi
leimautuminen, esimerkiksi vaatetuksesta johtuen, heikentaa myos omanarvontuntoa. Vaka-
vimmissa tilanteissa tyontekija saattaa jopa haveta itseaan vuokratyontekijana. Positiivinen
suhtautuminen ja vuokratyontekijan hyvaksyminen puolestaan lisasi tyontekijoiden arvostusta

omaa ammattitaitoa kohtaan.

Yhteison vahvistamiseksi pitaa ottaa huomioon vuokratyon erilaisuus verraten muihin tyosuh-
teisiin. Erilaisuuden vuoksi naen, etta yhteison parantaminen tulee huomioida eri lahtokoh-

dista. Vuokratyontekijalle ei ole mahdollista luoda yksittaista ja yhtenaista tyoyhteisoa vuo-
siksi. Tasta syysta yhteison luomisessa tulee keskittya vuokratyon erityispiirteiden ymparille.

Yksi esimerkki olisi yrityksen vuokratyontekijoiden yhteison rakentaminen.

Palaute

Palaute tuli esille jokaisessa haastattelussa tyoidentiteettiin vaikuttavana tekijana. Kokemuk-
set palautteenannon toimivuudesta olivat vaihtelevia. Kaikki kokivat, etta palautetta tulisi

saada ja voida antaa, jotta se tukisi identiteettia. Kolmikantainen suhde luo haasteita palaut-
teenannon toimivuudelle. Toisaalta on kaksi tahoa, joille antaa palautetta ja puolestaan kaksi
tahoa, joille siita voisi kertoa. Tahan ratkaisuna on esimerkiksi pelisaannot kolmen osapuolen

kesken, kuinka palautetta annetaan.

Henkilostovuokrausyrityksen vastuu tyonantajana korostuu palautteen nakokulmasta. Yrityk-
selta X toisaalta odotetaan positiivisen palautteen pyytamista kayttajayritykselta, mutta hei-
dan toivotaan myos pitavan tyontekijoiden puolia. Tyontekijat toivovat, etta he voisivat antaa

palautetta Yritykselle X, millaista kayttajayrityksessa on tyoskennella.

Identiteetin rakentumisessa palaute kehittaa ja kehuu. Tyontekija voi hyodyntaa rakentavaa
palautetta itsensa kehittamisessa. Tutkimuksessa tuli kuitenkin esille se, etta negatiivinen pa-
laute tulee antaa rakentavasti eika esimerkiksi huutamalla. Huonosti annettu palaute toimii
vastavuoroisesti identiteettia heikentavana, silla se koetaan vikana toisin kuin kehitettavana
ominaisuutena. Identiteetin muodostumisen tueksi positiivinen palaute oli suuressa roolissa.

Kaikki tyontekijat haluavat kuulla onnistuneensa.
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Vuokratyo

Tutkimustulokset tukevat aiempia vuokratyota tutkivien ihmisten tuloksia siita, etta vuokra-
tyosuhteen tulisi ihanteellisesti olla tyontekijan valinta. Tassa tilanteessa tyontekija on valin-
nut vuokratyolle tyypilliset ominaispiirteet. Han voi itse kokea esimerkiksi vuokratyon vaihte-
levuuden opettavan hanelle enemman tai han tarvitsee opiskelujen lisaksi lisatienestia. Tal-
6in tyoidentiteetti voi kehittya vuokratyon vuoksi. Se voi luoda tyontekijalle nakemyksen it-

sestaan alan monipuolisena osaajana.

Ominaispiirteiltaan vuokratyo tukee seka heikentaa tyoidentiteettia. Tutkimuksen perusteella
vuokratyontekijat nimesivat selvasti kehitysta vaativia kohtia. Nama nakemykset pohjautuvat
sithen, etta Yrityksen X ja kayttajayrityksen tulee parantaa vuokratyontekijoiden asemaa.

Koen itse haastateltavien pyytaneen vuokratyolta asioita, joita muissa tyosuhteissa olisi mah-

dollista saada.

Vuokratyon erityispiirteet on huomioitava, mutta vuokratyon kasvaessa tulevaisuudessa on hy-
vin tarkeaa luoda vuokratyolle myos muiden tyosuhteiden mahdollisuudet. Nama mahdollisuu-
det vaativat vuokratyosuhteessa hieman enemman tyota, kun esimerkiksi esimies ei suoraan
nae hyvia suorituksia. Vuokratyosuhteen ollessa poikkeava niin sanotusta tavallisesta tyosuh-
teesta, tulee vuokraaja- kuin asiakasyrityksien ymmartaa sen vaativan myos erilaista lahesty-

mistapaa.

Tyonantajakuva

Tyonantajakuva ja vuokratyon maine linkittyvat tyontekijoiden identiteettiin. Tutkimuksen
pohjalta nakemykseni on, etta tamanhetkinen vuokratyon nakemys epatyypillisena tyosuh-
teena vaikuttaa kielteisesti identiteettiin. Vuokratyon huono maine synnyttaa vuokratyonteki-
joilla hapean. Hapea johtuu osittain ajatuksesta, etta vuokratyontekijat eivat osaa tyotaan
tai ovat vain harjoittelijoita. Myos henkilostovuokrausyrityksiin suhtaudutaan epailevasti.
Epaileva suhtautuminen linkittyy tyontekijaan niin, etta ajatellaan etteivat vuokratyontekijat
saa normaalia korvausta tyostaan. Henkilostovuokraus suhteellisen tuoreena ilmiona saattaa
luoda kummastusta, jonka vuoksi yrityksiin ei luoteta. Tama epaily ja luottamuksen pula voi-
vat nakya ajatuksen kautta ”naissa yrityksissa tyoskentelevat eivat saa normaalisti palkkaa”
tai "nama vuokratyontekijat saavat aivan varmasti vahemman palkkaa, koska tyoskentelevat

kyseenalaisien yritysten palkkalistoilla”.
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Hapea voi nakya niin, ettei vuokratyontekija kehtaa kertoa tyoskentelevansa oikeasti vuok-
raajayrityksessa. He kertovat laheisilleen vain tyoskentelevansa asiakasyrityksessa, kuten tut-
kimuksen pohjalta tuli ilmi. Tyontekijoiden hapea heikentaa heidan sitoutumistaan vuokraa-

jayritykseen. Tyontekijalla hapea heikentaa identiteettia ja tama voi vaikuttaa tyouraan.

Vuokraajayrityksella (tassa tapauksessa Yrityksella X) on mahdollisuus, mutta mielestani myos
vastuu aktiivisesti parantaa vuokratyon mainetta. Vuokratyon maineeseen yritys ei tietenkaan
taysin voi itse vaikuttaa, mutta he voivat oman yrityksen osalta tehda muutosta ajatukseen,
luomalla yleista kuvaa ”"tama yritys on hyva tyontekijoille ja asiakkaille”, ”tassa yrityksessa
vuokratyontekija on taysin samassa asemassa kuin kuka tahansa muu tyontekija” ja “tassa yri-
tyksessa tyontekijat ovat ammattitaitoisia”. Jokainen myonteinen ajatus vuokraajayrityksesta

on askel kohti parempaa mainetta koko vuokratyon kannalta.

Ammattilaisuus

Ammattilaisuuden tunne tuli esiin tarkeana osana tyoidentiteettia. Haastateltavat kokivat,
etta heita pidetaan vahemman ammattilaisina kuin muita tyontekijoita. Tama tunne perustuu
muun muassa hapeaan olla vuokratyontekija. Eras haastateltava toi esiin, kuinka kayttajayri-
tieda kunkin tyopisteen saantoja. Ajatus on myos, etta vuokratyontekijat eivat oikeasti har-

joita kyseista ammattia tai ovat harjoittelijoita.

Vuokratyon ominaispiirteet koetaan yleisimmin negatiivisiksi. Tasta mieleeni heraa kysymys,
miksi vuokratyota ei arvosteta, kun se on keskimaarin vaativampaa kuin sama tyo yhdessa yri-
tyksessa? Vaativamman tyosta tekee muun muassa tyopisteiden vaihdos. Kussakin tyopisteessa
on erilaiset toimintatavat, asiakkaat, palvelut ja tyontekijat. Vuokratyontekija opettelee
uutta tyossaan paivittain. Mukavuusalueelle jaaminen ei vuokratyontekijalle ole mahdollista,
silla vaihtelevissa tyonsuorituspaikoissa tyon tekemistapa muuttuu. Mielestani monipuolinen
tyokokemus olisi arvostuksen arvoinen. Esimerkkina voidaan tarkastella vuokratyontekijaa,
joka on toiminut kaksi vuotta kokkina eri ravintoloissa. Tama vuokrakokki oppii laajemmin ja
tekee monipuolisempia ruokia kuin tyontekija, joka on nelja vuotta samassa italialaisessa ra-

vintolassa.

Nakokulma ammattilaisuuden puutteesta johtuu muun muassa siita, etta ajatellaan vuokra-
tyontekijoiden paasevan tyohon helpommin. Vuokratyotutkimus (2016, 24) kertoo, etta 26 %
sai toita henkilostopalveluyrityksesta viikon sisalla ja 17 % kahden viikon sisalla. Nahdaan,
etta vuokratyota saadaan ilman tyokokemusta. Nakokulmassa tulisi kuitenkin huomioida se,
etta tyokokemus karttuu monipuolisemmaksi vuokratyon kautta. Tyontekijan aloittaessa tyon-

teon, koulutus ja perehdytys ovat merkittavia asioita. Nama ovat henkilostovuokrausyrityksen
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ja kayttajayrityksen vastuulla. Tutkimustuloksien perusteella perehdytys saattaa jaada va-
jaaksi, jolloin tyontekija ei osaa tyotaan vaadittavien kriteereiden mukaan. Kyseisesta ongel-

masta ei kuitenkaan voi syyttaa vuokratyontekijaa, mikali perehdytys ei ole laadukasta.

Ammattilaisuus-kasite tuli esiin niin, etta tyontekijat haluaisivat ammattilaisina nimellisesti
edustaa Yritysta X. Asiakasyrityksissa vuokratyontekijat ”piiloutuvat” asiakasyrityksen tyonte-
kijoiksi asiakkaille. Nimiketta vuokratyontekija/tuuraaja ei vuokratyontekijan suositella kayt-
tavan itsestaan asiakkaille. Kuitenkin tarkea osa ammattilaisuutta olisi saada olla hyva am-
mattilainen asiakasyrityksessa Yrityksen X vuokratyontekijana. Taman kautta vuokratyonteki-
jat saisivat itse omalla toiminnallaan luoda kasitysta siita, etta “olen vahva ammattilainen
vuokratyontekijana”. Vahvaan identiteettiin kuuluu henkilokohtaisten ominaispiirteiden tun-
temus. Mikali tyontekija tuntee ominaispiirteensa vahvana ammattilaisena, ei hanelta silloin
voi vaatia niiden peittamista. Hanen tulisi saada olla ammattilainen omana itsenaan vuokra-

tyontekijana, eika naamioitua asiakasyrityksen alle.
8  Kehitysehdotus

Tein tutkimuksen pohjalta Yritykselle X kehitysehdotuksen, kuinka he voivat olla mukana tu-
kemassa vuokratyontekijoidensa tyoidentiteettia. Tyon tilanneen Yrityksen X tavoitteena on
tukea vuokratyontekijoiden yritysidentiteettia ja nain parantaa yritykseen sitoutumista.
Tassa luvussa esittelen tutkimuksen tuloksista nostetut kehitysehdotusesimerkit. Yritys on toi-
vonut, etta tutkimuksen lisaksi he saavat tiivistetyn Power Point esityksen tutkimuksen kes-
keisita tuloksista ja sen pohjalta nostetuista kehitysehdotuksista. Lisaksi annan heille kayt-

toon kehitysehdotukset. Olen toimittanut nama yrityksen HR-tiimille.
8.1  Kehitysehdotuksen sisalto

Kehitysehdotuksen sisalto on seuraava:

e Identiteetin muodostavat tekijat (Kuviossa 4: Tyoidentiteetin muodostuminen haas-

tatteluiden pohjalta, sivu 22)

e Tutkimuksen pohjalta rakennetut profiilit yrityksen vuokratyontekijoista

e Identiteettia heikentavat tekijat tutkimuksen perusteella esiteltyina eli, mitka ovat

heikentavia tekijoita vuokratyontekijoiden tyoidentiteetissa talla hetkella

¢ Kehitysideat asioista, miten yritys voi kehittaa vuokratyontekijoidensa tyoidentiteet-
tia
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e Identiteettia tukevat tekijat; tutkimuksessa ilmi tulleita tyoidentiteettia tukevia teki-

joita Yrityksessa X tyoskennellessa

Kehitysehdotuksen taydellisen sisallon ollessa salaista tietoa, esittelen tassa opinnaytetyossa
esimerkkeja sisallosta. Alla olevasta tekstista voi lukea, mita profiilit pitavat sisallaan (osit-
tain salattua tietoa) seka esimerkkeja konkreettisista kehitysehdotuksista, joita esittelen Yri-

tykselle X opinnaytetyon pohjalta.

8.2  Vuokratyontekijoiden profiilit

Vuokratyontekijaprofiilit

Vuokratydntekija Vesa Vuokratyontekija Veera

Vakituinen tyosuhde ja keikkailee Maéaraaikainen tyésuhde paikkaan x
Hotelli- ja ravintola-alan tydntekijs ja/tai keikkailee
Heikko yritysidentiteetti

Kaupan/liiketalouden alan tyontekija

Tydidentiteetti muodostuu Olematon yritysidentiteetti
tyokokemuksesta ja koulutuksesta Ei koulutusta ja ensimmainen tyo

(Joko ammatillinen tai muu) Tydidentiteetti muodostuu yhteisén
Vuokratydntekijand omasta kautta (tyoyhteiso ja edut)
valinnastaan elamantilanteen tai

. . . Vuokratyontekijana, koska ei ole
tyotehtavien vuoksi y J

saanut vakituista tyotd/oma valinta
30-40 vuotta eldmantilanteen vuoksi

20-25 vuotta

Kuvio 6: Vuokratyontekijaprofiilit

Profiili (Profile) on Business Dictonaryn (2016) maaritelman mukaan lyhyt kuvaus jonkun tai
jonkin asian erityispiirteista tai tunnusmerkeista. Kuvion 6 vuokratyontekijaprofiilit kuvasta-
vat haastatteluihin osallistuneita tyontekijoita ja heidan tyoidentiteettiaan. Nahtavissa on,
onko vuokratyontekijoilla yritysidentiteettia ja, mista he kuvailivat tyoidentiteettinsa muo-
dostuvan. Kyseisten profiilien avulla havainnollistan Yritykselle X tiivistettyna, keita tutki-
mukseen osallistuneet vuokratyontekijat ovat. Profiilien tarkoituksena on hahmottaa kuvaa
siita, kuinka tutkimuksessa oli loydettavissa kaksi ryhmaa vuokratyontekijoita. Naiden kahden

ryhman erikoispiirteita esitellaan Kuviossa 6.

Erityispiirteista Yrityksen X on helppo muodostaa kuvaa siita, miksi nama tyontekijat tekevat
vuokratyota. Kuvion 6 avulla pyrin myos ilmaisemaan erilaisuutta vuokratyontekijat-ryhmassa.

Tata erilaisuutta on esimerkiksi laaja ikahaarukka. Yritys X kertoi toimeksiannon yhteydessa,
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kuinka suuriosa tyontekijoista on hyvin nuoria. Kuvion 6 avulla haluan nayttaa, kuinka laaja

ikajakauma kyseisessa tutkimuksessa kuitenkin oli.

Kuvio 6 on rakennettu tutkimustulosten avulla. Ensimmaiseksi laskin ikakeskiarvot nuorimman
viiden haastateltavan ja vanhimman viiden ian perusteella. Seuraavaksi jaoin naiden nuorien
haastateltavien tuloksia heidan alleen. Saman toteutin vanhempien kanssa. lan ja sukupuolen
perusteella loin profiileille nimet Vuokratyéntekijd Vesa (ialtaan vanhempien ryhma, suu-

rempi osa miehia) ja Vuokratyontekijd Veera (nuorempien ryhma, suurempi osa naisia).
8.3  Esimerkkeja kehitysehdotuksesta

Nimean Yritykselle X esittelemiani kehitysehdotuksia siita, kuinka heilla on mahdollista paran-
taa vuokratyontekijoidensa tyonidentiteettia ja sen muodostumista. Ideani kehitysehdotuksiin
pohjautuvat tutkimukseni analyysiin seka haastateltavien ehdotuksiin, mita pitaisi kehittaa.
Naista ehdotuksista olen ideoinut konkreettisia asioita, mita Yritys X voi tehda identiteettien

kehittamiseksi.

Kehitysehdotukset pohjautuvat Kuvioon 5 sivulla 29, jossa erotellaan kehitettaviksi asioiksi
yhteiso, tyonantajakuva, palaute ja ammattilaisuus. Jokaisen asian yhteyteen olen ideoinut

konkreettisia tapoja, kuinka yritys voi kehittaa kyseisia tekijoita.
8.3.1 Vuokratyontekijoiden yhteisollisyys sosiaalisessa mediassa

Sosiaalisen median suosio kannattaa ehdottomasti hyodyntaa myos vuokraajayrityksessa. Yh-
teisoa on ymmarrettavasti vaikea muodostaa, kun ei tieda, ketka ovat yhteison jasenia. Yhtei-

sollisyytta voi lisata Facebook-ryhmalla.

Ryhman kautta tyontekijoille voisi luoda monipuolisia yhteisollisyyden tunteen mahdollisuuk-

sia, kuten yhteydenpitoa toisiinsa, mutta myos Yritykseen X. Kyseinen Facebook-ryhma vaatisi
yritykselta kunkin toimialan vastuuhenkiloa, joka hoitaa omalta osaltaan ryhmaa. Mikali kukin
toimiala olisi edustettuna, tyontekijoilla olisi mahdollisuus olla yhteydessa edustajaan sosiaa-
lisen median kautta, joka madaltaa myos yhteydenpidon kynnysta. Yhteydenottoa on mahdol-

lista esimerkiksi rajata niin, etta edustaja on tavoitettavissa vain tiettyna aikana.

Yhteydenpito, kuten tiedotus, tavoittaisi tyontekijat entista paremmin myos sosiaalisen me-
dian kautta, silla silloin olisi edustettuna yksi tiedotuskanava lisaa. Tyontekijan on helppoa
tarkistaa esimerkiksi palkkahallinnon numero tai toimistojen aukioloajat Facebook-ryhmasta.
Kaytannonasiat tavoittaisivat tyontekijoita sosiaalisessa mediassa nopeammin, silla siella vie-

tetaan paljon aikaa.
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Tulevaisuudessa on myos mahdollista laajentaa sosiaalisessa mediassa tapahtuvaa yhteydenpi-
toa muihinkin kanaviin, mikali se nahdaan Facebookin kautta onnistuneeksi. Tasta toimii esi-
merkkina tyovuorot keikkatyontekijoille, joiden varaamiseen voidaan kayttaa hyodyksi sosiaa-

lista mediaa ja erilaisia applikaatioita.
8.3.2 Palaute ja palkinto

Vuokratyontekijat arvostavat saamaansa palautetta Yritykselta X. Moni koki, etta palautetta
ei tullut. Saatu palaute auttaa kehittamaan asiantuntijuutta ja parantaa tyoidentiteettia. Pa-
lautteeseen tulee ehdottomasti kiinnittaa huomiota ja sen antamista tulee kehittaa.
Yrityksessa X on tehty aikaisemmin vuonna 2016 palautekanava-kehitysehdotus. Ehdotuksessa
kehitetaan tyovuorojarjestelmaan sahkoinen palautekanava, jossa vuokratyontekijat ja niiden
kayttajayritykset voivat antaa palautetta toisilleen. Palautteenanto on suunniteltu nykyai-
kaiseksi "peukutus”-kaytannoksi. Talla tarkoitetaan sita, etta osapuolet voivat antaa toisil-

leen positiivista palautetta peukalo-napilla.

Palautekanava-kehitysehdotusta tulee vieda eteenpain toteutettavaksi, jotta palautteen an-
taminen saadaan mahdollisimman vaivattomaksi. Yrityksessa tulisi myos kannustaa palaut-
teenantoon esimerkiksi palkitsemalla palautekanavien kayttajia. Palautekanavan lanseerauk-
sen yhteyteen yritys voi ottaa mukaan arvonnan, jolla kannustetaan kayttamaan palautejar-
jestelmaa. Arvonta suoritettaisiin peukuttajien kesken kolmen kertaa. Kukin arvonta suorite-
taan kuukauden lopussa ja siina arvotaan kuluneen kuukauden peukuttajista yrityksen vuokra-
tyontekijalle seka asiakkaalle palkinto. Palkinto voi esimerkiksi olla kaksi elokuvalippua tai
ravintolalahjakortti. Palkitsemista palautteenannosta tulisi jatkaa myos palautekanavalansee-
tyisen hyvaa palautetta tyostaan. Sen lisaksi yritys voisi palkita my0s palautteen antamisesta

tulevaisuudessakin. Tama voi olla esimerkiksi kehittavan palautteenantajien palkitseminen.
8.3.3 Ammattilaisuuden tunteen parantaminen

Tutkimustulosten pohjalta yrityksen tulisi vahvistaa tyontekijoiden tunnetta siita, etta heita
arvostetaan oman alansa ammattilaisina. Tassa tutkimuksessa konkreettisia ehdotuksia ovat
asianmukaiset vaatteet ja mahdollisuudet osallistua tyonantajan jarjestamiin koulutuksiin.
Tyovaatteiden tulisi olla tyontekijoiden omat ja oikeanlaiset. Taman lisaksi tyovaatetukseen
toivottiin mahdollisuus esiintya Yrityksen X tyontekijana. Ehdotan, etta Yritys X ottaa kayt-
toonsa rintaan kiinnitettavat nimilaput, joissa on yrityksen nimi. Mikali nimi kyltti ei sovellu

tyohon, voi yrityksen nimen esimerkiksi boulderoida tyopaitaan/takkiin.
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Toive erilaisista koulutuksista tuli esille haastatteluissa. Nama koulutukset voitaisiin yksinker-
taisesti jarjestaa Yrityksen X tyontekijoiden osaamisella. Yrityksessa on laaja osaaminen ra-
vintola-alalta. Tyontekijat voisivat kouluttaa oman osaamisen perusteella esimerkiksi viinitun-
temusta. Toinen esimerkki on turvallisuus- ja kaupanala. Turvallisuusalan osaaja voisi jarjes-
taa kaupan alan tyontekijoille lyhyen koulutuksen, kuinka tunnistaa ryostotilanne etukateen
yritykselta suurta rahallista panostusta verrattuna ulkopuolisen tahon koulutukseen. Samalla

kouluttaja saisi kerrytettya itselleen kokemusta.

Yritys X voi tulevaisuudessa antaa mahdollisuuden vuokratyontekijoille jarjestaa koulutuksia
osaamisellaan. Vuokratyontekijoiden viestintakanavien kautta yritys voi markkinoida koulutus-
mahdollisuutta. Yritys voi pyytaa vuokratyontekijoitaan ehdottamaan itseaan kouluttamaan
osaamaa aihettaan. Talloin koulutuksia voidaan hyodyntaa tulevaisuudessakin ilman, etta ai-

noastaan esimerkiksi rekrytoijilla on koulutusvastuu.

Tyon johtopaatoksissa on nostettu esille vuokratyontekijoiden arvostukseen liittyvat ongel-
mat. Tutkimustulosten perusteella tama on myos keskeisin tyoidentiteettia heikentava tekija.
Taman vuoksi siihen tulisi puuttua. Ehdotan, etta tyontekijoiden arvostaminen nostetaan
esille aiempaa nakyvammin ja johdonmukaisemmin. Toin esille vuokratyonammattilaisen-ka-
sitteen johtopaatoksissa ja pohdin, miksi vuokratyota tekevia ei arvosteta/pideta ammattilai-
sina, vaikka tyo on monin puolin vaativampaa. Yrityksen X tulisi omalta osaltaan arvostaa
vuokratyontekijoita ja tuoda arvostusta esiin. Arvostusta voi osoittaa tyontekijoille palaut-
teen kautta yksinkertaisesti kertomalla, kuinka heita arvostetaan. Jotta arvostus vuokratyota,
vaativuutta ja toisaalta monipuolisia kykyja kohtaan toteutuu, voi Yritys X itse kampanjoida

vuokratyonammattilaisen puolesta.

Kampanjan toteutukseksi ehdotin yritykselle, etta he tuottavat viiden julkaisun sarjan puo-
lessa vuodessa. Sarja julkaistaisiin yrityksen sivuilla ja sosiaalisen median kanavissa. Julkaisu-
jen sisaltona voi olla esimerkiksi se, kuinka vuokratyontekijoilla on erikoistaitoja kiertelyn
vuoksi, silla siita tulee monipuolisempaa kokemusta ja, kuinka vuokratyontekijat eivat voi py-
sya mukavuusalueellaan, joka puolestaan kehittaa heita ammatissa nopeammin eteenpain.
Vuokratyontekijoille kehittyy vuodessa laajempi tyokokemus kuin kolmessa vuodessa samassa

tyopisteessa tyoskenteleville.

8.3.4 Tyonantajakuva

yritykseen kulkevat kasikkain. Vuokratyontekijat valittavat kuvaa vuokraajayrityksesta ja
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painvastoin. Nain ollen ei ole yhdentekevaa, milla tavoin vuokraajayritys rekrytoi tyonteki-
joita, kohtelee heita tai viestii toiminnastaan yrityksen ulkopuolelle. Taman tutkimuksen pe-

rusteella yrityksen tulisi kiinnittaa huomio niin sisaiseen kuin ulkoiseen tyonantajakuvaan.

Sisaisessa tyonantajakuvassa tulee tarkastella yrityksen houkuttelevuutta tyonantajana. Hou-
kuttelevuuteen vaikuttaa esimerkiksi henkilostoedut, joita Yritys X tarjoaa vuokratyonteki-
joille. Tutkimuksen perusteella edut ovat osin epaselvia ja niiden sisaltoon toivottiin paran-
nuksia. Yrityksen olisi syyta markkinoida etuja ahkerasti vuokratyontekijoille. Yritys viestii
vuokratyontekijoille esimerkiksi sahkoisen kirjeen avulla noin viisi tai kuusi kertaa vuodessa.
Vuokratyontekijoille lahetettavissa kirjeissa tulisi kertoa, mita etuja on olemassa kaytossa,
miten edut saa kayttoon ja, onko ilmestynyt uusia tai erikoisia etuja. Ehdottamani vuokra-
tyontekijoiden Facebook-ryhma olisi mahdollinen apuvaline etujen markkinoinnissa. Ilmoitus
esimerkiksi uusista eduista tulisi Facebookin kautta ajankohtaisemmin, silla kirjeita lahete-

taan harvemmin.

Ulkoista tyonantajakuvaa luodaan muun muassa vaikuttamalla ihmisten mielipiteeseen yrityk-
sesta ja vuokratyosta. Tutkimuksen pohjalta yrityksen olisi hyodyllista osallistua julkiseen kes-

kusteluun vuokratyosta. Yrityksen tulisi julkaista aktiivisesti kirjoituksia, jotka parantavat

aktiiviset julkaisut vuokratyosta ja sen mahdollisuuksista. Yrityksen tulisi tuoda esille myos,
kuinka vuokratyonantajakin pitaa huolen tyontekijoistaan. Tata huolenpitoa on esimerkiksi
tyoterveyshuolto ja henkilostoedut. Kustannustehokkuuden puolesta tyonantajakuvaa voisi

parantaa yrityksen omilla sivuilla seka sosiaalisessa mediassa.
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