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Téssd opinndytetydsséd olen ldhtenyt tutkimaan tyShyvinvoinnin kasitettd ja sitd, kuinka
se nakyy tydeldmin murroksessa. Tydsséd on ollut kantavana ajatuksena tarkastella vuok-
ratyon merkitystd ja paikkaa muuttuvassa tydeldmédssd. Tein tyon Adecco Finlandille,
joka on osa Adecco Groupia, maailman johtavaa henkildstopalvelualan toimijaa, ja ndin
ollen maailmanlaajuisesti merkittavé tyollistdja.

Tyon tavoitteena oli selvittdd juuri vuokratyon paikkaa tyoeldméin murroksessa. Tdmédn
maédrittelemiseksi oli tutkimuksen kannalta tirkeitd kysymyksié se, mistd tyohyvinvointi
rakentuu ja mitkd ovat tyon tekemisen motivaattoreita erityisesti vuokratyodssi. Tarkoi-
tuksena oli myds selvittdd, onko tyohyvinvoinnin kokemuksessa eroa vuokratyontekijoi-
den ja yrityksen oman henkildston valilld. Tarkedd oli 10ytda niitd tekijoité, joiden avulla
vuokratyd voisi vastata tydeldmdn murroksen asettamiin haasteisiin, jotta se olisi kiin-
nostava tyon tekemisen vaihtoehto tyontekijoille.

Lihden teoriaosuudessa taustoittamaan tyohyvinvoinnin késitettd ja avaamaan sen eri
osa-alueita. Siirryn sen jilkeen késitteleméén tyoeldméin murrosta ja sithen liittyvié ilmi-
oOitd. Seuraavaksi pohditaan vuokratyotéd, sen kisitettd ja kuinka vuokratyd voisi vastata
tydeldmédn murrokseen. Nama osiot pohjustavat tyon tutkimusosaa.

Tutkimusosuus on tehty laadullisena tutkimuksena teemahaastatteluiden muodossa. Va-
litsin haastateltaviksi Adecco Finlandin toimihenkilditd ja heiddn vuokratydntekijoitdan
saadakseni ajatuksia niin tyonantajan kuin tyontekijoiden nédkokulmasta. Tutkimusosuu-
desta ja tutkimusten tuloksista on koostettu yhteenveto, jossa késitelldén haastateltujen
kokemuksia ja sitd, kuinka ne heijastavat teorioita ja kasitteitd joita tydssd on aiemmin
nostettu esiin.

Teoria- ja tutkimusosan tulosten perusteella voitiin havaita, ettd tyoeldmén murros ja
joustavat tyon muodot ndkyvit haastateltavien tyourissa. TyShyvinvoinnin odotukset
ovat monilta osin tydsuhteen muodosta riippumattomia. Haastattelujen ja tyon perusteella
nousi esiin kehittdmisideoita, joilla vuokratyon kiinnostavuutta voitaisiin lisdtd. Namé
ideat ovat koostettuna tyon yhteenveto-osiossa.
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In this Bachelor’s thesis, I started to explore the concept of well-being and how it is
present in the changing working life. This thesis had a portable idea to look at the
importance of rental work and its place in the working life. I work for Adecco Finland,
which is a part of Adecco Group, the world's leading human resources service provider,
and hence a globally significant employer.

The main goal of the thesis was to find out the place of the temporary job in the changing
working life. This definition is an important issue for research eg. what are the features
of the well-being at work and what are the motivators for work especially at rental work.
The aim was also to find out whether there is a difference in the experience of well-being
between the temporary agency workers and the company's own staff. It was important to
find the factors that would allow the rental work to meet the challenges of the transition
in the working life and to make it an interesting choice for employees.

I start the theoretical part with the concept of well-being at work by opening up the
different aspects of it. Then I move on to deal with the transformation of working life and
related phenomena. Next, there is a discussion about temporary work, as a concept, and
how the rental work could respond to the transformation of working life. These sections
precede the research part of the work.

The research part is a qualitative study in the form of theme interviews. I chose to
interview Adecco Finland's consultants and temporary employees to get ideas from the
point of view of both the employer and the employee. A summary of the results of the
research and studies is made with the experiences of the interviewees and how they reflect
the theories and concepts previously presented.

Based on the results of the theory and research, it was found that the changes in the
working life and flexible forms of work appear in the careers. Expectations of well-being
at work are, in many respects, independent from the form of the employment. Based on
the interviews and the work, development ideas that could increase the interest in
temporary work appeared. These ideas have been summarized in the summary section.

Key words: well-being, changing working life, temporary work
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1 JOHDANTO

Ty6eldma on alati murroksessa tyonteon tapojen ja tydtekijoiden vaatimusten muuttuessa.
Organisaatioiden onkin yhi tdrkedmpad huomioida tyohyvinvointi ja sithen vahvasti kuu-
luva ihmisten viihtyvyys tyOssd. Ndmi ovat yritysten merkittdvid kilpailutekijoitd yha
kilpaillummilla tyontekijdmarkkinoilla niin suomessa kuin kansainvilisesti. Tyonantajien
on osattava vastata tyontekijoiden muuttuneisiin tarpeisiin pysyédkseen houkuttelevina
tyonhakijoille ja sitouttaakseen olemassa olevaa henkildstodén. Uuden tyontekijan rekry-
tointi ja perehdyttdminen ovat yleensi pitké ja yrityksen voimavaroja sitova prosessi, jo-
ten onnistunut rekrytointi ja hyvin tyontekijén sitouttaminen ovat yrityksille ensiarvoisen

tarkedd paitsi henkildston hyvinvoinnin, niin myds litketoiminnan sujumisen kannalta.

Tyoskentelen myynnin tuen koordinaattorina Adecco Finlandilla, joka on osa kansainvi-
listd Adecco Groupia. Adecco Group on perustettu Sveitsissd vuonna 1957 ja on yli 50
vuoden olemassaolonsa aikana kasvanut maailman suurimmaksi henkildstopalvelualan
toimijaksi. Maailmanlaajuisesti Adecco Groupin kautta tydskentelee yli 700 000 tyonte-
kijaa. (adeccogroup.com, 2017.) Pelkdstddn Suomessa Adeccon kautta tydskentelee asia-
kasyrityksissd pdivittdin 1dhes 2500 tyontekijéd ja kollegoja Adeccolla on tdissé yli 170.
Adecco Group toimii maailmalla lukuisilla eri brdndeilld ja Suomessa toimintaa on
Adeccon, Sihdin sekd Badenoch & Clarkin brindien alla. Adeccon henkildstopalvelut
kasittavat henkilostovuokrauksen (Temp Staffing), rekrytoinnit sekd outsourcing- eli ul-
koistamispalvelut. (adecco.fi, 2017.) Merkittdvinad tyollistdjand ja henkildstopalvelualan
ammattimaisena toimijana Adeccolle on tirkedd ymmartéd, mistd osista tyontekijoiden
tyohyvinvointi rakentuu, jotta se voi toimia laadukkaasti ja kehittdé jatkuvasti tyonteki-
joidensd hyvinvointia. Maailman suurimpana henkilostopalvelualan toimijana ja lukuisia
thmisid tyollistdvina yrityksend Adeccolla on myds mahdollisuus vaikuttaa tyohyvin-
vointiin aina kansainviéliselld tasolla asti. Yhtend osoituksena Adeccon panostuksesta ta-
hén on esimerkiksi Way to work —nimelld kulkeva yhteiskuntavastuuohjelma, jonka paa-

tavoitteena on parantaa nuorten tydllistymismahdollisuuksia. (adeccogroup.com, 2017.)

Tyoeldméssd on talldkin hetkelld meneillddn suuri tyon murros. Timd murros on suurin
sitten teollistumisen aikakauden jdlkeen. Globalisaatio ja digitalisaatio ovat jo muuttaneet
ja muuttavat my0s jatkossa tyon ja sen tekemisen luonnetta. (Ristaniemi, 2017, 10-13.)
Télld on vaikutusta tyonjakoon ja se asettaa myoOs paineita asiantuntijatydssd oleville,

jotta he pysyvit houkuttelevina tyontekijoind muuttuvassa tyoeldmaissd. Tydeldméssd on
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nédhtivissd yhd selkedmpénd ilmidnd, ettd ithmiset ovat siirtyméssd kohti niin kutsuttaja
rajattomia uria”. TyOnteko saattaa olla patkittdistd ja projektiluonteista, eikd saman tyon-
antajan palveluksessa pysytd endéd vuosikymmenid. "Downshiftaaminen” on myds késit-
teend trendikds ja liittyy osin ilmioon. Thmiset arvostavat yhé etenevissd médrin vapaa-
aikaansa eikd ty0 ole endd ihmisille se eldmin térkein prioriteetti. Ihmisten muuttuneet
motiivit tyonteolle asettavatkin tyonantajille haasteita ja uudistumispaineita, silld hyvisti
tekijoistd tdytyy jo monilla aloilla kilpailla. (Kasvio ja Lundell, 2016, 12-14.) Tyén muut-
tunut luonne ja toisaalta ihmisten muuttunut arvomaailma asettaakin tulevaisuuden tyo-
eldmille muutospaineita. Modernit ja dynaamiset yritykset ja organisaatiot pyrkivétkin
vastaamaan parhaansa mukaan ndihin muuttuneisiin tarpeisiin. Esimerkiksi EU on tutki-
nut niin sanottua “’keikkatalouden ilmi6ta” ja sen vaikutusta tydsuhteisiin. Uudenlaiset
tyosuhteet vaativat osaltaan lainsdddédnnon kehittdmistd, jotta erilaisissa tydsuhteissa ole-

villa olisi yhteiskunnan turvaverkko turvanaan. (EY, 2017.)

Tédmin tyon tarkoituksena onkin selvittdd miten vuokratyd voisi olla aidosti kiinnostava
vaihtoehto tyonhakijoille my0ds tydeldmédn murroksessa ja kuinka vuokratydsuhteissa
voisi huomioida tydntekijoiden muuttuneet tarpeet. Tdmi on Adecco Finlandin ndkdkul-
masta tdrkedd toisaalta siksi, ettd vuokraty6lld pystyttéisiin vastaamaan tydeldmén muut-
tuviin tarpeisiin ja toisaalta siksi, ettd vuokratyontekijoiden hyvinvointi ja muuttuvat tyo-
hyvinvoinnin tarpeet turvattaisiin my0s jatkossa. Valitsin seuraavat tutkimuskysymykset

aiheen ldhestymiseen:

Mitkéd ty6hyvinvoinnin piirteet ndhddin tarkeind ja mitka tekijit korostuvat

muuttuvassa tyoelamassi?

Onko tyShyvinvoinnin kokemuksessa eroa vuokratyontekijoiden ja yrityk-

sen oman henkiloston valilla?

Miten tydeldmin murros vaikuttaa tyouriin? Korostuuko tydurissa jousta-

van tyon muodot?

Mitkd ovat syitd vuokratyon tekemiselle ja onko vuokratydlle tilausta tyo-

eldaméin murroksessa?



Vuokratyd voisi tarjota yksilolle mahdollisuuden tydskennelld omien intressien mukai-
sesti freelance-tyyppisesti. Tydurasta saisi rakennettua juuri sellaisen kuin itse haluaa ja
tyotehtévit ja yritykset voisivat vaihtua aika ajoin. Ndin saa myds kerrytettyd arvokasta
kokemusta ja verkostoja, joita hyodyntdd eldmén eri osa-alueilla. Temp Staffing eli vuok-
ratyd on tirked osa Adeccon toimintaa ja Adecco onkin kiinnostunut kasvattamaan ja
kehittdmédn vuokraty6td myos asiantuntija-aloilla niin sanotuissa valkokaulustdissa.
Vuokratyd ei monella ole ensimméisend mielessd uutta tyotéd etsiessd, joten onkin mie-
lenkiintoista pohtia vuokratyon hyvid puolia ja kehittdd niitd piirteitd, joita tulevaisuuden
vuokratyon tulisi sisdltdd. Tyohyvinvointi vuokratydssd onkin tdssd avainasemassa, silld
tyohyvinvoinnilla on suuri vaikutus tyon kiinnostavuuteen ja yksilon jaksamiseen ja viih-
tyvyyteen tydssd. VuokratyOsuhteiden kolmikantaisuus tuo tdhén kuitenkin omat haas-
teensa, silld henkildstopalveluyritys on vuokratydsuhteissa mukana kolmantena osapuo-
lena tyontekijén ja asiakasyrityksen lisdksi (TEM Vuokratydopas, 2017, 6.). Onkin kiin-
nostavaa tutkia mité erityispiirteitd vuokratydsuhteiden tyohyvinvoinnissa timén kolmi-
kantaisuuden my®6téd on. Toteutin ndiden piirteiden ja aiheen tutkimiseksi laadulliset tee-
mahaastattelut, joissa haastateltiin Adecco Finlandin kollegoja sekd vuokratyontekijoita
aiheeseen liittyen. Haastatteluissa kéytiin ldpi aiheeseen liittyvid teemoja ja konkreettisia
esimerkkejd vuokratyontekijoiden hyvinvoinnista. Tutkimusosassa pyrittiin selvittiméan
tyon tekemisen motivaatioita ja vuokratyontekijan identiteettid ja sithen vaikuttavia teki-
joitd. Tarkedd oli myds selvittdd, onko ty6hyvinvoinnin kokemuksessa ja toiveissa ollut
eroa vuokratyon ja muiden tyosuhteiden vililld. Valitsin haastateltaviksi 80-luvulla syn-
tyneitd, korkeakoulutettuja henkilditd saadakseni haastattelutuloksia jotka olisivat yleis-

tettdvissd nimenomaan tdhin ryhméén.

Teorioiden pohjalta 1dhdin luomaan ajatusta urapolku-ohjelmasta, jolla voitaisiin vastata
muuttuneen tydeldmén tarpeisiin niin tyonantajan kuin tyotekijoiden nakokulmasta. Tal-
laisilla kdytdnnon padnavauksilla on mahdollista vaikuttaa vuokratydn imagoon ja kehit-
tdd vuokratyOstd aidosti kiinnostava vaihtoehdon tyon tekemiselle. Vuokra- ja patkityo
on yhé edelleen osin arvolatautunut esimerkiksi siksi, ettd se koetaan epdvarmempana
muihin tydsuhteisiin verrattuna (Itani, 2018). Tydeldmédn murroksessa mukana pysymi-
nen vaatiikin organisaatioilta juuri uudenlaista tapaa ajatella johtamista sekd tyohyvin-

voinnin- ja tyosuhteiden toteuttamista



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyohyvinvointi Kisitteeni

Ihmisten suhde tyohon ja tyontekoon on alati ajassa muuttuva ilmid. Siirryn tdsséd tyossd
ensimmadisend pohtimaan tyShyvinvoinnin késitettd ja sen taustoja. Tyohyvinvoinnin ké-
site eldd tydeldmén tavoin luonnollisesti ajassa ja ihmiset mieltdvat eri aikakausina erilai-
set piirteet kuuluvaksi osaksi ty6hyvinvointia. Se ei olekaan mikaén stabiili ja tarkkara-
jainen osa-alue, vaan alati altis muutoksille ja ulkoisille tekijoille. Témé tekee tyShyvin-
voinnin tarkastelun ymmaérrettdvasti mielenkiintoiseksi ja moniulotteiseksi. Globalisaa-
tion ja digitalisaation myoté tapahtuva tydeldman murros asettaa omat muutospaineet ja
haasteet organisaation tydhyvinvoinnin johtamiselle jolloin laadukkaalla esimiesty6lld on

entistdkin tirkedmpi asema hyvinvointity§ssa.

Kun katsomme ajassa hieman taaksepéin, on tydhyvinvointia tarkasteltu jo pitk&én, mutta
eri aikakausina siitd on kéytetty erilaisia késitteité ja sitd on lahestytty toisenlaisista né-
kokulmista. Esimerkiksi jo klassisten organisaationdkemysten aikakaudella ennen toista
maailmansotaa aihetta késiteltiin, mutta silloin puhuttiin tyoviihtyvyydestd. Tdman jal-
keen alettiin puhua ty6tyytyvéisyydestd, kunnes 1980-luvulla siirryttiin puhumaan tyo-
kykytoiminnasta. Tyokykytoiminnalla tarkoitettiin erilaisten, yksilon omien voimavaro-
jen, tydympdriston ja tyoyhteison tekijoiden muodostamaa kokonaisuutta. Tastd kokonai-
suudesta ja tyokyvyn késitteestd muotoutui lopulta tyShyvinvoinnin kisite, joka on tyo-
kyvyn kisitteeseen verrattuna vieldkin moninaisempi. (Suutarinen ja Vesterinen, 2010,
46-47.) TyShyvinvoinnin kisite seké sithen kuuluvat piirteet tulevatkin mitd todennakdi-

simmin my0s jatkossa muuttumaan.

Tyoterveyslaitoksen mukaan ty6hyvinvointi muodostuu monista eri osa-alueista. Toi-
menpiteet joilla tyShyvinvointia pyritdén tyOymparistossd edistimédn, tulee olla pitka-
jénteisid ja ulottua kaikille tyon osa-alueille. Ty6hyvinvointi kohdistuu paitsi henkilds-
to0n, niin myods tydymparistoon ja —yhteisoon, johtamiseen ja tyon prosesseihin (#.fi,
2017). Sosiaali- ja terveysministerion mukaan (stm.fi, 2017) ”Ty6hyvinvointi on koko-
naisuus, jonka muodostavat ty0 ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi”.
Tyo6hyvinvointia edistédvi toiminta ei voi olla yksipuolista, vaan siihen pitdi sitoutua seké

tyOnantajan, ettd tyontekijén, jotta se voi toteutua tdysimddraisesti. (stm.fi, 2017.)
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Esimerkiksi vuosittain toteutettavan ”Suomen parhaat tyopaikat”- tutkimuksen tuloksia
tarkastellessa voidaan havaita, ettd yritysten sijoittumiseen parhaiden tydpaikkojen lis-
tauksessa vaikutti suuresti yrityksen henkildstondkokulma. Menestyneimmisséd yrityk-
sissd asiat ovat olleet hyvin niin johdon, tydyhteison kuin tyontekijoiden tasolla. Yleensd
tallaisissa yrityksissd on toimiva johto ja matala organisaatio, tyontekijoihin sitoudutaan
ja johtaminen on ihmisl&htoistd. Huomattavaa on, ettd esimerkiksi liikunta- ja kulttuuri-
palveluilla ei ole niin suurta merkitystd, vaan aidot tyokéyténteet olivat isossa roolissa

yritysten menestysti tarkastellessa. (Colliander, Ruoppila & Hirkonen, 2009, 61-62.)

Hyvinvoiva tydyhteiso onkin etu niin tyontekijdlle kuin tyonantajille. Kun ihminen viih-
tyy tyOssddn, on tyonteko mielekistd ja timé nékyy tuloksellisena tydntekona henkildsto
ollessa motivoitunut ja innoissaan tekemadstddn tyodstd. Henkilostd sitoutuu nédin parem-
min tyohon ja osaltaan parantaa tyon tuottavuutta (stm.fi, 2017). Ty6hyvinvoinnin ja hen-
kiloston johtaminen onkin noussut strategiseksi osaksi yrityksen toimintaa ja sen johta-

misty0 vaatii aikaa ja panostusta yrityksen johdolta.

Yksilon péivin ajatellaan usein jakautuvan kolmeen samanpituiseen osaan. Yksi néisti
kahdeksan tunnin mittaisista osista on varattu tyodlle, toinen vapaa-ajalle ja viimeinen le-
volle. Tyo tiyttadkin usein kolmasosan yksilon arjesta, joten tydssd viihtyminen ei ole
lainkaan samantekevad. Samalla tulee kuitenkin muistaa, ettd kokemus tyohyvinvoinnista
on kuitenkin jokaisella meilld erilainen. (Leskinen & Hult, 2010, 81-83.) Tyo onkin 14snd
arkipdivéssd, mutta toisaalta raja-asettelu tyon, vapaa-ajan ja levon vélilld on muuttunut

yhé hailyvammaksi.

Tyo6hyvinvoinnin ja tyokyvyn kehittdmisessd on keskitytty viime aikoina myonteisten
voimavarojen korostamiseen hyvinvointitydssd. Ndmi voimavarat voidaan jakaa “yksi-
161lisiin, yhteisdllisiin (vuorovaikutuksellisiin) ja rakenteellisiin (organisatorisiin) voima-
varoihin (Manka, 2016, luku 3.3.)”. Myonteisyys ei tarkoita pelkkdd hymyilyé ja iloisella
tuulella olemista vaan enemmaénkin aitoa taitoa selviytya kielteisisté tunteista seki tilan-
teista. Ndmé myoOnteiset voimavarat ovat avaintekijoind, kun halutaan mahdollistaa yksi-

161le niin sanottu tyon imun kokemus.
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Pyrin téssd opinndytetydssid pohtimaan tydhyvinvointia erityisesti muuttuvan tydelimén
ndkokulmasta sekd niistd aihepiireistd, jotka koskettavat erityisesti vuokratytd. On kui-
tenkin erittdin tirkedd muistaa, ettd tybhyvinvointiin vaikuttavat lukuisat asiat, my0s tyon
ulkopuoliset tekijat. Tdma monisyisyys ja erilaisten, muuttuvien tekijéiden summa, tekee

aihepiiristd kiinnostavan ja haastavan tutkittavan.

2.1.1 Maslowin tarvehierarkia

Motivaatiotekijoiden tutkimiseen voidaan kéyttidd esimerkiksi Maslowin tarvehierarkiaa,
joka ldhestyy motivaatiota tarpeiden kautta. Siind luokitellaan yksilon tarpeita ja ajatuk-
sena on se, ettd ylemmaén tason tarpeet tulevat mahdollisiksi vasta, kun alemman tason
tarpeet on tdytetty (Airo, Rantanen ja Salmela, 2008, 60). Motivaatiotekijoilld on tyShy-
vinvoinnin tutkimisessa iso vaikutus, silld ne kertovat mitka tekijat motivoivat yksilon

tyontekoa.

Itsensa toteutus
Tarkoituksensa téyttdminen seki itsensa toteutus.

s SRS SRR e
Arvonanto

Thminen tarvitsee itseluottamusta sek& tuntea olevansa arvokas. Hyva
itseluottamus kasvattaa tehokkuutta myés tydpaikalla.

P e s e P R
Sosiaaliset tarpeet
Yhteenkuulnvnut:hrahans sekd tahto antaaja vastaanottaa hellyyttdja

ia. Auttaa muun muassa thmisid toimimaan keskeniin
ryhmassa.

kiintymyksen osoi

stressia.

Fysiologiset tarpeet
Perusturvallisuuden tarpeet kuten ruoka, vesi ja uni. Néista tarpeista tulee
erittéin térkeité pidettdessé esimerkiksi noltg perheesti. Thmisen ollessa
huolissaan néiden tarpeiden tayttymisesti eivit muut tarpeet saa juurikaan

huomiota.

KUVIO 1. Maslowin tarvehierarkia
(Lahde: https://peda.net/jyvaskyla/pok/koulutusseminaareja2/mt)
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Kuten kuviossa nédkyy, on alimmalla tasolla fysiologisia perustarpeita kuten ravinto ja
uni. Sen jilkeen tulevat turvallisuuteen liittyvit tarpeet, esimerkiksi fyysinen ja taloudel-
linen suoja. Kolmantena hierarkiassa ovat sosiaaliset tarpeet ja seuraavaksi arvonanto.
Ylimpina tarvehierarkiassa on itsensi toteuttaminen. Tarveléhtdinen selittdimismalli aut-
taa tarkastelemaan ihmisen kéyttdytymisté ja niitd motivaatiotekijoitd, joilla on vaikutusta
tyontekoon ja tyohyvinvointiin. Motivaatiotekijoiden jérjestyksen jasentely voikin nédin
ollen auttaa kehittdméédn organisaation hyvinvointityGtd ja antaa esimiehille selittdmis-
mallin. Vaikka malli on luotu jo 1943, on se edelleen hyvid apuvéline esimiestyohon ja
motivaatiotekijoiden tarkasteluun. (Latham, 2007, 30-32, 239.) Tarvehierarkiamallia
kohtaan on toki esitetty my0s kritiikkid ja on myds ehdotettu, ettd nykyédan pyramidi pi-
tdisi olla ylosalaisin kddnnetty, silld ylemmén tasojen merkitys on nykyéédn korostunut,

kun alemman tason tarpeet on pddosin turvattu (Airo ym., 2008, 61).

Voidaankin ajatella, ettd tyontekijan on mahdollista padstd toteuttamaan tydssé itsedén,
kun hén kokee tyOpaikalla olemisen turvalliseksi, sielld vallitsee hyva yhteishenki ja tyon-
tekijd saa arvostusta tyOnantajalta tai esimiehelti. Jos esimerkiksi sosiaaliset tarpeet eivit
tayty tyOpaikalla, vaan sielld vallitsee huono henki, ei voi ajatella, ettd tyontekijét toteut-
taisivat tyOssd itsedén. Toisaalta kun alemman tason tekijét toteutuvat, vdhenee niiden
motivaatiotehokkuus samalla kun seuraavan tason tekijiat motivoivat tyontekijdd enem-
mén. (Rauramo, 2008, 29-33.) Ylimpénd motivaattorina onkin lopulta itsensé toteutus ja

kehittdminen.

2.1.2 Tyohyvinvointi muuttuvassa tyoeliméssa

Tyo6hyvinvointi on jo késitteend sikdli vanhanaikainen, ettd se erottaa tyon ja vapaa-ajan
toisistaan. Ty0 ei kuitenkaan ole mikdan muusta eldmésti erillinen osa-alue, vaan se ni-
voutuu vahvasti ihmisten arkeen ja muuhun eldmiin. (Blom, 2009, 23-24.) Se, millainen
ilmapiiri tydpaikalla on ja kuinka yksilo nauttii tyOnteostaan, heijastuu luonnollisesti yk-
silon vapaa-aikaan. Toisaalta henkilokohtaiset asiat ja ongelmat voivat vaikuttaa tyonte-
koon ja ty0ssd jaksamiseen. Digitalisaation ja globalisaation mydtd muuttuvassa tyoelé-
méssd tima korostuu entistdkin enemman, silld ihmisten tydonkuvat muuttuvat yhi enem-
mén ajatustyon suuntaan jolloin tyon ja vapaa-ajan raja on entistikin vaikeammin havait-

tavissa.
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Henkil6sto tunnutaan yhé nykyéaénkin ndhtévén liian usein yhtend, homogeenisena jouk-
kona. Yrityksen henkilstopolitiikassa ja arjen tyossa tulisi kuitenkin ymmartéa, ettd jo-
kainen tyontekijd on oma, uniikki yksilonsi. Jokaisella on oma taustansa henkildkohtai-
sessa eldméssd ja omien tavoitteiden ja pddmaédrien mukaan muovautuneet tulevaisuuden-
kuvat. (Rauramo, 2008, 21-23.) Onnistuneella henkilostopolitiikalla onkin pystyttava
vastaamaan monimuotoisen henkildston tarpeisiin ja odotuksiin, jotta tyéhyvinvointi voi
tyopaikalla toteutua mahdollisimman hyvin. Osa yksiloistd varautuu yksityiseldmaén tar-
peisiin jo ty0td ja uraa valitessaan, mutta yksildiden henkilokohtaisten tarpeiden huomi-
oiminen on tirked osa modernia henkildstopolitiikkaa ja vahva osa yksilon tyohyvinvoin-
tia. Joustavat organisaatiot varautuvat tdhin tarjoamalla mahdollisuuksia tyon ja yksityis-
eldmdn yhteensovittamiselle. (Colliander ym., 2009, 169-182.) Kaisittelen myéhemmin
laajemmin downshiftaamisen ja kohtuullistamisen késitettd ja niiden merkitysté yksilolle
ja hyvinvoinnille, silld se vaikuttaa nykyéén olevan osa yksildllisten vaatimusten ja yksi-

16n ty6taakan huomioimista.

Esimerkkind yrityksen HR:n ja johtamisen uudelleenajattelusta on Tamperelaisen Vinci-
tin kehittdimé LaaS-palvelu (Leadership as a Service). Kyseisessi ajatustavassa johtajuus
ndhdéan sisdisend palveluna tyontekijdille. Tyontekijat saavat tété tarkoitusta varten ke-
hitetyn sovelluksen avulla valita, mitka johtamispalvelut ja tyohyvinvoinnin toimet sopi-
vat heille parhaiten. Vaihtoehtoja on laajasti ulottuen aina taaperon unikoulusta perintei-
siin kehityskeskusteluihin. Ajatus on, ettd kohdennetulla johtamispalvelulla yksilo saa
laadukasta ja omaa ty6té ja tybhyvinvointia parhaiten tukevaa palvelua. (Partanen, 2016.)
Henkildstohallintoa ja henkildston johtamista on kyettdvé ajattelemaan tdménkaltaisilla
uusilla ajatustavoilla, mikili sen halutaan kykenevén vastaamaan tydelamén murroksen
myOtd muuttuneisiin vaatimuksiin. Vastaavilla teknologisilla ratkaisuilla pystytdan myos

kisittelemadn yha yksilollisemmat tyohyvinvoinnin tarpeet.

Yksi yhteiskunnallinen tydeldmédan merkittdvasti vaikuttava tekija on se, ettd ihmisten
elinidinodotteen kasvaessa myos eldkeikdd tullaan vadjadméttd nostamaan (Hyppénen,
2010, 271-278). Tama tarkoittaa luonnollisesti pidempié tyduria. Thmiset tulevat vietta-
méiin entistdkin suuremman ajan tyossi, joten viihtyvyys ja tyohyvinvointi tydssd ovat
yhd arvokkaammassa asemassa tukemassa tatd kehitystd. Kansantalouden kannalta aja-

teltuna on tdrkedi tarjota keinoja ja ratkaisuja, joilla tydurat saataisiin pidemmiksi.
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Tyo6eldma tulee myds jatkossa muuttumaan. Jo nyt esimerkiksi sosiaalinen media on ai-
kaansaanut muutoksia yritysten toiminnassa, mutta sen kdytossa siirrytdén yha tdsmaélli-
sempdin kayttoon. Verkkokauppa muuttaa kaupankdynnin tapoja ja niin sanottu “hubo-
nomia” antaa maailmanlaajuisille yrityksille mahdollisuuden toimia paikallisesti.
(Manka, 2016, luku 1.1..) Kaikki nimé edelld mainitut ilmidt tuovat muutoksia tyoela-
méén ja vaikuttavat tyontekijoiden kokemuksiin tyohyvinvoinnista. Muuttuvaa tyoela-
méé késitellddn vield tyon kolmannessa osiossa, jossa pureudutaan tyeldmin murrok-

seen ja sen vaikutuksiin sekd haasteisiin tydeldmén ja yksilon kannalta.

2.2 Tyohyvinvoinnin osa-alueita

Kuten edelle totesimme, kisittdd tyohyvinvointi hyvin moninaisia alueita ja tekijoita.
Olen valinnut 1dhempéén tarkasteluun muutamia ndistd osa-alueista, jotta saamme tar-
kemman nékokulman siihen, miten erilaiset tekijdt voivat nykypéivind vaikuttaa tyossd
viihtymiseen. Tutustun tarkemmin elinikdisen oppimiseen, tyShyvinvoinnin johtamiseen
ja tyon kohtuullistamiseen ja ndiden merkitykseen tyohyvinvoinnissa ja yksilon tyOssa
viithtyvyydessi. Valitsin kyseiset aihealueet, silld koin ne sekd tyohyvinvoinnin ettd vuok-

ratyon kannalta kiinnostaviksi ja tarkeiksi aiheiksi.

2.2.1 Elinikiinen oppiminen

Elinikdinen oppiminen on luonnollinen osa tydeldmdd. Opetushallituksen mukaan
(oph.fi, 2017) elinikdinen oppimisen taidot ovat merkittdvd henkilon ammattitaidon osa-
alue. Ndamaé niin sanotut avaintaidot ovat valmiuksia joita muuttuva tydeldmai, uudet ti-
lanteet ja jatkuva oppiminen edellyttivit. Pdivi Rauramon mukaan (Tydhyvinvoinnin
portaat, 2009) oppimisen voi jaotella kolmeen erilaiseen kategoriaan. Namé kategoriat
ovat tydssd oppiminen, tydnantajan jarjestima koulutus sekd omaehtoinen osaamisen ke-
hittiminen. Kun ajatellaan tyohon liittyvdd oppimista, niin valtaosa siitd tapahtuu tyon

tekemisen kautta tyopaikoilla. (Rauramo, 2008, 162-165.)

Elinikiiselld oppimisella ei ole niin sanottua lopullista tilaa, jolloin yksild voisi sanoa
oppineensa kaiken. Siitd ei jaeta tutkintotodistusta, eikd se ole kurssi joka suoritetaan lop-

puun. Elinikdinen oppiminen on jatkuva, muuttuva ja kehittyva prosessi jossa oppimisen
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askeleet vievit ihmisté eteenpdin ja mahdollistavat yhé uusien asioiden oppimisen. Elin-
ikdinen oppiminen ei mydskédén rajoitu vain tydeldmain, vaan se kdsittdd niin koulutuk-
sen kuin arkieldmén oppimistilanteita ja henkistd kasvua. Kun jélkiteollisessa yhteiskun-
nassa tyOtehtdvistd on tullut vaihtelevampia ja ei-standardisoituja, vaatii se myds koulu-

tukselta ja oppimiselta mukautumista. (Scales, 2008, 2-3.)

Voidaan myds puhua tietynlaisesta “itsensd 10ytdmisen” prosessista. Usein on niin, ettd
sisdisen tyoskentelyn tuloksena henkild 10ytda itsensd aikuisidlld tydskenneltydén jossa-
kin ammatissa, minka jélkeen hdn ohjautuu lopulta sopivammalle alalle. (Ursin & Ursin,
2002, 49). Valtaosa ihmisistd haluaa kehittyd tydssédén ja toivoo tyotehtiviltd haasteita ja
oppimista. Mikéli nditd haasteita ja uusia asioita ei saavuta nykyisessd tyotehtidvissd ja
tyopaikassa, on monille ihmisille luonnollista hakeutua uusien tydtehtdvien pariin. Aiem-
massa tyopaikassa opittuja taitoja padsee uudessa tydssd hyddyntdmain toisesta ndkdkul-

masta ja kenties kehittdméén entistakin paremmaksi.

2.2.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen on nykyaikaisessa organisaatiossa haastavaa ja vaativaa.
Toisaalta on kyettdva ylldpitdimaan yrityksen ja organisaation tuloksellisuutta, mutta sa-
malla on pystyttavé edistimién henkiloston hyvinvointia. Organisaatiot ja tydeldmé ovat
kaiken aikaa muutostilassa ja tdmd muutos asettaa johtamiselle omanlaisia paineita ja

muutosjohtamisen tarvetta.

Globalisaatio ja digitalisaatio ovat myos vaikuttaneet yritysten henkildstéjohtamisen toi-
mintatapoihin. Kun esimerkiksi palkkahallintoon ja rekrytointiin liittyvdt toimenpiteet
voidaan suorittaa tehokkaasti IT-jdrjestelmien kautta, jdd yritysten HR-osastolle aikaa
keskittyé itse henkilostohallinnon kehittimiseen. (Itani, 2007, 206.) Tamé& on antanut yri-
tyksille luonnollisesti uusia mahdollisuuksia tyontekijéiden hyvinvoinnin huomioimi-
seen. Tastd on esimerkkind juuri edelld mainittu Vincitin Laas-johtaminen, jossa johta-
minen ajatellaan aivan kuin mind tahansa palveluna ja sen tarjoamisessa hyddynnetédén

uutta teknologiaa (Partanen, 2016).

Tyon johtaminen onkin aina my6s muutoksen johtamista. Kansainvilistyminen, tietotek-

niikassa tapahtunut kehitys ja toimintatapojen organisaatioiden muutosten myo6td myos
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aineettomasta pdfdomasta, kuten sitoutuneesta ja asiantuntevasta henkildstostd, on tullut
merkittdvd osa yrityksen strategiaa (Suutarinen & Vesterinen, 2010, 50-53). TyShyvin-
vointi onkin tdrked osa yrityksen menestystd ja tyontekijoiden hyvinvointia ja viihty-
vyyttd tyOssd. Useat yritykset tavoittelevat edellédkivijén tai alansa johtavan yrityksen
asemaa. Télloin yrityksen johdon tulee ymmartid, ettei johtavaa asemaa voida saavuttaa
tai ylldpitdd pitkdan henkilostolld, jonka hyvinvointiin ei panosteta. Kyky uudistua on
johtoasemassa oleville yrityksille tirkedd ja uudistumisen mahdollistamiseksi tarvitaan
henkildstod, jolla on innovatiivisuutta ja energiaa viedd yritystd eteenpdin. (Leskinen &
Hult, 2010, 79-80.) Téata seikkaa ei yhdenkddn menestyvin tai menestystd tavoittelevan

yrityksen ole varaa toiminnassaan ohittaa.

Kuten aiemmin tyohyvinvoinnin késitettdva avaavassa osiossa todettiin, kuuluu tyShy-
vinvoinnin edistdminen kaikille ty0yhteison jésenille. Kuitenkin vastuu sen toteutumi-
sesta on yrityksen ylimmén johdon vastuulla. Lahin esimies on yksildlle tirkein tyohy-
vinvointiin vaikuttava henkild. Nykyéén organisaation johtaminen on paljon muutakin,
kuin tyon valvomista ja jakamista. Timén péivin esimieheltd odotetaan motivaattorin ja
keskustelukumppanin roolia, erddnlaista tyontekijéoiden valmentajana ja “tsempparina”
toimimista. Kun hierarkia ja kédskytyskulttuuri vidistyvit, nousee vastuunotto ja johtajuus
yrityksen ja organisaation jokaisella tasolla tirkedammaiksi. (Rauramo, 2008, 145-150.)
Kaikille luonnollisesti tdllainen valmentava johtamistapa ei sovi ja yritysten tulisikin tar-
jota etenemismahdollisuuksia organisaatiossa muutenkin, kuin esimiestyon kautta. Néin
yksilolle jdisi mahdollisuus keskittyd oman osaamisen toteuttamiseen tydssddn, mikali

hin ei koe esimiesvastuuta itselleen luontevaksi.

Kun tutkitaan parhaimpia tyopaikkoja, niin menestyneimmissé yrityksissid on ihmisldh-
toinen johtamistapa, jossa yksilo ndhdddn sellaisenaan arvokkaana. Néin tyontekijd kokee
oman tyonsd mielekkadksi ja yritykselle tarkedksi. Johto ndhdddnkin ikdén kuin yrityksen
sisdisend palveluna tyOntekijdille. Johto on aidosti kiinnostunut tyontekijéiden hyvin-
voinnista ja siitd kdyddin jatkuvaa vuoropuhelua joka myos johtaa kdytinnon toimiin.
(Colliander ym., 2009, 43-45, 61-62.) Tyontekijan kokema arvostuksen tunne onkin vlt-

taméatontd tyontekijoiden vithtyvyyden ja sitoutumisen kannalta.

Yrityksen johdolla pitdd olla selked kuva tyohyvinvoinnista ja sen johtamisesta. Jos johto
ei késitd mitd tyohyvinvointi on kdytdnndssa organisaatiossa, ei se mydskddn kykene sitd

johtamaan. Yrityksen tyShyvinvointiin liittyvét tavoitteet ja toiminta olisikin hyva viestid
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aina hallitukselle sekd osakkeenomistajille asti. Nédin hyvinvointi saadaan juurrutetuksi
syvalle yrityskulttuuriin niin, etti se ldpileikkaa koko organisaation. (Leskinen & Hult,
2010, 83-86.) Sen tulee heijastua yrityksen arvoissa ja toisaalta yritysten arvojen tulisi
toteutua kdytdnnon tyohyvinvoinnissa, jotta arvoille saadaan toiminnassa todellista kai-

kupohjaa.

2.2.3 Tyon kohtuullistaminen

Downshiftaamisesta on nyt puhuttu muutamia vuosia monissa eri yhteyksissa. Downshif-
taamisen termi tarkoittaa padasiallisesti sitd, ettd yksilo pdattdd luopua asemastaan joi-
denkin muiden, yksilon itselleen tirkeimmaéksi kokemien asioiden vuoksi. Suomen kie-
lessd sanaa vastaava termi on kohtuullistaminen, mutta sen kaytto ei ole toistaiseksi syr-
jayttdnyt englanninkielistd termid. Downshiftaamisen ilmi6 on sikéli kiinnostava, ettd sitd
kohtaan esitetddn kritiikkid, silld sen voi ndhdad kansantaloudellisena ongelmana. Toi-
saalta downshiftaamisen my6td ihmiset ldhestyvdt omia eliménarvojaan ja silld saattaa
olla monia yksilén hyvinvointia parantavia vaikutuksia. Downshiftaaminen ei my6skéan
vélttdmaittd tarkoita “peruuttamista” uraportailla taaksepéin, vaan se voi olla myos jo saa-

vutetussa asemassa pysymisti tai tyopaikan vaihtamista ilman uranousua. (Kasvio ja Lun-

dell, 2015, 26-31.)

Downshiftaamisen tapainen tyon kohtuullistaminen kiinnostaa erityisesti nuorta sukupol-
vea. Taustalla on iso muutos arvomaailmassa ja nuorten muuttunut suhtautuminen omis-
tamiseen ja tyontekoon. Toki on olemassa iso osa nuoria, joille tyd muodostaa edelleen
tarkedn osan eldmai (Airo ym., 2008, 22-23), joten downshiftaamista ei voi yleistda koko
nuoreen sukupolveen. Kuitenkin voidaan sanoa, ettd ilmapiiri tyon tekemisen ja sithen

sitoutumisen ympdrilld on muuttunut.

Nuoremmat tyontekijét ja tyonhakijat haluavat tehda toitd, mutta samalla he haluavat, ettd
heilld on eldmai tyon ulkopuolella. Késitykset osa-aikaisesta tyOstd ovat muuttuneet, eikd
sen tekemistd ndhdd endd hipeillisend tai pelkdstddn pikaruokalassa tapahtuvana ankeana
tyond, vaan mahdollisuutena tasapainottaa tyonteon ja vapaa-ajan méadrdd itselle sopi-
vaksi. (Honore, 2010, 197-198.) Vuonna 2014 kolme neljésti suomalaisesta osa-aikatyoti
tekevdstd teki toitd osa-aikaisesti omasta tahdostaan (Hietala, Lindholm, Hyttinen,

Aistrich & Keltanen, 2015, 9). Tdm4 muutos ihmisten kisityksissd mahdollistaa myos
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vuokratydn mielikuvien parantamisen, silld vuokraty6td kéytetdén usein osa-aikaisissa ja
patkittdisissd tyosuhteissa (Haapala, 2016, 101). Vuokraty6 puoltaakin ndin ollen paik-

kaansa tyon kohtuullistamisen muovaamassa tydeldmassa.

Ty6n kohtuullistaminen luo muutospaineita organisaatioiden toiminnalle. Y-sukupolven
astuminen tyoeldméén tulee tekemddn tdstd entistidkin ajankohtaisempaa. Parhaassa ta-
pauksessa tyonkuvat voidaan rakentaa uudelleen niin, etti niissd huomioidaan tyonanta-
jan ja tyontekijoiden tarpeet. Kuitenkin tillainen joustavuus asettaa haasteita henkiloston
riittdvyydelle sekd uusien henkildiden perehdyttimiselle. (Manka, 2016, luku 1.1..)
Vuokraty6 on yksi looginen keino, jolla tdllaisiin henkildstotarpeiden muutoksiin pystyt-

tdisiin luontevasti reagoimaan.
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3 TYOELAMAN MURROS

3.1 Tyoelimin muuttuminen

Edelld on késitelty tydhyvinvointia ja sen kadsitettd. Siirryn nyt késittelemdin tydelamén
murrosta ja sen taustoja sekd sitd, miten se vaikuttaa ihmisten tyohon suhtautumiseen.
Vaikka tydeldma muuttuukin, jdsentdd tyo yhd ihmisten arkea (Virtanen & Sinokki, 2014,
10). Silld on myds taloudellisessa mielessd yhteiskunnalle iso vaikutus. Virtanen ja Si-
nokki toteavatkin, ettd ilman tyotd yhteiskunta kirjaimellisesti hajoaisi ja siltd lahtisi pe-
rusta pois. Koska tydeldmé muuttuu, on siis tirkedd huolehtia siité, ettd ihmiset viithtyvat

jatkossakin tydssddn. (Virtanen & Sinokki, 2014, 17.)

Y-sukupolvi on nousemassa jo muutaman vuoden sisdén, 2020-luvulle mennessé, suu-
rimmaksi ty0ssé olevaksi ikdluokaksi (Manka, 2016, luku 1.1.). Samalla tyoikdisen vies-
ton midrd Suomessa tulee alenemaan 3,4 miljoonan ihmisen paikkeille. Y-sukupolven
tarpeet ovat yksilollisempié verrattuna aiempien sukupolvien tarpeisiin. Tama tarkoittaa
mm. sitd, ettd osa heistd painottaa tydssd vakautta, ja osa heistd taasen on rohkeampia

hakien tydstd uudenlaista merkitystd itselleen. (Hietala ym., 2015, 4.)

Virtanen ja Sinokki (Hyvinvointia tyostd — Tyohyvinvoinnin kehittyminen, perusta ja
kaytannot, 2014) puhuvat niin sanotusta kasari- ja ysérisukupolvesta, joka on nyt astu-
massa tyoeldméan. Kyseiselle sukupolvelle on heidin mukaan ominaista se, ettd nimen-
omaan tdmén sukupolven ihmiset ajattelevat tyostd uudella tavalla. He ajattelevat tyduran
pirstaleisena ja kokevat sen muodostuvan useista erillisistd tydurista. (Virtanen & Si-
nokki, 2014, 20-21.) Tyd toisin sanoen prekarisoituu mika tarkoittaa sitd, ettd epétyypil-
liset tydsuhteet yleistyvét. Ndihin epdtyypillisiin tydsuhteisisiin voidaan lukea esimer-
kiksi vuokratyd, osa- ja méaérdaikaiset tyosuhteet ja freelance-tyyppinen itsensé tyollisté-
minen sekd kevytyrittdjyys. Endd ei tyoskennelldkdin samalla tyonantajalla vuosikym-
menid vaan tydura muodostuu useista lyhytaikaisista tyOsuhteista erilaisten projektien ja
tiimien parissa ja uranousu tapahtuu yhi useammin horisontaalisen urakehityksen myata.

(Florida, 2005, 173-177.)

Kuten jo edelld mainittiin, on tydeldmé isossa murroksessa, pddasiassa globalisaation
sekd digitalisaation myotd. Namd molemmat tekijdt ovat olleet muovaamassa tyon teke-

misen tapoja ja asettavat tyonteolle muutospaineita. Asiantuntijaty0ssd olevien pitdd
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kyeta pdivittdmaén jatkuvasti osaamistaan (Ristaniemi, 2017, 10-13). Kansainviéliset yri-
tykset toimivat eri aikavyohykkeilld ja perinteinen toimistoaikoina kello 8-16 tehtdva tyo
on vaistymadssé. TyOntekijoiden saatetaan olettaa olevan koko ajan tavoitettavissa. Tdmé
asettaa haasteita yksil6lle, silld se vaatii itseohjautuvuutta ja joustavuutta, mutta toisaalta
my0s rajanvetoa. (Itani, 2017, 208-210.) Lisédksi vdeston ikddntyminen luo painetta tyo-
suhteiden uudelleenmiettimiselle. Tydt siirtyvit tyoeldmidn muuttumisen myd6td yhd
enemman litke-eldmain ja kaupan alan osa-alueille. Suorittava ty0 vihenee ja samalla asi-

antuntijatyon osuus korostuu. (Hietala ym., 2015, 4.)

Vakituisten tydsuhteiden vaihtuminen epétyypillisiin tyOsuhteisiin ja pétkittdiseen ja pro-
jektiluonteiseen tyduraan siirtdd myos osin tydmarkkinoiden riskié tyontekijin vastuulle.
Tédmai luo yksilon arkeen tietynlaista epdvarmuutta. (Haapala, 2016, 41-42.) Nuori suku-
polvi vaikuttaa kuitenkin olevan muuttuneen ilmapiirin myo6tid valmiimpi ottamaan té-

ménkaltaisia riskejd tyourallaan.

Ty6 on perhesuhteiden ohella mielletty usein vahvaksi henkilon identiteettida muovaa-
vaksi tekijéksi. Viimeisind vuosikymmenind tdhén on tullut muutosta ja nuoret sukupol-
vet haluavat identifioida itseddn myds muilla tavoin kuin pelkéstddn ty6lla. Tallaisia vaih-
toehtoisia tekijoitd voivat olla esimerkiksi sosiaaliset suhteet, matkustelu ja kulttuuri.
Karjistetysti sanottuna yksilot eivét ole endd lojaaleja suuryrityksille, vaan he suuntaavat
panoksensa muille, edelld mainituille yksilon itselleen tirkedksi kokemille eldmén osa-
alueille. (Florida, 2005, 55-56.) Tdma4 ajattelutavan muutos asettaa samalla tyohyvinvoin-
nin uudenlaisen tarkastelun alle, sill4 ihmisii ei voida endd motivoida tyontekoon pelkis-
tadn esimerkiksi palkkauksen ja tittelin avulla. Tyon rajaton luonne muuttaa ihmisten mo-
titveja tehdd tyotd. TyOnantajien on kyettdvd vastaamaan tyOntekijoiden haluun tehdd

tyota esimerkiksi joustavasti ja omaan eldméntilanteeseen sopivimmin tavoin.

3.1.1 Tyon prekarisaatio

Tyo6eldmén murros on aikaansaanut sen, ettd niin sanottu keikkatalouden ilmi6 on yleis-
tynyt. Tdma tarkoittaa erilaisten tydsuhteiden syntymistd ja yleistymistd “normaalin”
palkkatyon rinnalla. (EY, 2017.) Téllaisia tydsuhteita kutsutaan usein niin sanotuiksi epé-
tyypillisiksi tydsuhteiksi, milld viitataan eroon verrattuna normaaliin palkkatyohon. Ta-

ménkaltainen luokittelu on kuitenkin osin harhaanjohtava, silld jo ennen vuoden 2008
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finanssikriisid puolet Euroopan alueella solmittavista tydsuhteista olivat epatyypillisiksi
tyosuhteiksi luokiteltavia. (Kasvio & Tjider, 2007, 256-257.) Voitaisiin hyvin siis sanoa,
ettd epétyypillinen onkin siis nykyéén jo tyypillinen. Niitd tydsuhteita solmitaan myds
korkeakoulutetuilla asiantuntijatyon aloilla ja isoissa metropoleissa, joten ilmi6 ulottuu
muuallekin tydeldmaién, kuin pelkdstddn matalapalkka-aloille. Tyon prekarisaatiosta oli

kirjoitettu melko kriittiseen sdvyyn, mutta ldhestyn itse aiheitta neutraalisti.

Prekaareilla tydsuhteilla tarkoitetaan kaikkia niitd tydsuhteen muotoja, jotka eivét ole va-
kituisia, kokoaikaisia tyOsuhteita. Prekariaatti on henkilo, joka tydskentelee téllaisessa,
“epéatyypillisessd” tydsuhteessa. TyOn prekarisaatiolla viitataankin tyomarkkinoiden
muutokseen ja edelld mainittuun epdtyypillisten tydsuhteiden yleistymiseen. (Haapala,
2016, 8-10.) Tydn prekarisaation myota tyontekijén ja tydnantajan suhde on muotoutunut
uudelleen. Ennen oli vallalla kasitys, ettd tyonantajalla oli vahva asema tyontekijdén ndh-
den, yritys ikdén kuin omisti tyontekijansd. Nykyddn suhde on toisenlainen ja tyontekija
ja tyOnantaja ovat tasavertaisia toisiinsa ndhden. (Kasvio & Tjader, 2007, 262-264.) Mo-
nilla aloilla my®s kilpaillaan hyvistd tyontekijoistd ja tyonhakijat voivat jopa asettaa vaa-

timuksia tyonantajille.
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Tilastokeskuksen tyollisyys- ja tyottomyyskatsauksen (2016) mukaan osa-aikatyoté teke-
vien mairad on kasvanut viime vuosina kasvanut. Oheinen kaavio osoittaa, ettd méara on
noussut 14 vuoden tarkasteluaikana reilusta 10 prosentista jo yli 15 prosenttiin. Tilasto-
keskuksen katsauksen mukaan osa-aikatyd sopii monille osa-aikaty6té tekeville. Tama ei
toki koske kaikkia palkansaajia, vaan osa osa-aikatyotd tekevistd haluaisi ensisijaisesti
kokoaikaisen tydsuhteen. (stat.fi, 2017.) Osa-aikatyon osuus muissa EU-maissa on 20
prosentin luokkaa, joten kasvunvaraa Suomessa on olemassa. Syiksi osa-aikatyon teke-
miselle ilmoitettiin esimerkiksi opiskelu, oma tai ldheisen sairaus, eldkkeelld oleminen ja
muut henkilokohtaiset tai perhetilanteeseen liittyvét syyt. Kuten edelld mainittiin, kolme
neljdstd osa-aikatyotd tekevésté teki toitd osa-aikaisesti vapaaehtoisesti, joten se mahdol-
listaa yksilod tekemédn toitd omaan eldméntilanteeseen sopivalla tavalla. (Hietala ym.,

2015, 9.)

Adecco Group ja LinkedIn toteuttivat yhdessi tutkimuksen, jossa tutkittiin ihmisten mie-
lipiteitd joustavasta tydskentelysti ja itsendisestd tyoskentelystéd sekd itsensd tyollistdmi-
sestd. Tutkimusta varten haastateltiin yli 100 000 Adeccon vuokratyontekijdd yhteensd
38 maassa ja analysoitiin 4 miljoonaa LinkedIn-kdyttdjds. Haastateltavat kokivat jousta-
van tyon sopivan hyvin omaan eldméintilanteeseen ja erityisesti 18-26 vuotiailla oli erit-
tdin positiivinen kuva itsensé tyollistimisestd. Kasvava mééra ihmisid on saavuttanut ta-
loudellisesti ja ammatillisesti palkitsevan uran epdtyypillisten tyOsuhteiden kautta.

(Adecco Group, 2017.)

Epétyypilliset tydsuhteet antavat mahdollisuuden vapautua siitd normista, joka liitetdén
normaaliin palkkatyohon. Kuitenkin kdéntopuolena on turvallisuuden heikentyminen,
silld epatyypillisiin tydsuhteisiin liittyy usein taloudellinen epdvarmuus ja lisdksi useat
yhteiskunnan turvaverkot ovat rakentuneet normaalin palkkatyon ympérille (Haapala,
2009, 227-229). Yksilon kokemukset prekaareista tydsuhteista voivatkin olla vaihtelevia
ja vaikuttaa my®0s siltéd, ettei yhteiskunta ei olekaan tiysin pysynyt mukana tydeldamén
murroksessa. Perustulokokeilu on yksi hyvé keino muuttaa yhteiskunnallisia tukijérjes-
telmid vastaamaan paremmin muuttuneen tyoeldméin ja uusien tyon tekemisen tapojen

luomiin vaatimuksiin. (Ristaniemi, 2017, 10-13.)
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3.1.2 Rajattomat urat

Rajattomien urien yleistyminen on l&htenyt toisaalta liikkkeelle uuden sukupolven uudesta
késityksestd tyohon ja toisaalta tydeldmdn muuttuneista tarpeista. Tavanomainen, koko-
aikainen ty0 samalla tyonantajalla on korvaantunut monipuolisemmalla, pétkittiiselld ja
useiden tyOnantajien ja projektien parissa rakentuvalla tyduralla (Boness, Gerli & Pizzi,
2015). Ihmiset kouluttautuvat jatkuvasti ja ohjautuvat niin uusiin tytehtéviin ja uusille
tydurille. Ilmidsséd on osin kyse edelld kisitellystd tyon prekarisaatiosta, mutta rajattomia

uria voi luoda myds vakituisissa ja kokoaikaisissa tyOsuhteissa.

Ihmiset ovat nykyaikana entistd sitoutumattomampia yrityksiin. Entinen, vertikaalinen
eteneminen saman yrityksen tai organisaation sisdlld on korvautunut horisontaalisella
litkkuvuudella, jossa yksild litkkuu yrityksien vililld saavuttaakseen haluamansa uran ja
urakehityksen. Tdllainen sivuttaissuuntainen eteneminen voi samalla tarjota mahdollisuu-
den kivuta uralla ylospdin, joskus myds nopeammin kuin yhden yrityksen sisélld etene-
minen. Horisontaalinen eteneminen voi tapahtua myos saman yrityksen ja organisaation
sisdlld, esimerkiksi siirtymailld tiimistd toiseen. (Florida, 2005, 173-178.) Horisontaali-
sella etenemiselld on mahdollista kasvattaa omaa asiantuntijuuttaan ja kerryttaa tyokoke-
musta erilaisista organisaatioista ja tehtdvistd. Néin opittuja taitoja voi hyddyntdéd aina

uuteen organisaatioon siirtyessa.

Tulevaisuudessa on hyvinkin myods mahdollista, ettd yksilon on tavanomaista tydsken-
nelld useammalle tyonantajalle samanaikaisesti. Tulonldhteitd saattaa néin ollen olla use-
ampia. (Ristaniemi, 2017, 10-13.) Tdéma on kuitenkin yksilon kannalta epdvarmempaa,
mutta nuori sukupolvi tuntuu olevan valmiimpi sietdiméén tillaista epdvarmuutta. Vas-
taavasti usealla tyonantajalla tydskentely voi antaa mahdollisuuden mielekkddmpéén tyo-
hon ja yksilo voi padstd hyodyntimédn ja kehittdiméan taitojaan erilaisten toiden kautta
(Gerli ym., 2015). Yritykset hyodyntdvét jo nyt itsendisesti tyoskentelevin yksilon tyo-
panosta projektityyppisissd tai muissa lyhytaikaisissa tyOpanosta vaativissa toissd (EY,

2017).

Rajattomat urat ovat myds yksilon keino mukautua yksityiseldmén tarpeisiin. Muuttuneet
yksityiseldmén tarpeet saattavat ajaa yksilon herkemmin uusiin tydtehtéviin, kun uudessa

organisaatiossa on mahdollisuus tehdi tyotd omaan eldmintilanteeseen sopivalla tavalla.
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(Colliander ym., 2009, 169-182.) Epavarmuuden sietokyvyn kasvaminen ja yritysten vi-
lilla litkkumisen lisddntyminen on madaltanut uusiin ty6tehtdviin hakeutumisen kynnysti

entisestaan.

3.1.3 Vapaa-ajan ja tyon raja

Erityisesti nykyaikaisessa asiantuntijaty0ssa tyon ja vapaa-ajan raja on entistakin héily-
vampi. Ty6t kulkevat mukana usein kotiin asti ja tydasioita voi olla vaikea olla mietti-
méttd vapaa-ajalla. Perinteinen 8-16 vililld tapahtuva tyonteko on viistymissd. Digitali-
saatio ja globalisaatio on aikaansaanut sen, ettd vaikka tyon tekemiseen on tullut paljon
vapauksia, niin vastapainoksi meidin odotetaan olevan koko ajan tavoitettavissa. Pddosin
tamé nikyy yksilon yksityiselamédn liittyvéssd yhteydenpidossa, mutta ilmié on havait-
tavissa my0s tydeldmin puolella. Esimerkiksi tydséhkoposteja katsotaan illalla tydajan
ulkopuolella. (Itani, 2017, 206-210.) Vapaa-ajan ja tyon tasapainottaminen onkin muut-

tunut yha haastavammaksi ja sen tasapainottaminen vaatii yksiloltéd itseohjautuvuutta.

Vapaa-ajan ja tyon vélisen suhteen tarvetta voidaan kasitelld esimerkiksi stressireaktion
kautta. Stressireaktio on evoluution mydta kehittynyt, ihmisen luonnollinen reaktio, joka
kdynnistyy nykyddn monissa tydeldmén tilanteissa. Stressaaminen ei ole vaarallista ja
silld on my06s myonteisid vaikutuksia yksilolle. Thmisen elimistd kestdd melko hyvin ly-
hytaikaisia stressijaksoja, mutta olennaista elimiston jaksamisen kannalta on stressitilasta
palautuminen. Téllaisia palautumisen tilanteita voivat tydeldmén stressireaktioiden kan-
nalta olla arki-illat, vitkonloput ja lomat. Useimmille meisté ne riittdvét hyvin ty0sti pa-
lautumiseen. (Airo ym., 2008, 142-144.) Tadmén takia on erityisen tarkeda, etti tyon vas-
tapainoksi on olemassa vapaa-aikaa, jolloin yksilon ei tarvitse ajatella tydasioita. Mikéli

vapaa-ajalla ei ole mahdollista palautua tyostd, on vaarana yksilon uupuminen.

Koska tyosséd kéytetty aika verottaa vapaa-aikaa, vaikuttaa se osaltaan perheen kanssa
vietettyyn aikaan. Perhesuhteetkin ovat nykyddn moninaistuneet, sillé perinteisen aviolii-
ton rinnalle ovat yleistyneet esimerkiksi yksinhuoltajaperheet, avoliitot ja rekisterdidyt
parisuhteet (Rauramo, 2008, 21). Niiden erilaisten perhesuhteiden huomioiminen on osa
hyvéd henkilostopolitiikkaa. Tdhdn voidaan vastata rddtaloimélla esimerkiksi tydaikoja

ja —tehtdvid erilaisten ihmisten eldméntilanteiden mukaisesti. Tdma tarjoaa mahdollisuu-
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den sovittaa yksilon tyon ja vapaa-ajan parhaimmillaan niin, ettd tydmotivaatio ja tuotta-
vuus tyodssd kasvaa, kun yksilon tyd ja vapaa-aika ovat luontevassa tasapainossa. (Airo

ym., 2008, 147-151.)

3.1.4 Moniosaaminen tyoelimaissa

Tyo6eldmén murros ja globalisaatio sekd digitalisaatio asettavat haasteita yksilon kilpailu-
kyvylle tyomarkkinoilla. Osaaminen ja uuden oppiminen ovat yhé tirkedmmassé ase-
massa. Automaatiolla ja digitaalisuudella on jo korvattu monia rutiininomaisia tyotehta-
vid ja ndin tulee kdymain my0s jatkossa. [hmiset voivat tydssd keskittyd ennen kaikkea
asiantuntijatyohon ja ongelmanratkaisuun, kun koneilla pystytddn korvaamaan tiettyji
tehtévid. Ndin ollen on tirkead, ettd yksilo kehittdd osaamistaan ja on valmis opettelemaan
uutta. (Ristaniemi, 2017, 10-13.) Moniosaamista voi kartuttaa niin yhden organisaation
sisélld kuin hakeutumalla tehtéviin toisiin yrityksiin. My0s esimerkiksi jatkokoulutuk-

sella yksilon on mahdollista kartuttaa ja péivittdd osaamistaan.

Moniosaaminen tydeldmaissa linkittyy luontevasti elinikdiseen oppimiseen, jota kasittelin
edelld. Moniosaaminen vaatii monipuolista kokemusta uralla ja valmiutta oppia koko ajan
uutta. Se vaatii yksiloltd itseohjautuvuutta ja oppimisen halua. Néité taitoja, samoin kuten
aktiivisuutta ja kriittisyyttd, edellytetddan nykyajan tyontekijiltd (Manka, 2016, luku 1.1.).
Muuttuvat ja vaihtelevat tyotehtdvét ovat aikaansaaneet sen, ettei pelkdstddn ammattia
edeltavilld koulutuksella voida vastata tyoeldmén vaatimuksiin. Yksilon pitddkin olla val-
mis kouluttautumaan ja kehittimain osaamistaan esimerkiksi tyon kautta, silld moniosaa-
mista ei ole mahdollista saavuttaa pelkistdéin koulun penkilld istumalla. My0s opettami-
sen tulee mukautua yha yksiloidympéain suuntaan. (Scales, 2008, 2-3.) Samoin moniosaa-
misen johtaminen vaatii organisaatiolta ja esimiehiltd uudenlaista osaamista. Modernin ja
dynaamisen organisaation pitdisi my0s kannustaa uuden oppimiseen ja monipuolisen tyo-
taustan kasvattamiseen. Tarjoamalla esimerkiksi uusia tyotehtdvid, koulutuksia tai tuke-
malla tyontekijoiden uudelleenkouluttautumista on mahdollista laajentaa yksilon osaa-
mista, milld voi olla huomattavan positiivisia vaikutuksia niin yksilon kuin organisaation

kannalta.
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On esitetty arvioita, ettd tyontekijoiden ja esimiesten sosiaalisen ja psykologisen pddoman
arvostus kasvaa koska muuttuva tydeldmé vaatii menestyviltd organisaatioilta niitd paa-
omia. Tyotehtdavit muuttuvat ja mikali yksiko6lld on monipuolista osaamista, voidaan hé-
nelle tarjota mahdollisuutta toimia toisenlaisissa tehtdvissi, jos esimerkiksi taloudellisen
tai rakenteellisen muutoksen takia alkuperdiselle tehtaville ei ole endd tarvetta. (Collian-
der ym. 2009, 337.) Lisdéntynyt epdvarmuus tydeldmadsséd aikaansaakin sen, ettd yksild
voi ndhda tulevaisuuden turvallisempana, kun taustalla on laaja osaaminen, jolla on mah-

dollista hakea erilaisiin tehtaviin.

3.1.5 Tyon ja urapolkujen raitalointi

Ihmisten toiveet uran, tyotehtivien ja tyajan suhteen on koettu aiemmin organisaatiota
ja sen toimintaa kuormittavina, yliméérdisind tekijoind. Nykyédn ndiden yksilollisten toi-
veiden toteuttamiseksi on keksitty joustavia ja mukautuvia jirjestelyitd. Organisaatioissa,
joissa on yksilon tarpeisiin mukautuvia kdyténtdjd osana toimintatapoja, on luonnollisesti
luontevampi reagoida positiivisesti yksilon tarpeisiin niin, ettei silld ole haittavaikutusta

yrityksen toimintaan. (Kasvio & Lunden, 2015, 62-65.)

Tyonteon tavoissa on tapahtunut useita muutoksia viime vuosikymmeniné ja niilld muu-
toksilla tyon tekemisen tapoja on pystytty muokkaamaan kayttdjén eldmintilanteeseen
sopiviksi. Esimerkiksi etityon tekeminen on yleistynyt. Viikoittain etdtyotd tekee 14%
palkansaajista ja kolmannes palkansaajista tekee ainakin joskus pddtoimiseen tyohonsa
liittyvid toitd kotoa kdsin. (Suutarinen ja Vesterinen, 2008, 80-84.) Etityd antaakin mah-
dollisuuden radtiloidd tyon tekemistd enemmain omiin tapoihin soveltuvaksi, kun se ei

ole ajasta ja paikasta riippuvaista.

Thmiset saattoivat ennen mukautua esimerkiksi yritysten yhtendisiin pukeutumiskéytin-
toihin, mutta nykyédn yksilo haluaa tuoda tyopaikalle oman itsensd. Tdhdn liittyy myos
joustavuus siind, ettd tydn ja vapaa-ajan saa tasapainoisesti nivottua yhteen. IThmiset ha-
luavat myds paéstd vaikuttaa omaan tyOympéristdonsi ja rooliinsa organisaatiossa. Toi-
sille saattaa sopia jdsennelty ty0 ja toisaalta toiset haluavat “maéritteleméttomén” roolin
jossa he voivat hakea itse tarvittavan tydnkuvan ja toimenpiteet joita he tarvitsevat ndiden

toiden toteuttamiseksi. (Florida, 2005, 160-161.) Nykyaikaiset organisaatiot antavatkin
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yksildlle huomattavaa valtaa vaikuttaa tyonkuviin, silld ndin yksilo voi toteuttaa itsedén

tyOsséddn.

Tyon ja urapolkujen raétéldintiin linkittyy vahvasti myos edelld késitelty moniosaaminen
tyoeldmassé sekd rajattomat urat. Erilaisilla joustoilla organisaatioiden on mahdollisuus
tarjota yksilolle tyon raatalointimahdollisuuksia. Voidaan myds osoittaa, ettd néin henki-
16ston sitoutuminen yritykseen ja organisaatioon voimistuu, kun kokemus tydnantajan

mukautumiskyvystd on positiivinen. (Colliander ym. 2009, 179-182.)

Erityisesti tyoeldmaiin siirtyvén Y-sukupolven yksilollisemmat tarpeet asettavatkin uusia
haasteita organisaatioille. Toisaalta teknologia antaa mahdollisuuden vastata muuttunei-
siin ja yha yksildllisempiin tarpeisiin tydssd ja auttaa radtdloimédan urapolkuja. Osa titd
ilmidtd on myoOs perinteisten tydsuhteiden rinnalle nousseet uudet tyontekemisen muodot,
kuten osa-aikaty0 seké itsensd tyollistiminen. (Hietala ym., 2015, 5-6.) Uusilla tyon te-
kemisen tavoilla voidaankin yhti lailla vastata Y-sukupolven edustajien tydelamaélle ja

tyonantajille asettamiin odotuksiin.

3.2  Vuokratyo

Késittelen seuraavassa osiossa vuokratyOti. Téssd opinndytetydssd vuokratyon kisittely
on rajattu itse vuokratyon késitteeseen ja sithen, miten vuokratyd nédhdéddn tyontekijan
ndkokulmasta. Jétdn téssd opinndytetydssi kasittelyn ulkopuolelle vuokratydn merkityk-

sen asiakasyritykselle.

Adeccolla vuokratydsté kdytetdan nimitystd Temp Staffing. Henkildstovuokraus on mer-
kittdva osa Adeccon liiketoimintaa. Adeccon kautta tydskentelevid vuokratyontekijoitd
kutsutaan nimelld Associate, suomeksi nimelld kumppani. Suomessa Adeccon kautta
tyoskentelee vuokratydsséd asiakasyrityksissd péivittdin ldhes 2500 kumppania (Adecco,

2017).
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3.2.1 Vuokratyon kisite

Vuokratydssé ja henkilostovuokrauksessa on kyse melko yksinkertaisesta toimintavasta.
Siind asiakas— tai kayttdjayritykseksi kutsuttava yritys ostaa henkilostdpalveluyritykseltd
tydvoimaa vastiketta vastaan. TyOntekijd ei ole tyOsuhteessa asiakasyrityksessd vaan
tyoskentelee henkildstopalveluyrityksen kautta. Henkildstopalveluyritys huolehtii tyon-
antajalle kuuluvista velvollisuuksista, kuten palkanmaksusta ja tyoterveyspalveluista.
(Tyosuojelu.fi, 2017.) Néin ollen vuokratydssi tydsuhteessa on kahden osapuolen sijaan
kolme osapuolta. Tdmai erottaa vuokratydn muista tydsuhteista. (TEM Vuokratydopas,

2017, 6.)

Suomessa vuokratyon kayttd alkoi 1960, ensimmadisend metalli- ja rakennusalalla. Sen
jdlkeen kiyttd on koko ajan yleistynyt, kithtyen 2000 luvulla. (Haapala, 2016, 102.)
Vuokratydvoiman osuus tydsuhteista on kasvanut merkittdvisti mutta Suomessa sen
osuus on tilastokeskuksen tyollisyys- ja tyottomyyskatsauksen (2016) mukaan yhé nyky-
ddn silti parin prosenttiyksikon luokkaa palkansaajista. Vuonna 2016 vuokratydtd teki
keskimééaridiselld viikolla Suomessa keskiméérin noin 38 000 palkansaajaa. (stat.fi, 2017.)
Luku on melko pieni, kun sitd verrataan kansainviéliselld tasolla, joten kasvupotentiaalia
alalla on Suomessa yhd runsaasti. Tilastokeskuksen katsauksen mukaan vuokratyon
kayttd on yleisintd tukku- ja véhittdiskaupassa, majoitus-sekd ravitsemusalalla ja teolli-

suuden alan yrityksissa. (stat.fi, 2017.)

Vaikka vuokratyon osuus tydvoimasta on pienehkd, on sen kuitenkin vakiinnuttanut ase-
mansa tydmarkkinoilla. Vuokraty asettaa perinteisen ajattelun tyontekijén ja tyonantajan
vilisestd suhteesta uuteen tasoon. Vuokratyontekijdt muodostavat uuden sidosryhmén,
silld asiakasyrityksen sijaan he ovat tydsuhteessa vuokratydyritykseen. (Haapala, 2016,
101.) Téma luo vuokraty6lle oman erityispiirteensé ja késittelemme aihetta liséé seuraa-

vissa kappaleissa.
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3.2.2 Vuokraty6 tyontekijian nikokulmasta

Henkildstopalvelualalla toimivien yritysten toiminta on nykydén hyvin sdinneltyd. Néin
turvataan vuokratyontekijoiden oikeuksien toteutuminen tdysimédrdisind. Suomessa hen-
kilostopalvelualan yritysten edunvalvontaa hoitaa Henkilostopalveluyritysten liitto HPL
(hpl.fi, 2017).

Vuokratydlld on tyontekijdn kannalta monia hyvid puolia. Tyokeikat saattavat olla pét-
kittdisid, mutta timd antaa myos tyOntekijélle mahdollisuuden valita, hyvéiksyyko hén
tarjotun keikan vai investoiko sen sijaan esimerkiksi vapaa-aikaansa. Tdméa mahdollisuus
valita tyOpaikka ja aika on vuokratydn kilpailuetu joka varmasti puoltaa myos paikkaansa
muuttuvassa tydelaméssd. (Hietala, Kaivanto & Schon, 2014, 19-22.) Lisdksi vuokratyd
antaa mahdollisuuden erityisesti uransa alussa oleville tyontekijoille paésti kiinni tyoela-
méén ja tyOllistyd tydsuhteisiin joihin vakituisella tydsuhteella olisi vaikeampaa tyollistyd
(TEM, 1/2013). Kyseisessd Tyo- ja Elinkeinoministerion tutkimuksessa todetaan, etti
monet vuokratyotd tekevit pitivdt perusteluna vuokratyon tekemiselle sité, ettd vuokra-
tyon kautta on mahdollista toimia yrittdjdmaisesti ja ikdén kuin itse itsensd pomona. Ty0

vuokratydyrityksen kautta on turvallisempaa yrittdjind tyoskentelyyn verrattuna.

Ty6suhde-edut voivat olla vuokratydfirmalla erilaiset kuin ne olisivat suoraan asiakasyri-
tykseen tyollistyessd. Esimerkiksi Adeccolla tyontekijoille kuuluu normaalien tyosuhde-
etujen, kuten tyoterveyspalveluiden, lisdksi esimerkiksi Earn & learn —koulutusohjelma,
jossa tyotunneista kertyy koulutuspisteité joita voi kiyttdd esimerkiksi koulutuksien tai
tyontekoa tukevan kirjallisuuden ostamiseen (Adecco, 2017). Toisaalta ndma edut voivat
olla epasuhdassa vakituisen henkildston kanssa, miké asettaa vuokratyontekijin eriarvoi-
seen asemaan yrityksen vakituiseen henkilostoon verrattuna (Colliander ym., 2009, 156-

159).

Vaikka henkilostopalveluyritys onkin vuokratyontekijén tyonantaja, vasta kdyttdjayritys
tyontekijan perehdyttamisestd. Tdma kasittdd paitsi perehdyttimisen itse tyohon, myos
tyopaikan olosuhteisiin ja tydsuojelutoimenpiteisiin perehdyttdmisen. (TEM Vuokra-
tydopas, 2017, 18.) Henkilostopalveluyritys huolehtii tyonantajavelvoitteiden viestimi-

sestd tyontekijélle. Ndihin kuuluvat esimerkiksi tydsopimuksiin liittyvit asiat sekd tyo-
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terveyshuollosta ohjeistaminen (Adecco, 2009). Laadukkaasti toimivat henkildstdpalve-
lualan yritykset varmistavat, ettd asiakasyritykset huolehtivat riittavéstd tyontekijén pe-

rehdyttimisestd tyotehtéviin.

HPL teettimén Vuokratyontekijitutkimuksen (2016) mukaan vuokratyontekijoiden ko-
kemukset vuokratydstd ovat pddosin positiivisia. Saman tutkimuksen mukaan suurin syy
vuokratyon tekemiselle on niukasti tyontekijén halu paisti palkkatyohon. Heti timén jal-
keen isoimpina syind vuokratyon tekemiselle on se, ettd tydajan- ja paikan voi valita itse
samoin kuten monipuolinen tyokokemus ja mahdollisuus ndhdé erilaisia tydpaikkoja.
Vastaajista 87% suosittelisi vuokratyon tekemistd tuttavilleen (hpl.fi, 2017). Vuokratyd
vaikuttaakin pdisseen irti alemmista, negatiivisista mielikuvista. Alan kehittynyt lainsaa-
déanto ja valvonta on osaltaan tukenut tdta kehitysté, kun vuokratydfirmat toimivat kaik-
kien sddddsten ja lakien mukaisesti jolloin toiminta on tydntekijédn ndkdkulmasta laadu-
kasta ja toimivaa. Suomessa on lainsddddnnon puolesta matala taso vuokratydfirman pe-
rustamiselle, silld sen luvanvaraisuus purettiin vuonna 1994 (Haapala, 2016, 102), joten
joukkoon on mahtunut toki yksittdisid toimijoita, jotka ovat huonolla toiminnallaan vai-

kuttaneet koko alan maineeseen.

3.2.3 Vuokratyon haasteet

Vuokratydssd on luonnollisesti haasteita ja piirteitd jotka liittyvét yksilon tydntekoon.
Kahden osapuolen sijaan kolme sopimusosapuolta tuovat aina muuttuvia tekijoitd jotka
vaikuttavat ty6hon. Lainsdddannon kannalta vuokratydsuhteissa 1dhdetédén siitd, ettd nii-
hin sovelletaan samoja sddnnoksid kuin muihin tahansa tyosuhteisiin. Kuitenkin useat so-
pimusosapuolet ja muut vuokratydlle ominaiset erityispiirteet aiheuttavat sen, ettd sddn-
ndsten soveltaminen vuokratydsuhteisiin tuottaa joskus haasteita. (TEM Vuokratydopas,

2017, 5.)

Vuokratyontekijit kokevat usein asemansa yrityksen vakituiseen henkilostoon verrattuna
epamaédriiseksi. Erilaiset tyosuhde-edut ja kehittymismahdollisuudet vaikuttavat yksilon
kokemukseen asemastaan tydyhteisdssd. Vakituiselle henkilostolle on luotu erilaisia si-
touttamisen vilineitd, mutta koska vuokratyontekiji on tydsuhteessa vuokratydyritykseen

tulevat sitouttamiskeinot sieltd. Vuokratydfirman sitouttamiskeinojen vuokratyonteki-
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joille tulisikin olla kilpailukykyisié, jotta vuokratyd néhtiisiin aidosti vaihtoehtona vaki-
tuiselle tydlle. (Colliander ym., 2009, 144-156.) Vuokratydyrityksen on mahdollista neu-
votella vuokratyOntekijoiden edut vastaamaan asiakasyritysten tyontekijoiden etuja ja
ndin voidaan vaikuttaa vuokratyontekijoiden kokemukseen asemastaan asiakasyrityksen

henkilOstossa.

Vuokratydntekiji saattaa my0s kokea olevansa tydsuhteessa asiakasyritykseen ja samalla
kokea, ettei olekaan. Téhin tulee lisdksi kokemus tydsuhteesta vuokratydyritykseen,
jonka palkkalistoilla tyontekija on. Tdméd kokemus voi myds jadda ontoksi, silld kontakti
vuokratydyritykseen ei vélttdmaéttd ole kovinkaan vahva, varsinkaan jos tyontekijé on pi-
dempéén toissd samassa asiakasyrityksessé. (Kasvio & Tjéader, 2007, 187). Myos se, ettd
kayttdjdyritys vastaa tyontekijin perehdyttimisestd jattdd kokemuksen tydsuhteesta
vuokratydyritykseen ontommalle tasolle. Toisaalta tyontekija on yhteydessd vuokra-
tydyritykseen tydnantajavelvoitteisiin liittyvissé asioissa kuten tydterveyshuollon kéiytta-
misen yhteydessi (TEM Vuokratydopas, 2017, 6). Téssd on tyontekijén kannalta huomat-
tava merkitys, riippuen siitd minkélaisen kokemuksen vuokratyOyritys tarjoaa ndissé yh-

teyksissd, kun vuokratyontekiji on yhteydessa yritykseen.

Aiemmin késittelimme ty6hyvinvoinnin johtamista. Edelld mainituista syistd vuokratyd
asettaa yksilon tyohyvinvoinnin johtamisen vaikeaksi ja epdmaéraiseksi. Vuokratydssd
tyontekijdhdn on tydsuhteessa vuokrayritykseen. Kuitenkin kiytannon tyohyvinvointi ta-
pahtuu tydpaikalla asiakasyrityksessd ja asiakasyrityskin saattaa vaihtua tyon luonteesta
riippuen usein. Tdm4 vaatii selkeitd linjauksia vuokratydyrityksen ja asiakasyrityksen vé-
lilld siitd, kuinka ty6hyvinvointi tulee vuokratyontekijan kohdalla toteutuneeksi. Vuokra-
tyOyritys ei toki voi vaikuttaa asiakasyrityksen tydilmapiiriin, mutta voi osaltaan vaikut-
taa tyOsuhteeseen liittyviin tekijoihin, joilla on vaikutusta tyontekijdn hyvinvointiin.
Vuokratydyrityksen on mahdollista neuvotella vuokratyontekijélle samat tydsuhde-edut,
jotka kuuluvat yrityksen vakituiselle henkildstolle (Anttila, 2017). Néin vuokratyonteki-
jén kokemus tyohyvinvoinnista on mahdollista saada vastaamaan 1dhemmin vakituisen

henkiloston kokemusta.

Monesti vuokratyosuhteet ovat médrdaikaisia, vuonna 2015 kaikista vuokratydsuhteista
76% oli miéraaikaisia. TyOsuojelulaissa méédrdaikainen tydsuhde on maédritelty tyoksi,
joka pééttyy tietyn, ennalta sovitun ajan kuluessa, tai sitten kun tyo on valmistunut. Méa-

rdaikaisia tyOsuhteita voidaan kdyttdd nykyaikana vain perustellusta syystd (Haapala,
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2016, 51, 101.) Médrdaikaisissa tyosuhteissa on haasteena se, ettéd hiljaisen tiedon ja tai-
tojen siirtyminen vaikeutuu ja samalla méirdaikaisessa tydsuhteessa olevalla ei ole valt-
taméttd intressid sitoutua tyohon pitkélld aikajanteelld. Vuokratydsuhteita solmitaan kui-
tenkin usein myos toistaiseksi voimassaolevina (adecco.fi, 2017). Vuokratydsuhteiden

méiirdaikaisuus johtuu yleensi asiakasyrityksen projektiluonteisesta tarpeesta.

3.2.4 Vuokratyo muuttuvassa tyoeliiméissi

Edelld olen ldhestynyt vuokratydtd, sen késitettd ja syitd vuokratyon tekemiselle. Téssd
osiossa pohdin, mikd merkitys vuokraty6lld on muuttuvassa tydeldméssi. Vuokratyolla
on Suomessa olemassa kasvupotentiaalia, silld vuokratydntekijoiden osuus palkansaajista
on melko pieni, kun lukua verrataan kansainvéliselld tasolla (stat.fi, 2017). Vuokratyon
osuus tuleekin todenndkdisesti kasvamaan, mikili seuraamme tydeldmadssd esimerkiksi

muiden Pohjoismaiden ja Keski-Euroopan maiden viitoittamaa trendia.

Tyoeldmén murrosta késittelevdssid osuudessa nousi ilmi se tosiseikka, ettd ihmiset ha-
luavat vaikuttaa tydaikoihinsa eivitkd halua tyon méérittelevdn endé niin vahvasti eld-
mééd. Vuokratyd antaa tyontekijoille mahdollisuuden vaikuttaa tydaikoihin ja tydsken-
nelld joustavasti oman eldmintilanteen mukaan. Opiskelut, perhe-eldma ja matkustelu on
nédin helpompi yhdistdd tyontekoon. Tdméd on merkittdva tekijd, kun mietitdin miten
vuokratyon kilpailuetuja nykypdivén tydelaméssd. Ei ole ndhtdvissd syitd, miksi asian-

tuntijatyota tekevat eivit yhté lailla voisi hyotyéd vuokratyon tekemisesté.

Tyonteko vuokratyOyrityksen kautta sallii yrittdjamaisen tyoskentelyn, silld vuokratyo ei
sido tyOntekijdd samalla tavalla kuin vakituinen tyosuhde. Tydskentely vuokratydnyri-
tyksen kautta luo kuitenkin turvaa verrattuna yrittdjyyteen, kun yksil6 on yrityksen palk-
kalistoilla ja yritys maksaa palkan ja muut tyonantajalle kuuluvat maksut. Tyontekijalle
jaa vapaus valita tydaikansa ja paikkansa mikd mahdollistaa vapaa-ajan ja tydeldmén
luontevan yhteensovittamisen. Tama olisi ideaalitilanne ja kdytdnnon tydeldméssi tulee
tyontekijoille tarjota aito mahdollisuus vaikuttaa tydpaikkoihin ja tehtiviin ja mahdollis-

taa urakehitys ja jopa uraohjaus.

Uuden oppiminen on myds merkittidva asia vuokratydsuhteissa. Mikéli tydpaikat ja asia-

kasyritykset vaihtuvat suhteellisen usein, padsee vuokratyontekiji tekeméén erilaisia toitd
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ja tehtdvid. Ndin vuokraty6lld on mahdollista tarjota vaihtelevuutta tyohon. Toisaalta
kddntopuolena on se, ettd perehdyttdminen ja tyontekijan hyvinvoinnista huolehtiminen
muuttuu haastavammaksi ja moniulotteisemmaksi, jos tyopaikat vaihtuvat usein. Tadmé

siirtdd vastuuta my0s tyontekijélle itselleen.
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4 TUTKIMUSOSUUS

4.1.1 Tutkimus

Tédmin opinndytetyon tutkimusosa on toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutki-
muksena. Tein tutkimuksen haastattelumuodossa. Laadullisena tutkimuksena toteutetut
haastattelu voidaan toteuttaa teemahaastatteluina sekd syvihaastatteluina ja joissain ta-
pauksissa lomakehaastatteluina. Valitsin teemahaastattelun haastattelumuodoksi, silld
koin sen antavan tyon kannalta parhaimman tutkimustuloksen. Teemahaastattelu on puo-
listrukturoitu haastattelu ja siind valitaan etukdteen teemat, joiden mukaan haastattelu ete-
nee. Laadullisessa tutkimuksessa haastavaa on tulosten tulkitseminen. (Tuomi ja Sara-
jarvi, 2011, 72-77.) Haastatteluissa keskusteltiin teemoista useista eri ndkokulmista ja
niistd keskusteluista on luonnollisesti vaikea vetda yksiselitteisid johtopaatoksid. Laadul-
linen tutkimus ja haastattelut antavat kuitenkin mahdollisuuden saada tietoa, jota loma-

kemuotoisella kyselylld ei vélttdméttd pystyisi koostamaan.

Pyrin analysoimaan haastattelut sisdllonanalyysin kautta. P4édyin siihen, etti haastattelun
tulokset teemoitetaan ja analyysi on teorialdhtdistd. Teorialédhtoisessd analyysissé aineisto
késitellddn teoreettisessa osassa luotujen kategorioiden kautta (Tuomi ja Sarajirvi, 2011,
97-98). Haastatteluista pyrittiin pelkistiméan tutkimuksen kannalta olennainen informaa-

tio ja padtelmait.

Teoriaosuuden pohjalta 1dhdin my6s tydstdimédn ajatusta niin sanotusta ’uravalmennuk-
sesta”, jolla liséttdisiin vuokratyon kiinnostavuutta tyontekijoiden ja toisaalta tyonanta-
jien silmissé. Tutkimusosan yhtené tarkoituksena olikin testata ajatuksen kiinnostavuutta
haastateltavien kesken ja kuulla millaisia kehittimisajatuksia haastateltavat mahdollisesti

nostaisivat esiin.

4.1.2 Teemahaastattelut

Suoritin haastattelut haastattelemalla Adecco Finlandin henkildstdd. Valitsin haastatelta-
viksi kaksi Adecco Finlandin kollegaa, jotka tydskentelevdt HR:n parissa Senior HR Kon-
sultin roolissa. Molemmilla konsulteilla on taustallaan kaupallisen alan korkeakouluopin-

toja joko ammattikorkeakoulu-tai yliopistotasolla. Adecco Finlandin kollegojen lisdksi
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otin haastateltaviksi kolme Adecco Finlandilla tydskennellyttd vuokratyontekijéa. Heistd
kaksi on lyhyen ajan sisilld vakinaistettu asiakasyrityksen kirjoille, mutta tésté ei aineis-

ton keruun kannalta ollut haittaa.

Valitsin haastattelun rungoksi kolme teemaa, joihin halusin saada ndkokulmia sekd
Adeccon kollegoilta, ettd Adeccon kautta ty6llistyneiltd vuokratydntekijoiltd. Teemojen
kysymykset noudattelevat kaikilla haastateltavilla samaa linjaa, mutta osa kysymyksista

muotoutui haastatteluissa erilaisiksi konsulttien ja vuokratyontekijoiden kesken.

Vuokratyontekijoiltd halusin saada erityisesti ndkokulmaa vuokratydntekijana tyoskente-
lystd. Tdmi on tdimén opinndytetyon kannalta arvokkainta mahdollista tietoa, silld teo-
riaosa koostuu juuri vuokratyon piirteiden pohjalle niin tyShyvinvoinnin kuin tydeldamén
murroksen osalta. Se, ettd haastateltavista kaksi oli ty0llistetty suoraan asiakasyrityksen
palvelukseen ei ollut tutkimuksen kannalta haasteellista vaan antoi mahdollisuuden pei-
lata vuokraty6td asiakasyrityksen kirjoilla tydskentelyyn ja 16ytdd néin ollen samankal-
taisuuksia tai eroavaisuuksia tydsuhteen muotojen vililld. Molemmilla haastateltavilla
siirros suoraan asiakasyrityksen kirjoille oli tapahtunut dskettéin, joten heillé oli vuokra-
tyosuhteessa tyOskentely vield tuoreessa muistissa. Haastateltavat saivat alustavan haas-
tattelurungon tietoonsa sahkdpostitse muutama pdivéd ennen haastattelua, joten he saivat
halutessaan mahdollisuuden valmistautua haastatteluun. Haastateltaville kuitenkin paino-
tettiin, ettei haastatteluun ollut tarvetta erityisemmin valmistautua, silld toiveena oli saada
vapaamuotoisen ja keskustelunomaisen tilaisuuden aikana kerittyé kiinnostavaa haastat-

telumateriaalia. Liian mietityt ja valmistellut vastaukset olisivat voineet hdirit tata.

tyonantajandkokulmasta. Kollegoille on useiden vuosien kokemus vuokratyontekijéiden
kanssa tyOskentelystd ja heidén tarpeidensa tunnistamisesta. Halusin myds tietdd, ettd
kuinka hyvin heiddn nikemyksenséd kohtaavat vuokratyontekijéiden nikemysten kanssa

ja millaisia asioita he pitdvat vuokratyon haasteina ja positiivisina puolina.

Haastateltaviksi valitsin 80-luvulla syntyneitd, pddosin alemman tai ylemmén korkeakou-
lututkinnon suorittaneita henkil6itd, joilla timénhetkinen ty6 on liike-eldmin erilaisissa
tehtdvissd. Onkin huomioitava, ettd haastattelujen yhteenveto on yleistettévisséd vain ky-

seiseen ikdluokkaan ja korkeakoulutettuun videstoon. Matalamman koulutustason tai eri
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ikdluokkien kesken on erilaisia kokemuksia ja odotuksia tyoeldmaistd. Keskittymaélla tiet-

tyyn viestoryhméin oli mahdollisuus saada ryhméédn yleistettidvid havaintoja.

Haastateltaviksi valikoitui seuraavat henkil6t. Henkildiden toiveesta heidédn nimensd on
korvattu anonyymeilld nimikkeilld. My0s haastateltavien asiakasyritykset ja mahdolliset

alemmat tyopaikat jétetddn mainitsematta. Haastattelut tallennettiin ddnittdmalla.

Tyontekija 1

Tyontekijédl oli haastatteluviikolla siirtynyt asiakasyrityksen omaksi tyontekijiksi, mutta
oli sitd ennen ollut Adeccon kautta vuokratydntekijand kyseisessd yrityksessd samassa
tehtivissd. TyoOntekijdn nimike on assistentti. Ennen Adeccon vuokratydntekijiksi tule-
mista on hanelld takana useiden vuosien tyokokemus sekd vuokratydntekijéni, ettd suo-

raan yrityksessd tyoskennellen. Tyontekijdlla on taustalla alempi korkeakoulututkinto.

Tyontekija 2

Tyontekija2 tyoskentelee vuokratyontekijidnd tydsuhteessa Adecco Finlandiin. Aiemmin
hén on ollut vakituisessa tydsuhteessa alan tdissd. Hén on ollut myds aiemmin vuokra-
tyontekijina erilaisissa tyotehtivissd. Tyontekijad 2 on suorittanut alemman korkeakoulu-

tutkinnon.

Tyontekija 3

Tyontekijd 3 oli seitsemén kuukauden ajan Adeccon vuokratyOntekijénd asiakasyrityk-
sessé ja siirtyi sen jilkeen muutama viikko sitten tydskenteleméddn suoraan asiakasyrityk-
seen. Tyontehtdvd on Finance Assistant. Hénelld on monipuolinen tydtausta ja nykyisti
tyonkuvaa vastaavissa taloushallinnon tehtdvissd hidn on tydskennellyt kolme vuotta.
Koulutustaustaltaan hdan on YO-merkonomi ja liséksi hdn on kdynyt opintoja avoimen
yliopiston puolella. Aiemmissa tehtévissi hin on toiminut palvelualalla esimiestehtivissi

ja tulosvastuullisessa toimenkuvassa.

Konsultti 1
Konsultti 1 on Senior HR-konsultti Adecco Finlandilla. Hén on suorittanut kaupallisen
alan alemman korkeakoulututkinnon ja lisdksi hin suorittaa tilld hetkelld ylempai kor-

keakoulututkintoa.
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Konsultti 2
Konsultti2 tydskentelee Adeccon Senior HR-konsulttina. Hanelld on taustalla kaupallisen

alan yliopistotutkinto ja usean vuoden tybura Adeccolla.

4.1.3 Tavoitteet ja kysymykset

Tavoitteena haastatteluissa oli saada tutkimusaineistoa joka tukisi ja testaisi teoriaosuu-
den havaintoja ja antaisi tosieldmén kokemuksia pohdittavaksi. Toiveena oli saada konk-
reettisia esimerkkejd vuokratyOntekijénd tyoskentelystd sekd vuokratyosti, silld ne anta-
vat todellista pohjaa teorioille. Haastatteluilla oli tarkoitus saada vastauksia johdannossa

esitettyihin tutkimuskysymyksiin.

Kysymykset muodostuivat kolmen valitun teeman ympdrille. Nimé kolme teemaa on
muodostettu teoriaosuuden ja tyon tutkimuskysymysten pohjalta ja ne ovat tyShyvin-
vointi, tydeldmén murros tydssé ja vuokratyd. Teemojen sisdlld noudatettiin tiettyjd ky-
symyspohjia, mutta keskustelun annettiin myos kulkea mahdollisimman vapaasti, jotta
saatiin mahdollisimman aitoja ja syvid vastauksia. Teemat my0s osin lomittuivat toi-
siinsa, eivatkd kaikki haastattelut edenneetkddn yksiselitteisesti haastattelurungon mukai-
sesti. Kahden ensimmaéisen teeman aiheita kasiteltiin kaikkien haastateltavien kesken
omasta ndkokulmasta késin. Vuokratyd-teemaa késiteltiin konsulttien kanssa tyonanta-

jandkokulmasta, ja vuokratyontekijoiden kanssa heidédn omien kokemuksien kautta.

Tarkoituksena oli my0s luoda haastateltavalle luottavainen ja avoin tunnelma, jotta mah-
dollistui mahdollisimman aitojen ja jopa syvéllisten vastausten saaminen. Asiakasyritys-
ten nimien mainitseminen ei tulosten tulkinnan kannalta ole relevanttia, joten niiden pois-
jattaminen mahdollisti joidenkin haastateltavien kohdalla sen, ettd he uskalsivat keskus-
tella avoimemmin verrattuna tilanteeseen, jossa asiakasyritysten nimet tulisivat ndkyviin.
Asiakasyrityksissd tyoskentelevien vuokratyontekijoiden kanssa emme olleet ennen ta-
vanneet, mikd mahdollisti my6s avoimemman keskustelun. Kaikki haastattelut toteutui-

vat ilman yliméérdisia hdiridtekijoitd ja olivat pituudeltaan 40-60 minuutin mittaisia.

Tavoitteena tutkimuksella olikin peilata tydhyvinvoinnin ja tydeldmén murroksen niky-

misen eroja vuokratydsuhteissa ja normaaleissa tydsuhteissa. Haastattelujen aikana oli
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myos tarkoituksena 16ytdéd konkreettisia esimerkkejé siitd, kuinka vuokratyon imagoa ja

vuokratyontekijoiden sitouttamista sekd yhteenkuuluvuuden tunnetta voitaisiin kehittéa.

Haastattelun aikana halusin myds saada mielipiteitd uravalmennus-ohjelmasta, jolla
vuokratyon kiinnostavuutta voitaisiin kenties lisdtd ja vastata ndin muuttuneen tydelamén
tarpeisiin sekd tyOnantajien ettd tyontekijoiden ndkdkulmasta. Haastateltaville esiteltiin

ura-valmennusohjelman ajatus seuraavassa muodossa:

”Adeccon kautta voisi tydllistyd vuokratyontekijéksi. Tyontekijdlle tehtdisiin urasuunni-
telma siitd, millaisissa tehtdvissa ja yrityksissd hén voisi tyoskennelld. Tyontekijd tekisi
toitd projektiluonteisesti yhdessi yrityksessd/tehtavissa tietyn ajan (esim. 3-24kk) ja siir-
tyisi timén jédlkeen joko vélittdmadsti tai pienen tauon jdlkeen seuraavaan tyOpaikkaan.

Samassa yhteydessi luotaisiin mahdollisuus urakehitykselle.”

Useat haastateltavista olisivat tdllaisen ohjelman kohderyhméd, joten haastattelun tér-
keénid ajatuksena oli saada ajatuksia siihen liittyen. Konkreettisella kehittimisehdotuk-
sella on mahdollisuus saada kommentteja, joita haastateltavilta et muuten olisi vélttimatta

ollut mahdollista saada.

4.2 Haastattelu ja teemat

4.2.1 Tyohyvinvointi

Ensimmaéinen haastatteluteema oli ty6hyvinvointi. Léhdin ensimmadisend selvittdméén,
mitka asiat haastateltavat kokivat itselleen merkitykselliseksi tyohyvinvoinnissa ja tydssd
jaksamisessa. Sosiaali- ja terveysministerion mukaanhan “Tyodhyvinvointi on koko-
naisuus, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi”.
(stm.fi, 2017.) Ty6hyvinvointia edistdva toiminta ei voi olla yksipuolista, vaan siihen pi-

tad sitoutua sekd tyonantajan, ettd tyontekijén, jotta se voi toteutua tdysimaéraisesti.
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Tyo6ilmapiiri ja tyoyhteiso

Kaikki haastateltavat mainitsivat tydilmapiiri ja tyOyhteison erittdin merkityksellisiksi
tyohyvinvoinnin kannalta. Tdmai voi ndkyé tydssd monin eri tavoin. Esimerkiksi Tyonte-
kijé 1 kiinnitti nykyisessé tyotehtidvissddn alusta alkaen huomiota siihen, kuinka tydpai-
kalla tervehditdén kaikkia tyontekijoitd hymyillen. Tdmai tuo taloon mukavan ja tyonte-

kijdlle tervetulleen ilmapiirin.

”Se ettd on kiva tulla toihin. Se on mun mielestd ihan ykkdsjuttu!”

Hin pitikin ilmapiirin merkitysta erittdin tarkednd. On yhdentekevii, kuinka esimerkiksi
tyoterveys tai litkuntamahdollisuudet on jirjestetty, jos tyOpaikalla on tulehtunut ilma-
piiri. Tyontekiji 2 korosti samoin ilmapiirin merkitystd tydssd jaksamiseen. Esimerk-
keina tiimipdivét ja yhteinen tekeminen ja sitd kautta tutustuminen kollegoihin. Hén ar-

vostaa sitd, ettd on mukava tulla tdihin. Tyontekija 3 kuvaili asiaa seuraavasti:

”Térkedd on positiivinen pohjavire, joka luodaan jo yrityksen arvoissa.”

Télla hin viittasi sithen, ettd tyontekijdt ovat yrityksille voimavara ja on tirkedd, ettd
tyOnantajat panostavat tdhén voimavaraan. Téllaisen yrityksen toimintaan myds hdn on
valmis tiysilld sitoutumaan. Konsultti 1 henkinen tydhyvinvointi muodostuu luottamuk-
sesta kollegoihin ja tiimin yhteishengestd. Konsultti 2 korosti tydssd jaksamista ja siti,
ettd tyOstd saa ikddn kuin “virtaa”, eli tyon pitdd olla mielekdstd. Hén totesi henkisen

puolen olevan tirkeda.

”Se ettd organisaatiokulttuuri tukee tydhyvinvointia. Ettd se on avoin ja in-

himillinen.”

Se, ettd tyohyvinvoinnin pitdd nidkyé koko organisaatiossa ja yrityksen arvoissa nousikin
useammalla haastateltavalla automaattisesti esille. Téllaista tyohyvinvointia tukevaa or-
ganisaatiota kuvailtiin mm. sanoilla avoin ja inhimillinen, milld haastateltavat hakivat

sitd, ettd asioita pystyy ottamaan organisaatiossa esille.
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Tyontekiji 3 on jo tydpaikkoja hakiessaan pitinyt tirkednd juuri tyonantajien suhtautu-
mista tyontekijoihin. Tdssd on eroa Tyontekiji 1, joka haastattelussa totesi, ettei mieli-
kuvalla yrityksen ty6hyvinvoinnista ole ollut vaikutusta tydpaikan valintaan. Hén perus-
teli asiaa siltd kannalta, ettd ulkopuolisena yrityksen todellista arjessa nidkyvié tyohyvin-
vointia on vaikea ennalta arvioida. Konsultti 1 valintakriteerit ovat aikanaan olleet enem-
mén tyonkuvaan liittyvid ja ty6hyvinvointi on korostunut myohemmin itse tyossd. Téassd
asiassa haastateltavien mielipiteet vaihtelivat, silld osa haastateltavista painotti selkedsti
yrityksen arvojen merkitystd hakuvaiheessa samalla kun osalle haastateltavista merkitys
oli vihdisempi. Huomioitavaa on, ettd tydsuhteen laadulla ei tissd ollut vaikutusta eroa-

vaisuuksiin.

Edella tehtyjen huomioiden perusteella voidaan sanoa, ettd ty0yhteiso ja tydilmapiiri oli-
vatkin asioita jotka kenties tairkeimmiksi tyShyvinvoinnin kannalta, silld kaikki haastatel-
tavat korostivat niiden tirkeyttd monesta eri nikokulmasta. Ndma asiat my0s nousivat

haastateltavilla ensimméiisend mieleen keskusteltaessa tyohyvinvoinnista.

Ergonomia

My®ds ergonomian toteutuminen oli haastateltaville tirkedd ja haastateltavat nostivat sen
heti haastattelun alkupuolella esiin. Esimerkkind Tyontekiji 1 on tilattu esimerkiksi séh-
kopoytd, mikd parantaa hinen tydskentelymukavuuttaan, kun tydtehtdvid on mahdollista
tehdd seisten. Samoin Tyontekijd 3 arvostaa tyShyvinvoinnissa erityisesti fyysistd

puolta, kuten ergonomiaan panostamista ja ennaltachkdisevéa tyoterveytta:

sitoutunut tyontekijoihinsa.”

Konsultti 1 ja Konsultti 2 mainitsivat hieronnan ja séhkopoydét ergonomisina hyvin-
vointitekijoind. On huomioitava, ettd kaikki haastateltavat tydskentelivdt tyonkuvassa
joka ei ole fyysisesti vaativaa, joten henkiset tekijdt korostuivat haastatteluissa ehki osin

tastd syystd ergonomisia tekijoitd enemman.
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Tyonkuva ja joustavuus

Haastateltavat totesivat my0s tirkedksi sen, ettd omaan tydnkuvaan on mahdollista vai-
kuttaa. Kun kalenterin padsee rakentamaan omaa ty6td tukevalla tavalla ja vaikuttamaan
tyOpéivin sisdltoon, on tydnteko haastateltavien mukaan mielekkddmpéa ja palkitsevam-
paa. Konsultti 1, ettd Konsultti 2 kanssa nousi esiin myds tyokuorman merkityksen hy-

vinvoinnille.

”Valilld kun tuntuu ettd se (Tydkuorma) nousee liian suureksi, niin pitda

osata johtaa itsedén.”

Tédmai on asia, johon yksilo pystyy myds itse vaikuttamaan nostamalla epdkohdat esiin,
jos tyokuorma kasvaa liian suureksi. Tyontekiji 2 saa jérjestdd vapaasti tydnkuvansa
minkd hin on kokenut mielekkédna ja positiivisena tekijdnd. Kaikki haastateltavat koki-
vat positiiviseksi sen, ettd tyonkuvaan on mahdollista vaikuttaa. Konsultti 1 hakeutui
juuri tistd syystd nykyiseen tyonkuvaan. Han my®ds totesi, ettd tulevaisuudessa tyonkuvan
vaikutusmahdollisuuksilla on yhé isompi painoarvo. Konsultti 2 koki, ettd se puoli myos
korostuisi, kun hén katsoo tyduraa eteenpdin pidemmélld tdhtdimelld. Vaikuttamismah-
dollisuus tyonkuvaan olikin kaikille haastateltaville tirkedd ja Konsultti 2 uskoi timén

olevan melko universaali ilmid.

Keskustelimme haastateltavien kanssa tyon joustavuudesta ja siitd, ovatko he saaneet so-
vitettua yksityiseldmén ja tyon nykyisissd tehtivissddn luontevasti yhteen. Kaikki haasta-
teltavat tekevét kokoaikaisesti toitd, mutta toteavat, ettd ovat silti saaneet yhdistettyd tyon
ja muun eldmén sopivasti. Tyontekija 1 erityisesti korosti, ettd hinen tydssdén voi tyo-
ajoissa joustaa, mikali esimerkiksi perhesyisté tdhdn on tarvetta. Tdma helpottaa lapsiper-
heen arkea ja on hinelle tdrked tekijd. Tyontekija 3 totesi, ettd on tissd suhteessa huo-
mannut tydeldmédn muuttuneen jopa oman tyduran aikana. TyOnantajat vaikuttavat tarjoa-
van erilaisia tyontekemisen mahdollisuuksia ajasta ja paikasta riippumatta miké tarjoaa
tyontekijoille joustoa ja mahdollisuutta tehdi tydtd omaan tilanteeseen luontevasti sovel-
tuvilla tavoilla. Tyontekiji 2 pystyy jarjestimién tyonsd melko vapaasti ja on kokenut
tamén positiiviseksi ja tyohyvinvointia parantavaksi tekijiksi. Se ettd tyd tapahtuu nor-
maalisti toimistoaikoina, on iso merkitys, silld hdn on aiemmin tydskennellyt epasdanndl-
lisind tydaikoina milld on vaikutusta normaalin arjen jarjestimiseen. Tyontekija 3 puo-

lestaan korosti, etté:
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“Pelkdstddn jo se, ettd on mahdollisuus joustaa ja tehda etdtoitd on mieles-

tdni iso asia ja tarkedd tyontekijdlle.”

Hin viittasikin siithen, ettd joustoja tulee harvoin kéytettyd, mutta mahdollisuus niiden
kayttoon on merkittdvésti tydhyvinvointiin vaikuttava asia. Konsultti 1 mainitsi liukumat
ja etdtydmahdollisuuden itselleen tirkednd tydsséd jaksamiseen vaikuttavana tekijéni eri-
tyisesti kiireisen lapsiperhearjen keskelld. Nykyédén tydyhteiso vaikuttaa kuitenkin siihen,
ettd aito” mahdollisuus tehdd etdt6itd puuttuu. Konsultti 2 on kokenut tydeldmédn ja
perhe-eldmén sovittamisen haastavaksi. Hén on kuitenkin pystynyt hyodyntdmain esi-
merkiksi 80% tydviikkoa palatessa tydelaméén lasten saamisen jélkeen. Kun tehdéén ly-

hennettyd tyoviikkoa, tulisi myos tyokuorman vdhentyd samassa suhteessa.

Haastattelujen perusteella voikin huomata, ettd tyon jousto vaikuttaa olevan yleistd tyo-
eldméssa ja tyontekijat my0Os arvostavat sitd. Ndma joustot on mahdollista toteuttaa niin
vuokratydssd kuin tavallisissa tydsuhteissa eikd tydsuhteen laadulla néin ollen ole isoa
merkitystd asian toteutumisen kannalta. Kaikissa tydsuhteissa etdtyon tai muiden jousto-

jen mahdollisuutta ei tueta, vaikka sithen tyonkuvan puolesta olisi mahdollisuus.

Etenemismahdollisuudet motivoivat kaikkia haastateltavia. Suurin osa haastateltavista
my0s néki omassa tydssidin etenemismahdollisuuksia. Haastateltavat my0s uskoivat, etti
ndmi korostuvat, kun tyfuraa katsoo pidemmaélléd tdhtdimelld eteenpdin. Tyontekiji 2
totesi, ettd my0s tyon vaihtelevuudella ja uusilla tehtdvilld on samanlainen positiivinen
vaikutus. Oli hienoa huomata, ettd myods vuokratydsuhteissa néhtiin mahdollisuus tyo-

uralla etenemiseen.

Teeman yhteenveto

Haastatteluiden myo6td on huomattavissa, ettd vuokratyontekijoilld ja vakituisissa tyosuh-
teissa olevilla on tyShyvinvointia kohtaan samanlaiset odotukset ja toiveet. Tydsuhteen
laadulla ei tissd kohtaa olekaan juurikaan merkitystd. Henkilostopalvelualan yritykselld
on myds asiaan vaikutusvaltaa ja mikali asiakasyrityksen kanssa neuvotellaan vuokra-

tyontekijoiden edut kohdilleen, on 1dht6kohta tyShyvinvoinnin toteuttamiselle tasa-arvoi-
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sempi. Henkinen puoli ja tyonkuvan mielekkyys vaikuttivat korostuvan kaikilla haasta-
teltavilla ergonomista tyShyvinvointia tarkeammaiksi tekijaksi. Tdima noudattelee teoria-
osuudessa esitettyjd ajatuksia esimerkiksi tydhyvinvointitutkimuksissa menestyvien yri-
tysten tyontekijoiden ajatuksia tyShyvinvoinnin merkityksellisimmistd piirteistd (Colli-
ander ym., 2009, 61-62.). Kaikki haastateltavat tunnistivat myds yksilon merkityksen hy-

vinvoinnin toteutumiselle, mutta korostivat toisaalta organisaation vastuuta.

Mahdollinen vuokratydntekijoiden epétasa-arvo asetelma nousi esiin kaikkien haastatel-
tavien kanssa. Tésté oli osalla haastateltavista kokemuksia aiemmissa tydpaikoissa ja sil-
loin asialla oli suuri merkitys tydssé jaksamiselle. Tdmé kokemus on hyvin riippuvaista
asiakasyrityksen organisaatiosta ja toisaalta vuokratydyrityksen vaatimuksista asiakasyri-

tystd kohtaan.

4.2.2 Tyodelamin murros tydssi

Seuraavana isona teemana haastattelussa oli tydeldmédn murros. Kaikkien haastateltavien
kanssa osio aloitettiin selittdimalld, mitd tydelamén murros tarkoittaa. Haastateltavat oli-
vat melko hyvin perilld késitteestd, mutta se oli haastattelun etenemisen kannalta selkedd
selostaa haastateltaville, jotta keskustelu noudattelisi kaikkien kanssa samaa linjaa siind

maéirin kuin mahdollista.

Ty0 identiteetin méadrittdjand

Haastateltavien kanssa keskusteltiin aluksi siitd, kokevatko he yhi edelleen tyon tirkednd

identiteetin méadrittdjédnd. Tyontekiji 2 vastasi:

”Kylld se on tirked osa elaméd. Mutta toki sen merkitys on ehké vahdisempi

kuin ennen.”

Han viittasi sithen, ettd muutkin asiat ovat nykyéén térkeité identiteetin rakentajia. Yksi-
tyiseldmdn puolella yksilon on mahdollista rakentaa identiteettidin muillakin tavoin.

Tyontekiji 3 ja Konsultti 1 kokivat itsensé tdssd asiassa melko perinteiseksi, silld he
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ovat olleet ty0orientoituneita ja pitineet tyotéd tarkednd osana elimai. Tyontekija 3 kui-
tenkin korosti niin sanottujen pehmeiden arvojen tarkeyttd ja uskoo tdmén asian vield
muuttuvan lasten saamisen myotd. Konsultti 1 myos koki saavansa tydeldmaésti ja tyo-
uralta tietynlaisen identiteetin itselleen. Konsultti 2 kanssa keskustelimme my®0s siitd,
kuinka iso vaikutus tydeldméan ulkopuolella olemisella on omalle identiteetille ja hyvin-
voinnille. Toisaalta tulisi ymmartia, ettd tyd ei ole ainoa eldmdd madrittdva tekijd, vaan
yksilo jattad jalanjdlkensd ihmisiin ja maailmaan usein muissa eldmén osa-alueissa. Talla
hetkelld tyoeldmain astuva sukupolvi on kasvanut enemmin téhén ajatusmaailmaan mika

tulee osaltaan ndkymédan tyohon suhtautumisessa.

Ty06eldméin murros tyfurissa

Halusin selvittdd, ovatko haastateltavat kokeneet tydeldman murroksen vaikuttaneen tyo-
uriin. Haastateltavat eivit koe tdmén tapahtuneen tietoisesti, mutta murros on vaikuttanut
kaikkien urien muotoutumiseen. Tyontekiji 3 naurahti olevansa téssd suhteessa tietamét-
tadn trendikas, silld hidn on hakeutunut tyduralla vaihteleviin tehtdviin ja monenlaisiin

erilaisiin yrityksiin:

”Olenkin ajatellut, ettd olenko ollut tietiméttéini trendin aallonharjalla, kun

olen halunnut kokeilla erilaisia tehtavia.”

Lisdksi hdn kokee taloushallinnon alueella nakyvét digitalisaation myoti tapahtuvat muu-
tokset hyvinkin kiinnostavina. Konsultti 1 piétyi hakemaan tehtdvain alan ulkopuolelta.
Hin on myos jatkuvasti jatkokouluttautunut, silld hin haluaa kehittdd osaamistaan. Néin
hén on hakenut tydeldmaille suuntaa ja kehittymismahdollisuuksia. Tyontekiji 2 ja Kon-
sultti 2 on ollut melko selkeét tydurat, joten heiddn kohdallaan ei téllaista vaikutusta ole
ollut. He kuitenkin totesivat, ettd tyon kuvaan ja sisdltoon on tilld ollut vaikutusta. Tyon-
tekija 2 tyoskentelee alalla jossa digitalisaatioon liittyvit asiat ovat hyvin vahvasti ldsni,

joten se puoli tydeldaméin murroksesta korostuu hdnen tyonkuvassaan.

Kaikki haastateltavat kokivat, ettd heiddn tyduransa tulevat myds tulevaisuudessa muok-
kautumaan. Osa haastateltavista koki, ettd he haluaisivat hakeutua uusiin tehtaviin oman

osaamisen kehittdmiseksi ja osa taas koki, ettd ulkoiset epdvarmuustekijét aikaansaavat
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sen, ettd tyouralla tulee olemaan muutoksia. Konsultti 2 oli varma, ettd tyduralla tulee

olemaan tulevaisuudessa muutoksia:

”Varmasti tulee (Muutoksia). En nie, etti tydurat menevét endd suurten ika-

luokkien tydurien tavoin.”

Tyo6eldmiéssd on nykyaikana ldsnd tietty epdvarmuus. Se edellyttdd joustoa tyontekijalta.
Tyontekiji 2 uskoi tyéuransa muuttuvan tulevaisuudessa mahdollisesti paljonkin ja hdn
koki olevansa avoin siind tapahtuville muutoksille. Hén kuitenkin uskoi muutosten tule-
van ennemmin ulkoa piin, kuin omasta halusta. Onkin selvéa, ettd osa tyontekijoistd on
turvallisuushakuisempia ja osa kokee haluavansa muutoksia tydeldamailtd. Konsultti 1 to-
tesi, ettei tyduran tarvitse valttdméttd muuttua yritystd vaihtamalla vaan esimerkiksi uudet
haasteet nykyisessd organisaatiossa ja tydnkuvan muutokset tarjoavat muutosta tyonku-
vaan. Tyontekijid 3 ndkee tyduransa siind mielesséd selkeénd, ettd hdn uskoo toitd aina
16ytyvin. Hin ei kuitenkaan née, ettd etenisi spesifisti tietyissd tehtdvissd vaan enemmaén-
kin laajempien roolien kautta horisontaalisesti. Konsultit totesivat rekrytoijan nékokul-
masta, ettei lyhyitd tyosuhteita ja tyOpaikan tiuhaan vaihtamista katsota endd tyonhaku-
vaiheessa samalla tavalla karsaasti kuin aiemmin. Rekrytoijat ymmartivat, ettd ihmiset
hakevat vaihtelua ja kehitystd tyduralleen tyopaikanvaihdoksilla ja niiden kautta yksilo
voi kehittdd omaa osaamistaan. Tyontekija 3 on my6s huomannut timén muutoksen, silld
uusimmat tyonantajat eivét ole endd kyseenalaistaneet patkittdistd tyouraa. Téssdkin suh-

teessa ajatusmaailma tyon tekemisen ymparilld onkin muuttunut.

Downshiftaaminen

Keskustelimme haastateltavien kanssa my0s tyomééran vihentdmisesta eli niin sanotusta
downshiftaamisesta. Kukaan haastateltava ei suoraan kokenut olevansa valmis tai ehdot-
toman halukas siirtyméén vihempdin tydmairaan, mutta osa totesi sen kiinnostavan, mi-
kali palkkataso vastaisi suurin piirtein nykyistéi tasoa. Haastateltavat vaikuttivat ajattele-
van tydurasta tidssd mielessa melko perinteisesti, joten heiddn kohdallaan downshiftaami-
sen 1lmi0 ei juurikaan nakynyt. Kuitenkin ilmi6 on haastateltavista kiinnostava ja Kon-
sultti 2 mainitsi sen nékyvin jo muilla eldmén osa-alueilla ja huomanneensa ystavépii-

rissddn muuttuneen arvomaailman kuluttamisen ja tyonteon ympérilla.
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Haastateltavat olivat yhtd mieltd siitd, ettd palkka tai titteli ei ole tdrkein tydn motivaattori,
vaan sitdkin enemmén merkitysti on tyonkuvalla ja esimerkiksi tyon ja tehtévien jousta-
vuudella. Konsultti 1 jopa hakeutui matalapalkkaisempaan tehtdvain koska koki tyon-

kuvan itsessddn motivoivammaksi verrattuna aiempaan tydonkuvaan.

”Palkka on toisarvoinen tekijd. Tarked4 on juurikin tyShyvinvointi ja sithen

liittyvét tekijit.”

Konsultti 2 korosti juurikin ty6hyvinvoinnin ja tydnkuvan menevén palkan edelle. Tyon-
tekiji 2 huomauttikin, ettei hyvalldkaan palkalla pystytd kompensoimaan esimerkiksi tu-
lehtunutta ty6ilmapiirid. Tyontekijé 3 motivoi sopiva méérd haasteita ja uuden oppimi-
sen mahdollisuudet sekéd etenemismahdollisuudet. Haastateltavat kuitenkin totesivat, etta
palkan tulisi seurata tyon ja tyduralla etenemisen rinnalla. Palkan pitdd riittdd kustanta-
maan muuta eldméa, se ei ole mikédén itseisarvo. Motivoivat tekijét ovatkin palkasta riip-
pumattomia. Tama4 toistaa hyvin teoriaosuudessa esitettyjd huomioita siitd, mika tyossa

motivoi ja kuinka iso merkitys tyShyvinvoinnilla téssi on.

Teeman yhteenveto

Osa-aikatyd, downshiftaaminen ja kohtuullistaminen eivdt nousseet haastateltavien
kanssa niin merkittivisti esille, kuin teoriaosuuden pohjalta olisi voinut ajatella. Tahén
saattaa osin vaikuttaa se, ettd kaikki haastateltavat olivat 80-luvun alkupuolella synty-
neitd. Toisaalta kaikki haastateltavat tunnistivat ilmion muilla eldmén osa-alueilla. Haas-
tateltavat vaikuttivat olevan melko tydorientoituneita, mutta toisaalta keskusteluissa oli
nédhtivissi, etteivit haastateltavat ole yhtd voimakkaasti sitoutuneita tydnantajaan ja toi-
saalta tyGeldmaén lisddntynyt epdvarmuus vaikutti sithen, ettd oma tydura ndhtiin yha epé-
varmempana, varsinkin mitd pidemmalle tulevaisuuteen sitd katsoi. Haastateltavat pitivit

yhi edelleen ty6td melko tdrkednd identiteetin méadrittdjéna.

Osana tydeldmén murrosta oli havaittavissa, ettd tydnteon motivattoorit olivat tyonteki-
j0illd teoriaosan havaintoja mukailevia. Palkan sijaan haastateltavat arvostavat tyonkuvaa
javaikuttamismahdollisuuksia sekéd haasteita ja etenemismahdollisuuksia. Kaikkien haas-
tateltavien kanta olikin tdssé asiassa hyvin selked. Mydskién tyosuhteen laadulla ei ollut

vaikutusta teemassa esiin nousseisiin mielipiteisiin.



46

4.2.3 Vuokratyo

Viimeisend isona teemana haastatteluissa toimi vuokratyon teema. Aihetta ldhestyttiin
vuokratyotéd tekevien haastateltavien omista kokemuksista késin ja Adeccon konsulttien
kanssa aiheesta keskusteltiin tydonantajandkokulmasta. Konsulteilla on my6s vankan am-
mattitaidon kautta hyvd nidkemys siitd, mitkd ovat vuokratyontekijoiden kokemukset ja

odotukset vuokratydn suhteen.

Vakituisen henkildston ja vuokratyOntekijéiden epétasa-arvo

Haastateltavat totesivat heti, ettei nykyisissd tyotehtdvissa ole ollut jakoa tai epdtasa-ar-
voa talon vakituisen henkiloston ja vuokratyontekijoiden kesken. Tyontekija 1 on kui-
tenkin edelliselld tydnantajalla tyoskennellessd kokemusta siitd, kuinka vuokratyontekijit
koettiin alempiarvoiseksi muuhun henkil6stoon néhden ja timé ilmeni esimerkiksi tyon-

tekijoiden titteleista:

“Edellisessé tydpaikassa vuokratydntekijoistd kdytettiin nimitystd external.

Taélla se oli taysin eri, tddlld vuokratyontekijd on partner.”

Kyseinen ero johtui hanen mukaan kuitenkin pidasiassa asiakasyrityksen organisaatiora-
kenteesta eikd niinkdén vuokraty0sti itsestddn. Pelkéstién téllainen titteleilld jaottelu on-
kin vaarallista. Pdivittdisessd ty0ssd ei kukaan haastateltavista kokenut merkittivaa eroa
vakituiseen henkilostoon. Kaikki haastateltavat nostivat ainoaksi eroavaksi tekijéksi tyo-
terveyshuollon ja Tyontekija 3 lisdksi sen, ettei yrityksen kaikista sisdisistd asioista aina
viestitty salassapitovelvollisuuksista johtuen vuokratyontekijoille. Ndméd asiat olivat
haastateltavista kuitenkin ymmarrettavié eivétkd haastateltavat kokeneet niitd mitenk&én
negatiivisina. Konsultti 1 huomautti, ettd konsultilla on my®ds iso rooli tissd asiassa. Kon-
sultin tulisi vaikuttaa asiakasyritykseen ja neuvotella esimerkiksi tydsuhde-edut talon
vastaamaan talon omaa viked. Ndin vuokratydssd olevien ja talon oman henkiloston va-
lille ei padse syntymadin epitasa-arvoasetelmaa. Tyontekiji 2 ei kokenut, ettd hénelld
olisi tarvetta suoraan t6ihin taloon, silld vuokratydsuhteessa ollessaan hin kokee olevansa

toissd kuin kuka tahansa muu talon tyontekija.
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Vuokratyon kolmikantaisuus

Haastateltavien kanssa keskusteltiin vuokratyon kolmikantaisuudesta ja kuinka he nike-
viét sen vuokratydssd. Konsultti 2 mainitsi esimerkkind vuokratyontekijén, jolla on tyon-
kuvaan liittyvid ongelmia asiakasyrityksessd. Konsultti 2 mainitsikin, ettd esimerkiksi
tallaisessa tapauksessa hidnen roolinsa on myds olla ulkopuolinen “sparraaja” jonka
kanssa asiasta on mahdollista keskustella ja joka pystyy antamaan ratkaisukeinoja tilan-
teen muuttamiseksi asiakasyrityksen kanssa. Tamé oli tdrked huomio. Vuokratydyrityk-

sen roolin ei tarvitsekaan jadda pelkkdin tyonantajavelvoitteiden toteuttamiseen.

”Mua kiinnostaa hénen (vuokratyontekijan) hyvinvointi. Hén ei ole vain

nuppi, jota siirrellddn paikasta toiseen.”

Konsultin roolin voisi nihdd mentorin ja valmentajan tehtidvind, jossa konsultti yhdistdd
talentit oikeisiin tyOpaikkoihin ja auttaa heitd tunnistamaan omat vahvuutensa. Yritysten
ndkokulmasta ajateltuna vuokratydyritys ja asiakasyritys voivat ndhdé toisensa parhaim-
millaan strategisina kumppaneina, jolloin mahdollinen kumppanuuden tuoma lisdarvo voi
sateilld myds tyontekijdlle. Konsultti 1 huomautti ettd vuokratyOyrityksen tekemalld
tyolld on iso merkitys. Silld miten vuokratydntekijdd kohdellaan, kun hédn kdy tydnanta-
jalla, ja minkélaisia tydsopimuksia heidén kanssa solmitaan, on iso vaikutusmahdollisuus
tyosuhteen kokemukseen. Haastatellut tyontekijét pitivét tehtdvinjaon asiakasyrityksen,
vuokratydyrityksen ja tyontekijén valilld selkednd eivitkd he kokeneet, ettd siind olisi

suurtakaan kehitettavaa.

Konsultti 2 totesi vuokratyontekijoiden sitouttamisen haastavaksi, varsinkin mikéli asia-
kasyritys vaihtuu usein. Hén kuitenkin totesi timén olevan oma subjektiivinen nikemys,
silld hin koki sitoutumisen yritykseen oman tyonsd kannalta merkitykselliseksi. Tdméan
takia haastateltavien kanssa pohdittiin, voisiko sitouttaminen suuntautua vuokratyoyri-
tykseen. Haastateltavat kokivat kuitenkin, ettd pdivittdisen tyon tapahtuessa asiakasyri-
tyksissd on todellisen sitouttamisen ldhdettavé sieltd. Esittdméni urapolkuohjelman kan-
nalta tdma oli kuitenkin hyvd huomio, silld siiné asiakasyritys saattaisi vaihtua hyvinkin
usein. Talloin on tirkeédd pohtia sitd, milld ja mihin tyontekijd voidaan sitouttaa. Taustana
ajatuksessa on kuitenkin se tosiasia, ettd tydvoiman litkkuvuus yritysten vélill4 on lisééan-
tynyt ja tyosuhteiden pituus lyhentynyt. hmiset hakevatkin siis luontaisesti muutosta tyo-

urilleen ja sitoutuminen seké ihmissuhteet saatetaan rakentaa tydeldmin ulkopuolella.
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Vuokratydn imago

Pohdimme kaikkien haastateltavien kesken vuokratyon parempaa brinddamisti. Haasta-
teltavat kokivat tarkeidksi sen, ettd heilld olisi ammattiylpeys tyonantajayrityksestd. Tyon-
tekijé 1 ja Tyontekiji 2 nostivat heti esimerkiksi vuokratyontekijén yhteiset tapahtumat
esimerkkind yhteishengen ja ”Adecco-identiteetin” rakentamisesta. Esimerkkind Tyon-
tekiji 1 mainitsi esimerkiksi tapahtumat joissa olisi mukana muita vastaavissa tehtdvissi
tyoskentelevid vuokratyontekijoitd muista asiakasyrityksistd. Néin olisi mukava verkos-
toitua saman tyyppisté tyotd tekevien kollegojen kanssa ja vaihtaa kokemuksia eri yrityk-
sissd tyOskentelystd. Tyontekija 2 mainitsi yhtend esimerkkini sitouttamisen keinoista
myos palkitsemisen ja palkitsemisjérjestelmét. Palkitseminen voisi tapahtua esimerkiksi
jo edelld mainittujen tapahtumien kautta, tai sitten rahallisilla tai vastaavilla palkinnoilla.
Konsultti 1 koki, ettd vuokratydyrityksen tilojen tulisi olla sellaisia, ettd vuokratyonteki-
jat voisivat kokea itsensé tervetulleiksi, jos heilld on tullut esimerkiksi kysyttidvaa tyosuh-

teeseen liittyen.

”Se ldhtee siitd, miten vuokratyontekijdt kokevat sen, kun he tulevat tinne.

Miten heita kohdellaan.”

Pienill4 tekijoilld, kuten “Tervetuloa toihin Adeccolle” —toivotuksilla tydsopimuksen al-
lekirjoituksen yhteydessd rakennetaan mielikuvaa identiteetin kokemuksesta. Kaikki
haastateltavat my0ds kokivat vuokratyontekijoiden intranetin tai vastaavan viestintékana-
van hyvina identiteetin rakentamiskeinona. Konsultti 2 toivoi, ettd lainsdédintd seuraisi
tydeldmédn murrosta ja tukisi vuokratyontekijoitd. Haastatteluissa nousikin esiin monia
pienid tekijoitd joilla yhteistd identiteettid voisi luoda. Kaikki haastateltavat pitivét tata

tarkedna.

Vuokratyon haasteet

Neljé haastateltavaa totesi, etteivdt endd koe vuokraty6lld olevan samanlaista huonoa
imagoa kuin aiemmin. Heidédn mukaansa imagohaitta on poistunut ja vuokratyd on mie-
likuvien puolesta rinnastettavissa muihin tysuhteisiin. Kun siirryimme keskustelemaan

siitd, mitka piirteet haastateltava niki vuokratyon huonoina puolina, nousi esiin tyon maé-
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rdaikaisuus. Tdma ei ole suoranaisesti vuokratydsuhteista johtuvaa, mutta tyon projekti-
luonteisuudesta johtuen vuokratydsuhteet solmitaan usein mééraaikaisiksi. Tyontekija 3
oli havainnut, ettd vuokratydsuhteissa oman paikkansa lunastaminen asiakasyrityksessd

vaatii enemman tyotd ja ndyttoa:

”Sun taytyy lunastaa paikka siind yrityksessd. Siind on tietynlaiset paineet

olemassa”

Tyontekiji 1 oli aiemmassa tydpaikassa kokenut epdvarmuuden tyon jatkuvuudesta ne-
gatiiviseksi puoleksi. Myds kokemus ulkopuolisuudesta joissakin organisaatioissa loi ne-
gatiivisen mielikuvan. Konsultti 1 edellisessa tyopaikassa epdtasa-arvoiset edut aiheutti-
vat kysymyksiid talon sisdlld. Tyontekijid 2 huomautti epdvarmuuden séteilevin myos
muuhun eldmdin, mikdli tydosuhde on méérdaikainen tai pienilld tunneilla. Toisaalta
Tyontekijé 1 esimerkiksi totesi, etteivit toistaiseksi voimassaolevat tydsuhteetkaan takaa
samanlaista varmuutta tyon jatkuvuuden kannalta kuin ehkd ennen. Lisddntynyt tyoela-

mén epdvarmuus ei olekaan mitenkdén pelkdstddan vuokraty6hon sidonnainen.

Vakituiset, toistaiseksi voimassaolevat tyosuhteet nousivatkin kaikilla haastateltavilla
kaikista merkittdvimpand yksittdisend vuokratyon imagoa parantavana tekijdnd esiin.
Silld on mahdollista osoittaa, ettd tydpaikka, oli se sitten asiakas-tai vuokrayritys, on si-
toutunut tyontekijain. Toisaalta varmuus antaa mahdollisuuden my0s suunnitella muuta

eldmdd pidemmalla tdhtdimelld eteenpdin.

VuokratyOn positiiviset puolet

Keskusteltaessa vuokratyon positiivisista puolista nosti Tyontekiji 1 hetken pohdittuaan
esimerkkeind verkostoitumismahdollisuudet sekd mahdollisuuden tyollistyd matalam-
malla kynnykselld uudenlaisiin tydtehtdviin. Tyontekija 2 koki myds positiiviseksi
asiaksi sen, ettd vuokratydssd on mahdollisuus pdistd tekeméén hyvinkin vaihtelevia ja

erilaisia tehtdvia:

”Sielld (edellisessd tyopaikassa) saattoi tulla hyvinkin erilaisia tehtévii. Se

ettd paisi kokeilemaan muita tehtdvid, oli positiivinen asia.”
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Témai saattaa erityisesti tietyilld aloilla olla vuokratydntekijdlle hyvinkin mieluinen tekija.
Konsultti 2 totesi, ettd jos jousto ja asiakasyrityksestd toiseen siirtyminen olisi jousta-
vampaa, voisi tyontekijoitd liikutella paremmin asiakasyritysten vélilld ja ndin mahdol-
listaa positiivisempi kokemus verkostoitumismahdollisuuksista. Konsultti 1 totesi, etti
on asiakkaan kannalta haastavaa, jos hyva tekijd vaihtaa asiakasyrityksesta toiseen. Toi-
saalta tyontekijoille on annettava mahdollisuus vaihtaa matalalla kynnykselld asiakasyri-
tystéd, kun he sitd haluavat, silld muuten tyontekijét hakeutuvat muihin tehtdviin. Vuokra-
tydyrityksen on vastattava vuokratyontekijoiden toiveisiin, jotta se pysyy houkuttelevana
vaihtoehtona. Tyontekiji 3 tyoskenteli aiemmin usealle vuokratyfirmalle ja hdn koki
positiivisena sen, ettd hin pystyi padttimaan itse tyotehtdvid ja tydaikoja tehden tditd mie-
luisaan tahtiin. Téllaisen jérjestelyn hallinnoiminen vaati myds tyontekijéltd itseltdan
tyotd, mutta jdrjestely osoittaa sen, kuinka parhaimmillaan vuokratydn kautta voisi jous-
tavasti tyoskennelld. Tdmain lisdksi hidn koki verkostoitumismahdollisuudet ja jalan oven
véliin saamisen vuokratyon positiivisiksi puoliksi. Kaikkia haastateltavia yhdistikin se,
ettd he ndkivit vuokratydn positiivisena puolena vahvasti vaihtelevat tyotehtavit ja tyon

jouston. Ndma havainnot toistuivat jokaisen haastateltavan kanssa.

Teeman yhteenveto

Pédosin haastateltavien mielipiteet vuokratyOstd olivat melko positiivisia. Kaikilla haas-
tateltavilla oli kokemusta vuokratydsté joko tyontekija- tai tydnantajandkokulmasta. Epa-
tasa-arvo vakituisen henkiloston ja vuokratyontekijoiden vililld on vidhdistd ja esimer-
kiksi vuokratydn kolmikantaisuus koettiin melko selkedné ja jisenneltynd. Pohdittaessa

vuokratyontekijdiden sitouttamista nousi siiné esiin erilaisia ndkdkulmia.

Mielenkiintoinen huomio oli my6s konsultin rooli. Erddnlainen valmentajan rooli jossa
sparrataan vuokratyontekijoitd, antaisi lisdarvoa tyontekijoille. Seuraavaksi esiteltdvassi
uraohjelmassa olisikin mahdollisuus tuoda vahvasti mukaan tillainen piirre konsultin
rooliin. Tdmin liséksi vuokratydn parempaan brindddmiseen tarjottiin erilaisia pienid,
mutta sitdkin merkittivampié ehdotuksia. Niilld voitaisiin kohottaa vuokratyontekijéiden

yhtendisempéd identiteettid vuokratydyrityksen palveluksessa.
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Selkeisti suurimpana haasteena vuokratydsséd ndhtiin sen méardaikaisempi luonne. Aiem-
mat epitasa-arvoon liittyneet kokemukset nousivat my0s tdssd teemassa esiin, mutta sa-
malla haastateltavat huomauttivat, ettd myohemmissd tyopaikoissa téllaista ei ole ollut.
Haasteet liittyvétkin jossain mdirin enemmaén asiakasyrityksen vuokratyon kdyton syille.
Positiivisina asioissa toistui mahdollisuus verkostoitumiselle seké erilaisten tehtavien ko-
keilemiselle. Vuokratyd néhtiinkin ikdan kuin helpompana vaihtoehtona péésté tyotehté-

viin joihin suoran tydsuhteen kautta olisi vaikeampi tyollistyé.

4.2.4 Uraohjelma

Haastattelujen loppupuolella keskustelimme yhtend kehittimismahdollisuutena uraohjel-
masta, jonka tarkoituksena oli tarjota haastateltaville konkreettinen esimerkki siitd, miten
vuokraty6té voisi hyddyntdd muuttuvassa tydeldmaissé ja saada haastateltavien komment-
teja téllaiseen ohjelmaan liittyen. Ohjelmassa tyontekija tydskentelisi projektiluonteisesti
eri asiakasyrityksissd vaihdellen yritysta tai tehtdvid aika ajoin ja tissd yhteydessd mah-

dollistettaisiin urakehitys.

Kaikki haastateltavat kokivat uraohjelman tyyppisen ratkaisun mielenkiintoisena ja kiin-
nostavana. Tyontekiji 1 koki sen erittdin kiinnostavana ja sanoi, ettd hakeutuisi toden-

nékoisesti téllaiseen ohjelmaan.

”Sehén olisi aivan mahtava juttu. Jos olisi varmuus tyon jatkuvuudesta ja

mahdollisuus edeti silld tavalla step-by-step.”

Houkuttelevaksi hin koki mahdollisuuden uranousuun ja erilaisten tehtivien tekemiseen.
Tédmai edellyttéisi kuitenkin toistaiseksi voimassaolevaa tydsopimusta, jotta tyontekijalla
olisi varmuus tyon jatkumisesta. Ohjelman hén kokisi ennen kaikkea "’hienona mahdolli-
suutena”. Hén toivoi, ettd tallaisessa ohjelmassa tyontekijalla olisi “mentori” ja jokaisen
tyosuhteen jilkeen olisi kehityskeskustelun tapainen mahdollisuus paisté keskustelemaan
uratoiveista ja tilaisuus lapikdyda opittuja asioita. Tyontekijé 2 piti téllaista uraohjelmaa
erittdin kiinnostavana ja jirkevdnd. Han huomautti, ettd pitkilld tahtdimelld ohjelmassa
olisi tarkedd huomioida palkkakehitys, niin ettd se seuraa tehtévien kehittymisen mukana.
Tyontekija 3 ajatukset ohjelmasta noudattelivat nditd mielipiteitd. Konsultti 2 nosti

haasteena sitouttamisen ja paikkaan juurtumisen:
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”Miten tyontekijoiden tarve kuulua yhteisoon toteutuu tdllaisessa ohjel-

massa?”’

Nopeatempoisesti vaihtuvissa tydsuhteissa tarvitsisi olla jokin yhteiso tai jonkinlainen
keino jonka avulla tydntekijit “kuuluisivat johonkin”. Han kuitenkin totesi, ettd nuori
sukupolvi saattaa saada yhteisollisyyden kokemuksia muilta eldmén osa-alueilta eikd
tyon nopeatempoisella muuttumisella ole heille niin suurta merkitystid. Konsultti 1 piti
ajatusta hyvin kehityskelpoisena ja hyvéni padnavauksena jolla vuokraty6hon voitaisiin

suhtautua uudella tavalla.

Ohjelmassa on myos elementtejd joita tyosuhteissa voisi hyodyntéé toisistaan irrallisina,
kuten uravalmennus, parempi liikkkuvuus tydpaikkojen kesken sekd urakehitysmahdolli-

suuden tarjoaminen.
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5 TULOSTEN TARKASTELUA

Haastattelut antoivat kaiken kaikkiaan mielenkiintoisia havaintoja teoriaosuudessa kisi-
tellyistd aihealueista. Haastattelut tukivat monilta osin teoriaosuudessa esitettyjd havain-
toja ja niiden kautta sai konkreettisesti lapikdydé tyohyvinvointiin liittyvid piirteitd sekd
kokemuksia vuokratydstd. Suurin osa ndkemyksistd toistui samankaltaisina haastatelta-
vien puheissa, joten niitd on mahdollistaa yleistdd kasittdméién suurempaakin joukkoa.
Joissakin ndkemyksissd haastateltavien mielipiteet olivat vaihtelevia, mutta syyt vaihte-

lulle pyrittiin avaamaan haastattelujen aiemman osien haastattelujen referoinnissa.

Haastattelujen myo6té kévi selviksi, ettei tydsuhteen laadulla ole suurta vaikutusta tyShy-
vinvointiin liittyvien odotusten ja sen toteutumisen kannalta. Vuokratydssé olevat halua-
vat luonnollisesti tyon sisdltdvdn samankaltaisia ty6hyvinvoinnin piirteitd kuin suoraan
asiakasyrityksessd tyOsuhteessa olevat henkilot. Ndkemys ei ole kuitenkaan tdysin yleis-
tettdvissd. Kaikki kolme vuokratyontekijad valikoituivat tarkoituksettomasti asiakasyri-
tyksistd, joissa vuokratydntekijoitd kohdellaan yhtendisesti talon vakituisen henkiloston
kanssa. Kuitenkin esimerkiksi haastateltavien aiempien vuokratyokokemusten perus-
teella on olemassa tilanteita, joissa vuokratyontekijit ovat epdtasa-arvoisessa asemassa
vakituiseen henkildstoon ndhden. Kaikki haastateltavat pitivét tatd ikdvana asiana ja silld
oli vaikutusta tyossd jaksamiseen. Kuten konsulttimme totesivat, on tdhidn myds henki-
16stopalveluyrityksen konsulteilla mahdollisuus vaikuttaa. Ndin tyOntekijdn kokemus

tyOstd ja tyosuhteesta on mahdollista saada positiiviseksi.

On hyvéd myos todeta, ettd monet tydeldmédn murroksen piirteet koskevat nimenomaan
korkeakoulutettuja, asiantuntijatdissd toimivia ithmisid. Témén tyon tuloksia ei voikaan
yleistdd koko tyotd tekevdan ihmisluokkaan, vaan ensisijaisesti korkeakoulutettuun vies-
toon. Haastateltavat olivat vaihtelevilla koulutustaustoilla mutta heisté oli taustallaan va-
hintadn alempi korkeakoulututkinto. Ty6eldméan murroksella on kuitenkin toki vaikutus
kaikkiin tyoté tekeviin. Digitalisaation, tydurien pirstaloitumisen ja uudenlaisten tyon te-
kemisen tapojen ja muotojen mydta tydeldma tulee olemaan vahvassa murroksessa ja sen

vaikutus ulottunee koko ty6téd tekevidn luokkaan.

Haastateltavat nékivat tydeldmén turbulenttina ja uskoivat, ettd oma tydura tulee muok-

kautumaan myos tulevaisuudessa. Tdmé on osaltaan osoitus tydeldméin murroksesta ja
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sen vaikutuksesta ajatusmaailmaan. Haastateltavista kaikki tydskentelivét asiantuntija-
tyoksi luokiteltavissa tehtdvissd kaupan ja litkke-eldmén aloilla, jossa tydeldmin murros

nékyy vahvasti digitalisaation ja muiden tekijoiden vaikuttaessa tyonkuviin.

Haastatteluiden yhteydessé oli huomattavissa, ettd vuokratyon imago on nykyéén hyvé ja
se nidhdéén kilpailukykyisempdné vaihtoehtona muille tydsuhteille verrattuna aikaisem-
paan. Vuokratyd ndhddén joustavana tyon tekemisen muotona, jossa tyOntekijélld on
mahdollisuus kasvattaa ammatillista verkostoaan ja padstd monipuolisesti erilaisiin tyd-
tehtéviin. Hyvid puolia tulisikin korostaa yhd enemmén vuokratydsuhteissa ja ihmisia tu-

lisi kannustaa hyodyntdméan sen potentiaalia.
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6 YHTEENVETO

Vuokratyd on alun alkujaan syntynyt vastaamaan muuttuvan tyoeldmén tarpeisiin. Silld
on my0s jatkossa mahdollista vastata yhi uusiin muutoksiin joita tulevaisuuden tydeldma
tuo tullessaan tydsuhteiden muuttuessa joustavan tydn muotojen suuntaan ja tyon teke-
miseen liittyvien arvojen muuttuessa uuden sukupolven astuessa tydeldméaén. Tdmén tyon

teoria- ja tutkimusosan havainnot tukevat titd ndkemysta.

Yhteni tutkimuskysymykseni oli tutkia, ettd mitkd tyohyvinvoinnin piirteet ndhdéén tér-
keina ja mitka tekijét korostuvat muuttuvassa tyoeldméssd. Haastateltavien tydhyvinvoin-
nin kokemuksessa korostui henkisen puolen merkitys ja siihen liittyvit toimenpiteet.
My®0s tydn motivaattorit ovat selvisti tyonkuvaan, tyon palkitsevuuteen ja tydyhteisoon
liittyvid. Tulosten tirkeimpié tyon tekemisen motivaattoreita oli tydon mielekkyys, tehté-
vien monipuolisuus ja vaikuttamismahdollisuus tyonkuvaan. TyOnantajan luottamus
tyontekijoitd kohtaan ja mahdollisuus ty6- ja yksityiseldmén yhdistimiseen koettiin tér-
keiksi. Namé ovat asioita jotka voivat hyvin toteutua myos vuokratydsuhteissa. Ollakseen
kilpailukykyinen ty0nantaja on yritysten panostettava ndihin tyon piirteisiin. Vuokra-
tyOssd tdstd on vastuussa sekd henkildstopalvelu-kuin asiakasyritys. Haastateltavilla oli
péddasiassa positiivinen kuva vuokratydntekijana tydskentelemisestd ja he pitivit sitd edel-

leen mahdollisena tyon muotona itselleen myds jatkossa.

Edelld esitetyt havainnot vastasivat myds toiseen tutkimuskysymykseen, eli sithen onko
tyohyvinvoinnin kokemuksessa eroa vuokratydntekijoiden ja yrityksen oman henkil6ston
vélilld. Vuokratyon kolmikantaisuus aiheuttaa toki omat haasteensa ja saattaa asettaa
vuokratyontekijat erilaiseen asemaan yrityksen omaan henkildstoon ndhden. Haastattelu-
jen perusteella ero on kuitenkin hyvin véhéistd ja my0s henkilostopalveluyrityksen on

mahdollista vaikuttaa tdhén.

Kolmas tutkimuskysymys oli se, ettd mitkd ovat syitd vuokratyon tekemiselle ja onko
vuokratydlle tilausta tyoeldman murroksessa? Vaikuttaa siltd, ettd haastateltavat ovat pi-
taneet vuokratyotd kiinnostavana vaihtoehtona ja pitdvit sitd myds jatkossakin hyvénd
vaihtoehtona tehdd tyotd. Vuokratyd ndyttdisikin olevan kilpailukykyinen tydsuhteen
muoto tydmarkkinoilla. Vuokratyon imagoa on saatu jo muutettua positiivisemmaksi ja

sen hyvid puolia tulisi korostaa entistdkin enemmin tydsuhteissa. Henkilostopalveluyri-



56

tysten tulisi yhdessd asiakasyritysten kanssa kannustaa tyontekijoitd likkkumaan asiakas-
yritysten vililld erilaisissa tehtivissd, jotta niin sanottu joustava tyd toteutuisi ja samalla
tarjottaisiin kilpailukykyinen tyon tekemisen muoto muuttuvan tydeldmén tarpeisiin. Ta-
mén kaltainen ennalta suunniteltu reagointitapa pitéisi ylld vuokratyén houkuttelevuutta
tyomarkkinoilla. Prekaareilla tydsuhteilla on ollut negatiivinen mielikuva, mutta ne sisél-
tavit paljon joustavan tyOn piirteitd ja tdimé on suunta, johon tydeldmaéssé ollaan yha vah-
vemmin suuntaamassa. Néin ollen pétkittdiset tydsuhteet ja urat ndhddin kiinnostavina
vaihtoehtoina, silld ne tarjoavat mahdollisuuden tyon ja muun eldmén luontevaan yhdis-

tamiseen. Vuokratyd puoltaakin vahvasti paikkaansa tydeldman murroksessa.

Tyo6nantajamielikuvan parantamiseksi vuokratyontekijoiden kannalta nousi konkreetti-
siksi esimerkiksi tyOntekijoiden oma intraverkko, yhteiset tapahtumat samankaltaisissa
vuokratydsuhteissa oleville tyontekijdille ja etenemismahdollisuuksien tarjoaminen asia-
kasyrityksistéd toiseen. Liséksi toistaiseksi voimassaolevien tydsuhteiden yleisempi sol-
miminen nousi kaikilla haastateltavilla esille tirkednd ja vuokratyon mielikuvia parantava
tekijind. Hyvin pienilldkin toimenpiteilld pystytddn luomaan yhtendistd identiteettid

vuokratyontekijoille ja nédin lisidmain vuokratydn houkuttelevuutta.

Viimeisend tutkimuskysymyksend oli, ettd miten tydeldméin murros vaikuttaa ty6uriin ja
korostuuko tyOurissa joustavan tyon muodot. Tydeldmidn murroksen mydtd muuttunut
tapa tehdd toitd ndkyy tyoeldmaissd ja myOs haastattelut tukevat titd ndkemystd. TyShy-
vinvoinnin johtamisen tulisi pysy4 téssd peréssi ja esimerkiksi Vincitin Laas-palvelu on
esimerkki tdllaisesta uudenlaisesta ajattelutavasta, jolla tydeldmédn murroksen vaatimuk-
siin voidaan vastata myds tyohyvinvoinnin johtamisen ndkdkulmasta, jotta tyontekijoiden
yksilollisyys pystytddn hyvin huomioimaan. Yrityksen johtaminen tulisikin ndhdé orga-
nisaation sisdisend palveluna tyontekijoille. Tyontekijoilld on vahva tarve kokea itsensd
ja tyonsd merkityksellisesti ja mikéli tdiméd kokemus on positiivinen, siteilee se tyon tu-
loksiin. Tyohyvinvoinnin johtaminen vaatii vuokratydsuhteissa taiteilua tyonantaja- ja
asiakasyrityksen vililld. TyOnantajayrityksen konsultin tulisikin toimia nykyaikaisen
mentorin ja valmentajan roolissa, joka auttaa tyontekijda tunnistamaan omat vahvuutensa
ja yhdistimédn oikean tekijin ja yrityksen. Téllainen valmentava rooli toisi lisdarvoa
vuokratyontekijoille. Haastatellut konsultit ovat huomanneet tydeldméssd ndkyvin il-

midn tydurien muuttumisesta lyhytaikaisiksi eikd tatd endd pidetd rekrytointien ndkdkul-
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masta negatiivisena asiana. Joustavat tyon tekemisen muodot tulevat yleistymaén tulevai-
suudessa ja tyourat ndhddin epdvarmempina ja turbulentteina ja toisaalta nuori sukupolvi

hakee téllaista muutosta tydurillaan.

Yhteni keinona luoda joustava ja kiinnostava uramahdollisuus esiteltiin tydssd urapolku-
ohjelma. Esiteltyd ohjelmaa pitivdt kiinnostavana niin vuokratydntekijéit, kuin Adeccon
konsultit. Sen tai muun vastaavan ohjelman toteuttaminen vaatii sekd asiakasyritysten,
Adeccon ja tyontekijoiden ndkokulmien huomioimista ja parempaa verkostojen hyddyn-
tamistd. Ongelmakohtina tdmén kaltaisessa ohjelmassa on liikesalaisuuksien huomioon-
ottaminen ja tyontekijoiden sitoutumisen keinot. Uudenlaisten tyon tekemisen muotojen

lisddntymisté pidettiin tirkedna.

Tutkimuksen ja tyon tuloksia voidaan pitdd validina, silld tulokset noudattelevat suurilta
osin teoriaa joka nostettiin esiin tyon teoriaosassa. Tulokset haastattelujen osalta ovat
yleistettdvissd korkeakoulutettuun, padosin 80-luvulla syntyneeseen ikdluokkaan. Rajaa-
malla haastateltavat tahédn ikdluokkaan oli mahdollista saada validia tutkimustietoa. Suu-
rempi yleistettdvyys olisi vaatinut méérallisesti enemmén haastatteluja useissa eri iké-

luokissa.

On ollut kiinnostavaa havainnoida yksildiden toiveita ja kokemuksia ty6hyvinvoinnin to-
teutumisesta. Erilaiset esiin nostetut kehitysehdotukset antavat mahdollisuuden tuottaa
vuokratydsuhteissa oleville entistikin parempi kokemus ja samalla kasvattaa vuokratydn
kiinnostavuutta muuttuvilla tydmarkkinoilla. Tyon tulosten perusteella nousi kiinnosta-
vina jatkotutkimusaiheina vuokratydntekijoiden identiteetin tarkempi ja laajempi tutki-
minen, vuokratyontekijéiden sitouttamisen haasteet seki uraohjelman kaltaisen ohjelman
implementointi henkildstopalveluyrityksen toimintaan. Ndma aiheet olisivat mielekkaita
ja hyddyllisid tutkia niin henkildstopalveluyrityksen, kuin tyontekijoiden ndkokulmasta

katsoen.
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LIITTEET

Liite 1. Teemahaastattelun runko

Haastattelurunko

1. Tyo6hyvinvointi

Ty6hyvinvointi ty0ssa

Mitkad ovat térkeitd asioita tydhyvinvoinnissa?

Minka asioiden uskot tulevaisuudessa vaikuttavan ty6hyvinvointiin tyds-
sdsi?

Oletko saanut sovitettua tyon ja muun eldmén luontevasti yhteen ja koetko
sen merkitykselliseksi tyohyvinvointisi kannalta?

Koketko, ettd se on ollut vuokratydssé helpompaa/vaikeampaa?

Kenen koet oleva vastuussa ty6hyvinvoinnin toteuttamisesta?
Kolmikantaisuus ty6hyvinvoinnin kannalta?

Mitkd ovat haastateltavalle tdrkeimpid tyéhyvinvoinnin piirteitd? Vaikut-
taako tyohyvinvointi uravalintaan ja jos, niin miten? Uskooko samojen piir-

teiden ratkaisevan urakehityksen varrella, vai tulevatko ne muuttumaan?

Onko haastateltava kokenut eroa vuokratydssd ja normaalissa tyossd?

2. Tyoéeliméin murros tyossa

Ty6eldmin murroksen ndkyminen tydssi

Onko se vaikuttanut tyOpaikan valintaan?
Néetko oman tyourasi selkedsuuntaisena?
Uskotko sen muokkautuvan “matkan varrella™?
Mitka tekijdt saavat sinun uskomaan niin?
Nykyinen tyoméara?

Ty6n motivaattorit?

Ty0 identiteetin méarittdjana?
Kehittymismahdollisuudet tydsséd, horisontaalinen vs vertikaalinen etene-
minen?

Sitoutuminen?

Tavoitteena saada tietdd, ettd kokeeko haastateltava tyéeldmdn murroksen
ndkyvdn tyossd ja onko se vaikuttanut tyopaikan valintaan? Nékeeko oman
tyouran selkednd, vai uskooko sen muokkautuvan matkan varrella? Jos,

niin minkd tekijoiden uskoo vaikuttavan siihen? Onko vuokratyo ollut itselld
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osa tyouran muokkautumista. Mitkd asiat motivoivat tyénteossa ja mddrit-
tddko haastateltava itsedidn tyon vai muiden tekijoiden kautta? Mitkd asiat

kokee motivoivaksi tyonteossa ja miten haastateltava kokee kehittymismah-

dollisuudet?

3. Vuokratyo

Ajatus:

Onko vuokratyd vélivaiheen” ratkaisu?

Mitka tekijat tekisivit vuokratyostd (Entistikin) kiinnostavamman vaihto-
ehdon vakituiselle tydlle?

Mitka asiat ndet vuokratyOn positiivisina puolina (tyduran kannalta)?
Entd mitk haastavina?

Vuokratyontekijdn kuuluminen tydyhteis6on?

Vuokratyon kolmikantaisuuden kokemus?

Kokeeko haastateltava vuokratyon oleva vilivaihe” itselle/ihmisille, vai
voisiko vuokratyo vastata muuttuvan tyéeldmdn tarpeisiin? Mitkd tekijdt te-
kisivdt vuokratydstd sellaisen, ettd se olisi kiinnostava ja "pysyvd” vaihto-
ehto pidemmadlld tihtdimelld? Mitkd haastateltava kokee vuokratyon posi-
tiivisina ja negatiivisina puolina? Teemaa tarkoitus peilata kahteen aiem-

paan teemaan.

Adeccon kautta voisi tyollistyd vuokratyontekijaksi. Tyontekijdlle tehtdisiin
urasuunnitelma siité, millaisissa tehtivissé ja yrityksissd hédn voisi tydsken-
nelld. Tyontekijé tekisi toitd projektiluonteisesti yhdessd yrityksessd/tehta-
véssi tietyn ajan (esim. 3-24kk) ja siirtyisi tdmén jdlkeen joko vélittdmasti
tai pienen tauon jilkeen seuraavaan tyopaikkaan. Samassa yhteydessa luo-

taisiin mahdollisuus urakehitykselle.

Milta tillainen ajatus kuulostaa? Miten kenties jalostaisit ajatusta?

Kokisitko tillaisen tyomahdollisuuden kiinnostavana vaihtoehtona?
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