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1990 —luvun tyoelaman murros on aiheuttanut uudenlaisia vaatimuksia ja haasteita tyontekijoille.
Suoriutuakseen tehokkaasti tyossaan nykypaivan tyontekijan on oltava terve, tuottava, sitoutunut ja
omata hyva tyokyky. Tassa jatkuvasti muuttuvassa tyoelamassa tyontekijoiden hyvinvoinnin edista-
misesta on tullut valttamatonta, koska tyo vaatii tekijaltaan hyvan terveyden lisaksi korkeita moti-
vaatiotasoja. Tyoelaman kehitys on tuonut mukanaan myos epatavallisia tyosuhdemuotoja, joihin
vuokratyo lukeutuu. Keskeiseksi kysymykseksi nousee, millaisena tyohyvinvointi ja motivaatio nayt-
taytyvat vuokratyontekijoilla, joiden tyosuhde on epatavallinen muun muassa tyon pysyvyyden na-
kokulmasta.

Tassa pro gradu —tutkielmassa tarkastellaan vuokratyontekijoiden tyohyvinvoinnin tilaa seka etsi-
taan keskeisimpia tekijoita, jotka ovat yhteydessa hyvinvoinnin ja motivaation muodostumiseen.
Tutkimusaineistona on hyodynnetty kyselylomakkeella kerattya Henkilostopalveluyritysten liiton
(HPL) tilaamaa Vuokratyontekijatutkimusta, jossa on selvitetty vuokratyontekijoiden mielipiteita
liittyen muun muassa tyon sisaltoon, motivaatioon, vuokratyon mielekkyyteen, tyohon asiakasyri-
tyksessa ja kokemuksiin tyonantajayrityksesta. Aineistoa on analysoitu teorialahtoisen sisallonana-
lyysin avulla. Analyysissa on hyodynnetty Paivi Rauramon kehittamaa Tyohyvinvoinnin portaat —
mallia, jonka avulla aineistoa on kategorisoitu ja tulkittu.

Aineiston analyysista on havaittavissa, etta vuokratyontekijoiden tyohyvinvointi on kokonaisuudes-
saan hyvalla tasolla. Viiden eri hyvinvointiportaan valilla ei ole merkittavia eroja, vaan jokainen por-
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joiden motivaatioon kuin toiset. Keskeisimmat motivaatiotekijat liittyvat muun muassa palkkauk-
seen, tyon mielekkyyteen ja hallintaan, sosiaaliseen yhteenkuuluvuuteen, oman osaamisen kehitta-
miseen seka tyon ja muun elaman yhdistamisesta aiheutuvaan kuormittumiseen.

Tutkimustulokset auttavat ymmartamaan vuokratyontekijoiden kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tilaa
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1 JOHDANTO

1990 — luvun lopussa tapahtunut suomalaisen tydeldmén kehitys on tuonut mukanaan seké
myoOnteisid ettd kielteisid muutoksia nykypdivdn tyoeldmién. Kehityksen myotd tyd on
monipuolistunut, tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet ovat parantuneet ja esimiestuki
lisddntynyt, mutta toisaalta timén paivin tyoeldmissd on havaittavissa useita negatiivisia
piirteitd, kuten tyotahdin kiristymistd, kiirettd ja lisddntyneité ristiriitoja sekd tyonteon mie-
lekkyyden vdhentymisti. (Riikonen, Tuomi, Vanhala & Seitsamo 2003, 7.) Nopean tekno-
logian kehityksen, kiristyvén kilpailun, taloudellisten taantumien ja sdistotarpeiden johdos-
ta organisaatiot pyrkivét teettdiméén tyon yhé tehokkaammin ja taloudellisemmin. Kéytén-
ndssd tdmi ilmenee organisaatioiden uudelleenorganisoitumisen kiihtymisend, henkildston
supistamisena seki patkd- ja vuokratyon yleistymisend. Tydeldmén muutosten myota tyon-

enemman ponnistelua. (Vahtera, Kiviméki, Ala-Mursula & Pentti 2002, 30.)

Nykypdivdnd tyohyvinvointia tarkasteltaessa on haastavaa olla huomioimatta tydeldmén
muutosta. Tydeldmén muutoksen kuvataan olevan aiheuttavana tekijdnd tyOkuorman ja
uupumuksen lisddntymiseen ja tyon mielekkyyden vihenemiseen. Erilaiset tyohyvinvointi-
tutkimukset ja sairauspoissaolotilastot vahvistavat henkildston huonoa henkisti hyvinvoin-
tia ja tyoOssd jaksamista. (Hakanen 2004, 21; Schaupp, Koli, Kurki & Ala-Laurinaho 2013,
36.) Esimerkiksi Ty0 ja terveys Suomessa 2012 — tutkimuksen mukaan runsas neljésosa
tyOssd kédyvistd suomalaisista kokee tyonsd henkisesti rasittavaksi ja noin puolet suomalai-
sista ei palaudu tiysin tyopdivin jdlkeen tyon aiheuttamasta kuormituksesta (Kivekids &

Ahola 2012, 111).

Vaikka tdmén pdivan tyoeldméi aiheuttaa tyontekijoille paljon henkisté rasitusta, tuottaa se
my0s uudenlaisia onnistumisen kokemuksia, innovaatioita ja suorituksia (Schaupp, Koli,
Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 36). Muun muassa 90 prosenttia Ty0 ja terveys 2012 — tut-
kimukseen vastanneista kokee tyon imun tuntemuksia vahintdén kerran viikossa ja 70 pro-
senttia kokee vapautta tehdd tyonsd haluamallaan tavalla ja ajattelee olevansa hyvé ty0os-
sddn (Hakanen & Seppild 2012, 118). Tydeldmén muutosprosessi voi siis tuoda yksilolle
sekd negatiivisia ettd positiivisia tydhyvinvoinnin kokemuksia (Schaupp, Koli, Kurki &

Ala-Laurinaho 2013, 36).



Niin ollen tydeldma, joka korostaa osaamista, innovatiivisuutta ja muutosvalmiutta, asettaa
my0s uudenlaisia haasteita henkiloston fyysiselle ja psyykkiselle hyvinvoinnille (Schaufe-
li, Leiter & Maslach 2009, 208). Koska henkiloston hyvinvoinnin ndhdiin tdni paivina
olevan keskeinen organisaation tuottavuuden perusta, vaatii se systemaattisen ylldpitdmi-
sen ja huolehtimisen lisdksi aktiivista ja organisoitua kehittimistd (Hyrkkénen & Vartiai-

nen 2005, s. 31; Virtanen & Sinokki 2014, 140).

Tyontekijoiden hyvinvointiin liittyvien uudenlaisten haasteiden lisdksi tydeldmédn muutos
on tuonut organisatoristen tavoitteiden myota haasteita henkilostoresurssien jarjestimiseen.
Ty6eldmédn muutosten aktivoiman ja nykypdiviana vallitsevan johtamisparadigman mukaan
organisaatioiden henkilostoresurssien tulee olla jatkuvasti tehokkaassa kaytossd. Téstd joh-
tuen resursseja suunnitellaan ja muodostetaan entistd tietoisemmin ja yhd useammin niin,
ettd ne sisdltavit puskurin eli osan, joka tarpeen vaatiessa joustaa. Organisaatiot joutuvat
jatkuvasti pohtimaan uudenalaisia henkil6ston resursointivaihtoehtoja toimintansa turvaa-
miseksi ja yksi 2000 — luvulla merkittivisti yleistynyt resursointitapa on tilapdisten tyon-
tekijoiden, eli vuokratyontekijoiden kiyttd organisaation oman henkildston tukena. Vuok-
ratyontekijoiden kdyttd auttaa organisaatiota vastaamaan kasvaviin henkilOstotarpeisiin,
mutta toisaalta tarjoaa joustoa henkildstoon liittyvien riskien minimointiin silloin, kun or-
ganisaation henkilGstoresurssien tarve vihenee. (Viitala, Vettensaari & Mikipelkola 2006,

160.)

Entéd juuri ndiden tyontekijéiden hyvinvointi, jotka ovat tydeldmidn muutoksen keskidssé:
millaisena tyohyvinvointi ilmenee ty0ssd, jossa tyon epavarmuus sekd tyoympériston- ja
yhteison vaihtelevuus saattaa olla jokapdiviistd? Ovatko vuokratyontekijat hyvinvoivia ja
motivoituneita? Vuokratyontekijéiden tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen liittyvié tieteellisia
tutkimuksia e1 ole juuri lainkaan julkaistu Suomessa, ja vuokratydvoiman kayttod yleisesti
on tutkittu vasta vdhdn Suomessa vuodesta 1997 ldhtien. Té&hdn mennessid vuokratyotut-
kimuksissa on keskitytty 1dhinnd vuokratyontekijan kokemuksiin eri toimialoilla, tarkastel-
len esimerkiksi tydidentiteettiin, rooleihin ja tydyhteisollisiin kokemuksiin liittyen. (Viitala

& Mikipelkola 2005, 20.)

Tyo6hyvinvointiin siséltyvid yksittdisid teemoja on siis tutkittu, mutta aihetta ei ole tarkas-
teltu tieteellisesti kokonaisuutena. Henkilostopalveluyritysten liitto (HPL) on tilannut vuo-
desta 2000 ldhtien Vuokratyontekijatutkimuksia, joita ulkoinen toimija, Promenade Re-

search Oy, on toteuttanut. Néiden kyselyiden tarkoituksena on ollut selvittdd vuokratyonte-



kijoiden mielipiteitd erilaisista tyShyvinvointiin liittyvistd teemoista, kuten motivaatiosta,
tyon mielekkyydestd ja tyon siséllostd. Vuokratyontekijatutkimuksista ei kuitenkaan ole
muodostettu aikaisemmin laajempaa tieteellistd raporttia tai tutkimusta, jonka avulla vuok-

ratyontekijoiden tyohyvinvoinnin teemaa voitaisiin tarkastella yhtendisend kokonaisuutena.

Tassd pro gradu -tutkielmassa tarkastellaan vuokratyontekijoiden tyhyvinvointiin ja moti-
vaatioon liittyvid tekijoitd vuoden 2014 Vuokratydntekijatutkimuksen tuloksiin perustuen.
Tutkimus on teorialdhtdinen tutkimus, jossa tyShyvinvoinnin teemaan liittyvén tieteellisen
kirjallisuuden lisdksi aineiston analyysivaiheessa on hyddynnetty Pdivi Rauramon kehitté-
mad Tyohyvinvoinnin portaat — mallia. Aineiston analyysivaiheessa teorialdhtdisen sisil-
l6nanalyysin avulla on tarkoitus muodostaa jo olemassa olevan mallin avulla selkedd ja
yhtendistd kuvaa vuokratyontekijoiden ty6hyvinvoinnin tasosta ja motivaatioon yhdistetta-
vistd tekijoistd, koska aikaisempia vastaavia tieteellisid tutkimuksia aiheeseen liittyen ei
ole juuri Suomessa tehty. Tutkimuksen tarkoituksena onkin auttaa selkeyttimédn vuokra-
tyontekijoiden hyvinvoinnin tilan kokonaisuutta ja keskeisid motivaatiotekijoitd niin vuok-
ratyontekijoille, tydonantajayrityksille kuin asiakasyritysten toimijoille, jotka ovat tekemi-

sissd vuokratyon kanssa.

Tutkielmassani on hyddynnetty sekd suomalaista ettd kansainvilistd kirjallisuutta aihee-
seen liittyen. Kdytetyt ldhteet painottuvat suomalaisiin tieteellisiin teoksiin ja artikkeleihin
erityisesti vuokratyon teeman osalta siksi, koska vuokratyd aiheena on vahvasti yhteydessa
Suomen lainsdddantoon. Lainsdddantd vaikuttaa ndkymaittomasti, mutta merkittdvisti taus-
talla muun muassa sithen, millaiset tyonteon raamit Suomessa on asetettu vuokratyonteki-
jalle ja vuokratyolle itsessddn, sekd millaisia oikeuksia ja haasteita vuokratyon tekemiseen
liittyy. Nama tekijdt ovat yhteydessd sithen, millaisena tyontekijd vuokratyon kokee, ja
millaisia teemoja hyvinvointiin liittyen nédyttdytyy. Tamén lisdksi tutkielmassani on vali-
koitu aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta sithen perustuen, ettd halusin tutkielmani keskittyvan
kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tarkasteluun sen sijaan, ettd tarkastelu keskittyisi pelkés-
taan esimerkiksi “tyopahoinvointiin” liittyviin ongelmiin. Valinnan takana on ollut ajatus
siitd, ettd pelkdstiddn tutkimalla tyohyvinvointiin liittyvid ongelmia ja riskitekijoitd on haas-
tavaa 10ytd4 muuta kuin itse ongelmia. Ndin ollen myds mahdolliset organisaation tyohy-
vinvointiin liittyvit kehittimishankkeet saattavat padtyd ongelmien ehkiisyn tavoitteluun —

eiviét jonkin hyvin asian edistdmiseen tai kehittimiseen. (Hakanen 2004, 27.)



Kasvatuspsykologinen tutkimus tarkastelee yksilon psyykkistd kehitystd ja kasvua. Jotta
olisi mahdollista ymmartdd, kuinka yksilé voi kehittyd ja kasvaa, on tunnistettava, mitka
psykologiset lainalaisuudet sddtelevat kehitystd ja kasvua. (Soini 2007, 6.) Psykologisia
lainalaisuuksia voidaan tarkastella esimerkiksi yksilon subjektiivisten kokemusten kautta,
joka mahdollistaa ymmarryksen saavuttamisen. Hyvinvointi on yksilon subjektiivinen ko-
kemus omasta psyykkisesti ja fyysisestd olotilasta ja sisdltdé tekijoité liittyen muun muas-
sa motivaatioon ja kdyttdytymiseen (Airila 2015, 18). Hyvinvoinnin kokonaisuuden kehit-
tdmisen mahdollistamiseksi on ymmarrettdvd, mistd tekijoistd hyvinvointi rakentuu. Tut-
kimukseni voidaan ndhdd vahvasti kasvatuspsykologisena tutkimuksena sen sisdltimien

kokemuksellisten seké kasvun ja kehityksen nakokulmien johdosta.



2 VUOKRATYO

1990 — luvulla alkaneiden tyoeldmédn muutosten ja haastavan taloustilanteen johdosta orga-
nisaatioille on tullut keskeiseksi tavoitteeksi lisidtd joustavuutta henkildstoresursseihin.
Joustavuuden tavoittelu on ilmennyt patkatyoldisyyden lisddntymisend, toimintojen ulkois-
tamisina ja vuokratydvoiman kéyton yleistymisend. Pitkdaikainen sitoutuminen tyonteki-
joihin ndyttdytyykin yhd haastavampana organisaatioille, koska nykypdivani useiden orga-
nisaatioiden tavoitteina on kdyttdd tydvoimaa mahdollisimman sédsteliddsti, riskittomésti
ja tilapéisesti. Henkilostovuokrauksen voi kisittdéd joustavan tydvoiman ddri-ilmiond, kos-
ka se tarjoaa ainoana liitinndistydvoiman muotona maksimaalisen henkildstoon liittyvien
riskien vdhentdmisen ja joustavuuden henkildstokustannusten lisddmisen. Sen avulla tyo-
voimaa voidaan hyddyntda juuri silloin, kun organisaation toiminnan volyymi sitd vaatii.
Yritykset hyodyntdvit vuokratydvoimaa péaiasiallisesti sesonkiajan téiden jarjestdmisessa,
lyhytaikaisten projektien toteuttamisessa ja tilapdisten tyontekijéiden puutteen, kuten sai-
raspoissaolojen ja sijaisuuksien paikkaamisessa. (Viitala, Vettensaari & Mikipelkola 2006,
11-14.) Esittelen téssd luvussa tarkemmin sitd, mitd vuokratyd on ja millainen sen asema

on Suomen tyomarkkinoilla. Lopuksi tarkastelen lyhyesti sitd, miksi vuokraty6td tehdéén.

Tydvoiman vuokrausta voi kuvata parhaiten kolmikantamallin mukaan, jossa suhteen osa-
puolina toimii tyontekijd, vuokrausyritys ja kdyttdjayritys. Vuokratydvoimalla tarkoitetaan
tyosuhdetta, jossa tyOntekijd tydskentelee tyovoimaa vilittdvin tai vuokraavan yrityksen
(tyovoiman vuokrausyritys) kautta joko yhdelld tai useammalla ulkopuolisella taholla
(kayttajayritys) korvausta vastaan. Vuokrausyritykset kayttavit tyontekijoiden vuokrausta
litkkeideana, jonka avulla pyrkivét tuottamaan voittoa yritykselleen. Yritykset, jotka vuok-
raavat tyontekijdn tydvoiman vuokrausyritykseltd, toimivat normaalin kauppasopimuksen
mukaisesti tekemélld tyovoimaa koskevan tilauksen, jonka vuokrausyritys toimittaa. Ti-
lauksen tekeva yritys maksaa laskun vuokratyontekijoiden kdytostd vuokrausyritykselle,
joka on tydsuhteessa vuokratyontekijan kanssa. Vuokratyontekijd siis solmii vuokrausyri-
tyksen kanssa tydsopimuksen ja kuuluu sitd kautta sen henkildstdon ja on oikeutettu tyo-
suhteeseen kuuluviin etuihin. (Viitala, Vettensaari & Mékipelkola 2006, 12—13; Sutela &
Lehto 2014, 43.)
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Kuvio 1. Kolmikantasuhde tyovoiman vuokrauksessa (Viitala, Vettensaari & Mékipelkola

2006, 13).

Henkildston vuokraus edesauttaa kayttdjayrityksen liiketoiminnan riskin vdhentdmista,
mutta ei siirrd suoranaisesti riskid tyovoiman vuokrausyritykselle, koska vuokratyonteki-
joiden kanssa solmitaan useimmiten ainoastaan sen mittaisia tyosopimuksia, kuin kéytta-
jayrityksessd on tiedossa toité tai tyosopimukset ovat luonteeltaan niin kutsuttuja nollaso-
pimuksia”, joissa vuokratyontekiji kutsutaan toihin tarvittaessa. Litketoimintariskin voikin
ajatella siirtyvian vuokratyontekijille itselle, joka kantaa tydvoiman vuokrausyrityksen ja
kéayttdjayrityksien litketoiminnan volyymin vaihtelusta aiheutuneen riskin siind, ettei toita
ole vilttdmattd tarjolla aina yhtd paljon kuin vuokratyontekijé haluaisi niitd tehdi. (Viitala,

Vettensaari & Mékipelkola 2006, 14.)

2.1 Vuokratyo Suomessa

Tydvoiman vuokrausta on harjoitettu Suomessa 1960 — luvulta 1dhtien, mutta sen kdytté on
yleistynyt merkittivisti vasta 1990 — luvun lamavuosien jilkeen. Tarkkoja lukumééria
vuokratydvoiman miérdn kehityksestéi ei kuitenkaan ole saatavilla, koska Suomessa ei ole
tehty jatkuvaa seurantaa vuokratydvoiman kéytostd. Vuokratyontekijoiden mééran tarkkaa

arvioimista vaikeuttavat muun muassa my0s sesongit, massatapahtumat ja vuokratyosuh-



teiden vaihtelevat pituudet, joiden myotd vuokratyontekijoiden médrd vaihtelee suuresti.
(Viitala, Vettensaari & Mikipelkola 2006, 14, 24-25.) Tilastokeskus on kerdnnyt tietoa
vuokratyontekijoistd tydvoimatutkimusten avulla vuodesta 2008 ldhtien, ja tuoreimman
tyovoimatutkimuksen mukaan vuonna 2015 kokonaiseksi henkilotydvuosiksi muutettuna
vuokratydté teki noin 31000 henked, joka on reilu prosentti Suomen palkansaajista. Vuok-
ratyontekijoiden piirissd on ldhes tasapuolisesti sekd miehii ettd naisia. (Tydvoimatutkimus
2015, 14.) Vuokraty0std on tullut pysyva ilmid tydvoiman kéyttdtapana suomalaisilla tyo-
markkinoilla. Vaikka tdlld hetkelld vuokratydvoiman osuus koko tyovoimasta on suhteelli-
sen pieni, ennakoidaan sille voimakasta kasvua tulevaisuudessa. Mikili globaalit markki-
nat tulevat jatkossakin olemaan epdvarmoja ja vaikeasti ennustettavia, madaltuu sitd myota
myOs organisaatioiden kynnys yhd enemmin vuokratydvoiman kdyttdmiseen Suomessa.

(Viitala, Vettensaari & Maikipelkola 2006, 24, 176.)

Suomessa vuokratyon kéyttd jakaantuu useille toimialoille, mutta on yleisintd tukku- ja
vihittidiskaupassa, majoitus- ja ravitsemustoiminnassa seki teollisuudessa. Tilastokeskuk-
sen teettdmin tutkimuksen mukaan noin joka neljinnessi organisaatiossa kiytetdin vuok-
ratyOvoimaa ja vuokratyon kaytto on sitd yleisempdd, mitd isompi kdyttdjdorganisaatio on.
Vuokratyon kéyttdjdorganisaatioita on eniten yksityiselld sektorilla (29 %), mutta myos
kuntasektori (17 %), valtio (11 %) ja yliopistot (6 %) kéyttavét tydvoimavuokrausta. (Sute-
la & Lehto 2014, 43.)

2.2 Miksi vuokratyoti tehdian?

Yksilon valintaan tehdé tyotd vuokratyond voi vaikuttaa useat erilaiset tekijit. Yksildiden
erilaisista eldmaéntilanteista johtuen toisille vuokratyd sopii paremmin kuin pitkdaikainen
tyd. Esimerkiksi useat opiskelijat tyoskentelevit nykydin opintojen ohella, ja heidin eli-
maéntilanteeseensa keikkaluontoinen vuokratyé on hyvd mahdollisuus lisdtulojen ansaitse-
miseen. Opiskelijoiden tapauksessa vuokratyon tekeminen onkin pédédosin vapaaehtoinen
valinta, mutta osa yksiloistd joutuu tekemddn tyotd vuokratyond, koska vakituista tyotd ei
ole saatavilla tai sitd ei ole tyon hakemisesta huolimatta saatu. (Viitala & Miékipelkola

2005, 22) Tutkimusten mukaan vakinaisen tyon puute on yleisin syy vuokratyon tekemi-



seen erityisesti silloin, kun yksilon tavoitteena on 10ytdd pitkdaikainen tyosuhde. Muita
perusteita vuokratyon tekemiseen voi olla esimerkiksi monipuolisen tyokokemuksen saa-
minen, vapaus valita omat tyontekoajat ja -paikat, vakituisen tai pitkdaikaisen tyosuhteen
viltteleminen tai vakinaisen tydsuhteen 10ytdminen vuokratyon kautta. (Pohjanoksa &

Perkka-Jortikka 2004, 36.)

Koska perusteet ja syyt, joiden vuoksi vuokratyotd tehddén, ovat hyvin moninaisia ja ta-
pauskohtaisia, esiintyvit vuokratyontekijoiden kokemukset vuokratydstd myos hyvin eri-
laisina. Tutkimusten mukaan vuokratyontekijat kokevat vuokratyon siséltdvian sekd hyvia
ettd huonoja puolia. Parhaimpina vuokratyon puolina pidetddn sen tyohon tuomaa vaihte-
lua, valinnan vapautta, mahdollisuutta tyokokemuksen kerryttimiseen ja tyon sopivuutta
eldméntilanteeseen. Vuokratyon huonoina puolina puolestaan koetaan esimerkiksi tyon
epdvarma luonne, ty0yhteisoon kuulumattomuus ja palkan pienuus. (kts. esim. Pohjanoksa

& Perkka-Jortikka 2004, 41; Forde & Slater 2005, 261).



3 TYOHYVINVOINTI

Tyo6hyvinvointi kisitteend on erittdin monitahoinen, mistd johtuen sitd on mahdollista tar-
kastella useista erilaisista ndkokulmista ja tavoitteista kdsin. Tdmén luvun tarkoituksena on
esitelld tyohyvinvoinnin késitteen keskeisimpid piirteitd yksilon ndkokulmasta, joista tar-
kastelen erityisesti tyohyvinvoinnin kisitteen yleiseen maéritelmaan, tydssd jaksamiseen,
tyon hallintaan, motivaatioon, sosiaalisiin suhteisiin ja esimiestyohon liittyvid teemoja pe-
rustuen aikaisempaan tieteelliseen tutkimustietoon. Ndma ovat tydyhteisollisid ja yksilolli-
sid tekijoitd, jotka vaikuttavat yksittdisen tyontekijan tyohyvinvointiin (Riikonen, Tuomi,
Vanhala & Seitsamo 2003, 12). Tarkastelu pohjautuu psykologiseen kisitykseen hyvin-
voinnista, joka sisdltdd sekd tunnesidonnaisia ettd kognitiivisia osa-alueita, mutta my0s
kayttdytymiseen ja motivaatioon liittyvid ndkokulmia (Airila 2015, 18). Tuon esiin seka
tyohyvinvoinnin yhteyteen liitettdvid positiivisia ettd negatiivisia ilmigité, joita tieteellises-
sd tutkimuksessa on tarkasteltu. Késitteen negatiivisen ndkdkulman, kuten tydpahoinvoin-
nin tai tydbuupumuksen késitteiden tarkastelu auttaa ehkdiseméédn tyohyvinvointiin liittyvia
riskejd, kun taas positiivinen tarkastelu, esimerkiksi motivaation ja tydn imun kautta, auttaa

kehittdmdin tyohyvinvointia ja edistdimadn hyvii organisaatioissa (Hakanen 2004, 27).

Kuten tdmén luvun tarkastelussa on mahdollista havaita, tyohyvinvoinnin késitteestd on
olemassa useita maéritelmid eri tarkastelukulmasta, mutta samat piirteet toistuvat jokaises-
sa niissd. Yksi méadritelmd, joka kuvastaa tyohyvinvoinnin keskeisimpid piirteitd, 10ytyy
Hannu Anttosen ja Tuula Réisdsen toimittamasta teoksesta Tydhyvinvointi — uudistuksia ja

hyvid kéytdntoja (2009, 18) ja kuuluu seuraavasti:

“Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tyontekijin fyysistd ja psyykkistd olotilaa, joka perustuu
tyon, tyoympdriston ja vapaa-ajan sopivaan kokonaisuuteen. Tyohyvinvointi tarkoittaa
turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijit ja tydyhteisot
tekevdit hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijdt ja tyoyhteisot kokevat tyonsd mielek-

)

kédksi ja palkitsevaksi, ja heiddn mielestddn tyo tukee heiddn eldmdnhallintaansa.’
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Tyo6hyvinvoinnin tutkimushistoriassa on havaittavissa muutama oleellinen kiénnekohta.
Tieteellinen tutkimusperinne on tarkastellut pitkdén hyvinvointia ja terveyttd ty0ssd nega-
tiivisesta ndkokulmasta, kuten stressiin ja tyduupumukseen seki niitd aiheuttavien tekijoi-
den tarkasteluun keskittyen. Nykypdivana tydhyvinvoinnin tutkimus on kuitenkin laajentu-
nut niin kutsutun tyopahoinvoinnin tutkimisesta tyShyvinvoinnin tutkimiseen, jossa keski-
tytdén tyon ongelmien ja epikohtien etsimisen lisdksi 10ytdméén ratkaisuja yksilon tyohy-
vinvointia lisddviin tekijéihin. (Hyrkkénen & Vartiainen 2005, 32—33; Schaufeli, Salanova,

Gonzalez-Roma & Bakker 2002, 71; Maslach & Leiter 1997, 9-10, 148.)

Ty6hyvinvoinnin tieteellisen tutkimuksen laajentuminen ja kehittyminen on edennyt asteit-
tain. Késitteen mairittimiseen vaikuttivat erityisesti tyduupumistutkimuksen uranuurtajat,
jotka ajattelivat ty0ohyvinvoinnin késitteen olevan tyduupumuksen vastakohta, joka ilmenee
energisyytend, ammatillisena itsetuntona ja pystyvyytend sekd sitoutumisena (esim. Mas-
lach & Leiter 1997). Tyduupumustutkijoiden lisdksi positiivisen psykologian tieteenhaaran
synnylld oli suuri vaikutus ty6hyvinvoinnin tutkimuskentdn laajentumiseen. Positiivisen
psykologian myo6ti tyohyvinvoinnin kisitteen tutkimuskentéssd tarkastellaan myds muun
muassa yksilon vahvuuksia ja positiivisia subjektiivisia kokemuksia tydssd (Seligman &
Csikszentmihalyi 2000, 5) seké sitd, miké tydpaikoissa on vahvaa, toimivaa ja mahdollista
(Hakanen 2011, 11). Tamén tarkastelutavan pohjalta tydhyvinvoinnin tutkimuskontekstiin
kehitettiin muun muassa tyon imun késite (engl. job engagement) (Schaufeli, Salanova,

Gonzalez-Roma & Bakker 2002, 73; Hakanen 2004, 27).

3.1 Miti tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan?

Tyo6hyvinvoinnilla tarkoitetaan yksilon kokonaisvaltaista kokemusta omasta psyykkisesté
ja fyysisestd olotilasta, sisdltden lukuisia negatiivisia ja positiivisia tunteita omaa tyota
kohtaan. Tyohyvinvointi ilmenee kidytdnnossd esimerkiksi tyGtyytyvaisyytend tai tyon ilo-
na. (Steptoe-Warren 2013, 94-95; Hyrkkdnen & Vartiainen 2005, 33.) Vaikka tyohyvin-
vointi on yksilon kokemus, se on samalla my6s yhteisollinen ja yhteiskunnallinen ilmio,
joka on yhteydessd muun muassa organisaation tuottavuuteen (Utriainen & Kyngés 2003,

5). Yksilon ndkokulmasta organisaatio ndyttdytyy haasteita ja mahdollisuuksia, turvalli-
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suutta ja yhteisollisyyttd sekd onnistumisia ja kehitysmahdollisuuksia tarjoavana kenttdna,

jossa tyohyvinvointi toteutuu (Otala & Ahonen 2003, 16).

Ty6hyvinvoinnin késitteen abstraktin ja laajan luonteen seké sen sisdltiman subjektiivisen
kokemusnidkokulman vuoksi tyShyvinvointia on mahdotonta miirittdd yhdelld ainoalla
tavalla. Sen sijaan se voidaan késittda padtermiksi, joka muodostuu useista konkreettisem-
mista ja yksityiskohtaisemmista kasitteistd, kuten motivaatiosta, tyon hallinnasta, tydhon
sitoutumisesta ja tyon suunnittelusta. (Steptoe-Warren 2013, 94-95; Hyrkkénen & Vartiai-
nen 2005, 33.) Maslach ja Leiter (1997, 1999) ovat muodostaneet yksilon hyvinvoinnin
kokemiseen ty0ymparistdssd tasapainomallin joka esittdd, ettd kokemisen tunteeseen vai-
kuttavat yksildllisten tekijoiden lisdksi tydolotekijdt, joista muutamia on esitelty alla ole-
vassa kuvassa. Yksilon hyvinvointi tydssd voi olla uhattuna, jos tyon vaatimukset, tyon
tarjoamat mahdollisuudet ja yksilon odotukset tai henkilokohtaiset voimavarat ovat keske-
ndin epitasapainossa. Kdytdnnon tasolla epétasapainoa voi ilmetd muun muassa yksilon ja
organisaation arvoissa, yksilon vaikutusmahdollisuuksissa, palkitsemisessa, yhteisollisyy-
dessd, tydmairissi tai oikeudenmukaisuudessa tyontekijoiden keskuudessa. (Hyrkkdnen &

Vartiainen 2005, 33-34).

TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVIA TEKIJOITA:

Yksilolliset tekijat:
Osaaminen

Tyon hallinta
Paineensietokyky
Eldmantilanne
Velvollisuudentunto

Tyoolot:

Tyoymparistd

Tyon sisalto ja vaatimukset
Tyon hallintamahdollisuudet
Johtaminen

Tyoroolien selkeys

Tyon monipuolisuus
Sosiaaliset suhteet

Kuva 1. Ty6hyvinvoinnin tasapainomalli (Maslach & Leiter 1997, 1999).

Hakanen (2004) on puolestaan muodostanut luokittelun tydhyvinvoinnin siséltdmiin ulot-

tuvuuksin Peter Warrin (1999) hyvinvoinnin subjektiivisen perusluokituksen pohjalta. Ky-
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seisessd luokituksessa yksilon hyvinvoinnin tilan nihdddn muodostuvan henkildn viritty-

neisyyden ja mielihyvén mukaan alla olevan kuvan mukaisesti. (Hakanen 2004, 28.)

Ahdistus Innostus

Tyon imu

tyéholismi

Virittyminen

tyotyytyvdisyys

F Y

issd vithtyminen
ava tyduupumus

Masennus = Viihtyvyys

Kuva 2. Hyvinvoinnin ulottuvuudet (Warr 1999; Hakanen 2004).

Warrin subjektiivisen hyvinvoinnin perusluokituksessa hyvinvoinnin nidhdéén olevan ja-
oteltavissa sithen yhdistyvén virittyneisyyden ja sitd koskevan mielihyvdn mukaan ylld
olevan kuvan mukaisesti. Tyouupumusta, joka on pitkille edennyttd, kuvaa vihdinen mie-
lihyvé ja virittyneisyys. Korkea virittyneisyys ja vdhdinen mielihyvai puolestaan luonnehti-
vat muun muassa kehittyvaa tyduupumusta ja stressid. Ty0ssd vithtyminen ja rentoutunei-
suus koostuvat mielihyvéstd, mutta vdhaisestd aktivaatiosta. Nédin ollen tyotyytyvdisyyden
ja tyon ilon voi ajatella kuuluvan kuvassa oikeaan reunaan, koska ne koostuvat vahvasta
mielihyvistd ja kohtalaisesta innostumisen ja aktivaation tasosta. Sen sijaan Warr nékee,
ettd tyon imun kokemuksessa yksilon innostus on aktiivista, ja se ilmentdéd suurta viritty-

neisyyttd ja mielihyvédé. (Hakanen 2004, 28.)

Ty6hyvinvoinnin késitettd on tieteellisessd kirjallisuudessa tarkasteltu myds sen sisdlta-
mien ulottuvuuksien kautta. TyShyvinvoinnin kéasitteen ndhddén sisaltivdn kolme erilaista
ulottuvuutta, joita ovat tunnepohjainen, kognitiivinen ja terveyspainotteinen ulottuvuus.

Tunnepohjainen tyohyvinvointi tarkastelee tyon heréttdmia tunteita ja kokemuksia (esim.
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tyon imu ja tyduupumus), kognitiivinen tydhyvinvointi kuvaa tietoon ja faktoihin perustu-
vaa suhdetta ty6hon (esim. tyOtyytyviisyys, tyon hallinnan kokeminen) ja terveyspainot-
teinen tyohyvinvointi tarkastelee hyvinvointia muun muassa tyokyvyn sekd psyykkisen
ettd fyysisen terveyden ndkokulmasta. Yksilo on kokonaisvaltaisesti hyvinvoiva, kun kaik-
ki kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta toteutuvat riittdvasti. (Makiniemi, Heikkild-Tammi &

Manka 2015, 11.)

Tyo6hyvinvoinnin késitteen sisdltdmiksi ddripdiksi madritetddn usein tyonimun seki tyo-
uupumuksen késitteet. Niin kuin monet muut yksilon eldméadn liittyvdt monimuotoiset il-
miot, ei yksilon kokema tyohyvinvointi ole useimmiten ainoastaan toista déri-ilmidista,
vaan olosuhteiden ja tilanteiden mukaan yksilon tuntemus hyvinvointiin tydssd saattaa si-
sdltdd molempia ddripditd. (Hakanen 2004, 21.) Tyduupumuksella (engl. burnout) tarkoite-
taan stressioireyhtymaii, joka kehittyy vihitellen tydssa ja joka ilmenee kokonaisvaltaisena,
lopulta uupumusasteisena fyysisené ja henkisend vasymyksend, kyynistyneend asennoitu-
misena tyotd kohtaan sekd ammatillisen itsetunnon laskuna (Kalimo & Toppinen 1997, 8).
Yleistetysti konkretisoituna tyduupumuksen voi ajatella olevan seurausta siité, ettd yksild
on kdyttinyt liian paljon ja liian kauan omia resurssejaan tyohon saamatta tarpeeksi vasti-

netta tyOstdan (Hakanen 2004, 22).

Tyon imulla (engl. work engagement) puolestaan kuvataan ty6hyvinvoinnin késitettd posi-
titvisesta ndkokulmasta. Schaufeli ym. (2002) mairittdvit tyon imun myonteiseksi moti-
vaatio- ja tunnetilaksi, joka ilmenee tarmokkuutena, omistautumisena ja tyohon uppoutu-
misena. Yksilot, jotka ovat sitoutuneita tydhonsd, kokevat, ettd ovat kykenevéisid selviy-
tymain tdysin tyonsd haasteista ja vaatimuksista. (Schaufeli, Salanova, Gonalez-Roma &
Bakker 2002, 74-75.) Tyon imua pitkddan Suomessa tutkineen Juha Hakasen mukaan tyon
imun kokemukseen siséltyva energisyys ja omistautuminen tuottavat yksilolle hyvinvointia
ja onnellisuutta, mutta samaan aikaan lisdd myos aloitteellisuutta ja parempia tyon tuloksia

(Hakanen 2011, 6-7).
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3.2 Tyon kuormitustekijit ja saitelevit tekijat

Yksilon tyohyvinvointia tarkasteltaessa tyon mielekkyyden ja tydssd jaksamisen lisdksi on
tiarkedd kiinnittdd huomiota myds tyon kuormittavuuteen, eli sen arviointiin, kuinka yksilon
edellytykset ja tyon vaatimukset ovat tasapainossa. Jokaisen tyon luonteeseen on mahdol-
lista ajatella kuuluvan tietty optimaalinen kuormittavuus, joka ei rasita tyontekijoitd koh-
tuuttomasti, mutta tarjoaa tyontekijélle tarpeeksi siséltod ja haasteita. Mikili tyon vaati-
mukset muuttuvat tai tyontekijan oma tyokyky heikkenee, voi optimaalinen kuormittavuus

jarkkya. (Schaupp, Koli, Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 75.)

Niemeld & Teikari (1984) ovat kehittdneet mallin kuvaamaan tyon psyykkistd kuormitta-
vuutta (kuva 3). Malli perustuu edelld mainittuun yksilon edellytysten ja voimavarojen
sekd tyon vaatimusten tasapainoajatteluun. Mallissa Niemeld & Teikari havainnollistavat
tyon psyykkisen kuormittavuuden prosessia ilmenemismuotoineen, syineen ja seurauksi-
neen sekd esittdd kuormittumiseen vaikuttavia ulkoisia ja yksilollisid tekijoitd. (Niemeld &

Teikari 1984, 127-128.)

‘ Saatelevat teklj at Hyvinvointiseuraukset

S

p . .- . Positiiviset:
‘ Yksildlliset ‘ ‘ Sosiaalinen ‘ Selviytymis- ‘ *  Tyytyviisyysja
tekijat tuki keinot hvvinvointi
Kuormitustekijat yvinve
*  Oppiminen
« Tybn sisalts ja * Suorituskyvyn
. kohoaminen
vaatimustekijat
*  Sosiaaliset suhteet tydssa /T\‘,\Qc,\\ol Negatiiviset:
*  Tydympdaristotekijit \Iq\f“'o‘ A
W *  Stressija vasymys
Kuormittuminen * Vieraantuminen,
kylldstyminen, poissaclo

*  Suorituskyvyn
aleneminen

Kuva 3. Kuormittavuuden malli (mukaillen Niemeld & Teikari 1984).

Psyykkisilld kuormitustekijoilld tarkoitetaan mallissa kaikkia tyohon siséltyvid ja tydympé-

ristossd esiintyvia tekijoitd, jotka ovat yhteydessé yksilon tyontekoon. Néitd kuormitusteki-



15

jOitd ovat tyon sisdltd ja vaatimukset, fyysinen kuormittavuus, tydympéristotekijét, sosiaa-
liset suhteet. Termilld kuormittuminen tarkoitetaan yksiloon kohdistuvia vaatimuksia, jotka
vaikuttavat yksilon psyykkiseen ja fyysisen tilaan sekd sen muutoksiin tydssd. Ulkoiset ja
yksilolliset tekijat sddtelevat kuormittumista, jota kuormitustekijit aiheuttavat. (Niemeld &

Teikari 1984, 8-10, 13—14 & 129; Hyrkkénen & Vartiainen 2005, 37-38.)

Saatelytekijat ovat kaikkia yksilollisid, sosiaalisia ja toiminnallisia tekijoitéd, jotka muutta-
vat kuormitustekijoistd aiheutuvaa kuormittuneisuutta joko lisdamaéllé tai ehkdisemalld sita.
Yksilollisia tekijoitd ovat muun muassa persoonallisuus, oppimishistoria, sukupuoli, tiedot
ja taidot, osaaminen, sisdiset mallit, tarpeet ja toiminta. Sosiaalisilla tekijoilld tarkoitetaan
tyOympadriston sosiaalisia suhteita ja tukea, jotka vaikuttavat yksilon hyvinvointiin joko
positiivisesti tai negatiivisesti. Toiminnalliset tekijat puolestaan ovat yksilon selviytymis-
keinoja, joiden avulla yksilo pyrkii vdhentimédn negatiivista kuormittuneisuuden koke-
musta. (Hyrkkénen & Vartiainen 2005, 40-42.) Selviytymiskeinot voidaan jakaa kahteen
luokkaan, ongelmakeskeisiin keinoihin, joita ovat muun muassa tyén organisointi ja tiedon
hankkiminen, ja tunnekeskeisiin keinoihin, joita ovat muun muassa tunneperiisen sosiaali-
sen tuen etsiminen ja tilanteen hyviksyminen sekéd sen myonteinen uudelleentulkinta (Car-

ver, Scheier & Weintraub 1989, 267-270).

Hyrkkénen & Vartiainen (2005) kuvaavat Niemeld & Teikari (1989) mallin mukaisia,
kuormittuneisuudesta johtuvia yksilon kokemia ja hinessd ilmenevid muutoksia hyvinvoin-
tiseurauksina. Yksilo reagoi kuormitukseen psyykkiselld, fyysiselld ja toiminnallisella ta-
solla, ja kuormituksen seurausvaikutukset yksiloon voivat olla joko negatiivisia tai positii-
visia. Myonteisid hyvinvointiseurauksia ovat esimerkiksi tyytyviisyys ja sitoutuminen tyo-
hon, hyvd ammatillinen itsetunto, energisyys ja tarmokkuus, flow-kokemus ja aktiivisuus.
Kielteisid seurauksia ovat puolestaan esimerkiksi uupumusasteinen vidsymys, ahdistus,
psyykkiset ja fyysiset sairaudet, muutokset terveyskdyttdytymisessd ja poissaolot tyostd.

(Niemeld & Teikari 1984, 129; Hyrkkdnen & Vartiainen 2005, 37-38, 42-44.)
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3.3 Tyon hallinta

Vield muutama vuosikymmen sitten tydeldmin laadusta puhuttaessa koettiin kisitteen si-
séltdmiksi merkityksellisiksi tekijoiksi pddosin erindiset tyoterveysriskit, kuten altistumi-
nen fysikaalisille, kemiallisille ja biologisille haittatekijoille tai ammattitaudeille ja tyota-
paturmille. Viime vuosikymmenind kisitteen merkitys on laajentunut merkittavésti ja ny-
kypdividnd tydeldmén laadun késitteen ymmaérretdén kattavan tyoterveysriskien lisdksi
myos useita psykososiaalisia tekijoitd, joilla on merkitys yksilon hyvinvoinnille. Késitteen
laajentuneeseen ymmaértdmiseen liittyy vahvasti my6s tydeldmin muutos, jonka myotd
yksilon hyvinvointia kuormittavien psykososiaalisten tekijoiden merkitys on lisdéntynyt

nykypéivin tyoeldmaissd. (Vahtera, Kivimiki, Ala-Mursula & Pentti 2002, 29.)

Yksi keskeinen tyoeldmén laatuun liittyvé teema on tyon hallinta. Viimeaikaiset tutkimuk-
set ovat osoittaneet, ettd tyon hallinnalla on merkittivd yhteys yksilon kokonaisvaltaisiin
terveysvaikutuksiin. Tyon hallinnalla tarkoitetaan yksilon mahdollisuuksia vaikuttaa tyo-
olosuhteisiin ja -sisdltdihin, ja kdytdnnon tasolla tyon hallinta merkitsee pitkalti sitd, kuin-
ka tyonteon kokonaisuus on organisoitu. Hallinnan késite sisdltdd monia ulottuvuuksia,
joista olennaisimpia ovat tyon monipuolisuus ja yksilon vaikutus- ja osallistumismahdolli-
suudet omaan tyontekoon liittyvddn paatoksentekoon sekd itse tyohon. (Vahtera, Kivimaki,

Ala-Mursula & Pentti 2002, 29.)

Ty6n monipuolisuus on yksilon mahdollisuuksia hyddyntdd omia tietoja, taitoja ja osaa-
mista tyossddn. Tyon luonne ja sisdlto liittyvat vahvasti sithen, kuinka yksilo voi vaikuttaa
tyon hallintaan. Esimerkiksi ty0ssé, joka on luonteeltaan rutiininomaista vaihety6ti ja jossa
yksilo toistaa tietynlaista tydvaihetta jatkuvasti, ei tyon sisdllon hallintaan tai osaamisen
hyodyntdmisen suhteen ole jitetty tyontekijdlle juuri ollenkaan vaikuttamisen varaa. Sen
sijaan toiset ty0t ovat erittdin monipuolisia sisélloltdédn ja vaativat yksiloltd laajaa osaamis-
ta sekd tietojen ja taitojen kehittdmistd. Tallaiset tyot mahdollistavat yksilolle myos laa-
jemman oppimisen ja kehittymisen tyOssd. (Vahtera, Kiviméki, Ala-Mursula & Pentti

2002, 29.)

Toinen tyon hallinnan keskeisimmistd ominaisuuksista, yksilon vaikutusmahdollisuudet
tyon yksityiskohtiin, tarkoittaa tyontekijin sananvallan ja itsendisyyden suuruutta omaa

tyontekoa koskeviin péétoksiin. Yksilon valta voi liittyd muun muassa tydtahtiin, tyojérjes-
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tykseen, toiden jakoon tai tyOtapoihin. Kolmas ominaisuus, osallistumismahdollisuudet,
viittaavat puolestaan yksilon mahdollisuuksiin ottaa osaa niihin tilanteisiin, joissa suunni-
tellaan ja tehddan péaatoksid hdanen tyohonsa liittyviin yksityiskohtiin. Hyvit osallistumis-
mahdollisuudet voivat ilmetd esimerkiksi avoimena vuorovaikutuksena muiden organisaa-
tion pédttidvien osapuolten kanssa niin, ettd tyontekijd seké antaa ettd jakaa tietoa tyohonsi
liittyen. Osallistumismahdollisuuksien toteuttamiseksi organisaation tulee pitdd huolta sii-
td, ettd sen sisdlld on selkedsti sovitut tiedonjako- ja osallistumisjirjestelmat. (Vahtera,

Kivimaki, Ala-Mursula & Pentti 2002, 29.)

Vaikka tydelaman muutosten myd6td henkilostoon kohdistuu yhd enemmain vaatimuksia ja
paineita suoriutua tehokkaammin ty0ssé, ei tyon hallinta ole vahvistunut samassa tahdissa.
Tyon hallinnan ja tyon vaatimusten vélisen ristiriitaisen suhteen onkin havaittu aiheuttavan
nykypdivén tydelaméssd paljon psykososiaalista kuormitusta yksildlle. (Vahtera, Kivimaki,
Ala-Mursula & Pentti 2002, 30.) Haitallista psykososiaalista kuormitusta on mahdollista
havainnollistaa Karasek & Theorellin (1990) mallin mukaisesti (kuvio 2) tyon hallinnan ja

tyon psyykkisten vaatimusten vélisen suhteen kautta.

Tyon vaatimukset
Oppiminen

.: .-han (1] -
3 Aktiivinen

QT @ kuormittava

=

©

-

c

<.

-z :
5 . A on
5 Passlivinen

kuormittava

- N

Haitallinen stressi
Sairauden riski

Kuvio 2. Tyon hallinnan ja tydn vaatimusten suhde (Karasek & Theorell 1990).
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Malli esittdd, ettd yksilo altistuu todennékdisimmin haitalliselle psykososiaaliselle kuormi-
tukselle sellaisissa tilanteissa, joissa tyon vaatimukset ovat suuria, mutta sen hallintamah-
dollisuudet vdhiisid. Toisin sanoen, tyontekijdn terveyden vaarantamisen riski suurenee
sitd myotd, mitd enemmaén tyon vaatimukset lisddntyvit ja mitd vahemmaén tyontekijéalla on
mahdollisuuksia hallita ty6tdan. (Karasek & Theorell 1990, 31-32.) Koska liiallinen haital-
linen kuormitus ja siitd aiheutuva stressi haittaavat oppimista ja kehittymistd tydssé, olisi
yksilon tyohyvinvoinnin kannalta erittdin tarkedd, ettd tyon vaatimukset ja tyon hallinta

ovat tasapainoisessa suhteessa toisiinsa ndhden.

Tyon hallinta ja terveys

Useat kansainviliset tutkimukset osoittavat, ettd yksilon huono tydn hallinta on suorassa
yhteydessd yksilon fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen. Esimerkiksi mielenterveysongel-
mien, sydédntautien ja kuolemisen riskit ovat suurempia, jos yksilolld on huonot tyon hal-
linnan mahdollisuudet. Riski terveyden vaarantamiseen on sitd suurempi, mitd kauemmin
yksild on tydskennellyt ammatissa, jossa mahdollisuudet tyon hallintaan ovat heikot. Vah-
teran ym. (1996, 1999 & 2000) tutkimusten mukaan huono tyon hallinta ilmenee kaytén-
ndssd muun muassa riskind sairauspoissaoloihin, tuki- ja litkuntaelinsairauksiin, psyykki-
seen rasittuneisuuteen ja huonoon itsearvioituun terveyteen. (Vahtera, Kivimédki, Ala-

Mursula & Pentti 2002, 30-31.)

Tyon hallintaa parantamalla on mahdollista vaikuttaa yksilon hyvinvointiin positiivisesti.
Vahtera, Kiviméki, Pentti & Theorell (2000) ovat tutkineet psykososiaalisten tydolosuhtei-
den parantumisen terveysvaikutuksia Raision kaupungin tyontekijoilld ja tutkimusten tu-
lokset osoittavat, ettd psykososiaalisten tydolosuhteiden parantumisella on merkittdviad
hy6tyjd yksilon hyvinvointiin. Tutkimusten mukaan tyon hallinnan vahvistumisella on
mahdollista esimerkiksi pienentdd yli 20 % sairauspoissaolojen riskid. Tydn hallinnan ulot-
tuvuuksien, eli tyon sisdllon, vaikutusmahdollisuuksien, osallistumismahdollisuuksien,
psyykkisten vaatimusten ja tyon raskauden vertailussa tyon monipuolisuuden lisddmiselld
on havaittu olevan merkittdvin positiivinen vaikutus yksilon terveyteen. (Vahtera, Kivima-

ki, Pentti & Theorell 2000, 488-489.)
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Vahtera ym. (2000) tutkimusten mukaan my0s tyon hallinnan heikentyminen voi olla riski
terveydelle. Tutkimustulosten perusteella yksilon ammattiaseman tasosta riippumatta huo-
no terveydentila on yleistd erityisesti niilld tyontekijoilld, joilla suuret tyon vaatimukset
yhdistyvit tyon hallinnan heikentymiseen. Puolestaan ne tyontekijét, joilla tyon suuret vaa-
timukset yhdistyvit hallinnan parantumiseen, terveyden kehittyminen on yleisempai. Tut-
kimustulokset vahvistavat aiempia teorioita psykososiaalisen tyOympériston terveysvaiku-
tuksista (kts. esim. Karasek 1979; McCright 1988), joiden mukaan yksilon terveyden voi
odottaa heikentyvén tilanteissa, joissa tyon hallinta on huonoa sen vaatimuksiin nidhden.
Terveydellisid haittoja ei sen sijaan ole odotettavissa tilanteissa, joissa hyva tyon hallinta ja

suuret tyon vaatimukset kohtaavat. (Vahtera, Kiviméki, Pentti & Theorell 2000, 490-491.)

3.4 Motivaatio

Motivaatio — sana perustuu alun perin latinalaiseen sanaan movere, eli liikkua, mihin poh-
jaten motivaation merkitystd on myohemmin muotoiltu kuvaamaan yksilon kayttdytymisti
ohjaavaksi ja virittdvéksi jarjestelméksi (Peltonen & Ruohotie 1987, 22). Motiivi — sanalla,
joka on motivaation kantasana, puolestaan tarkoitetaan sitd merkitystd ja perustetta, joka
ohjaa yksil6d toimimaan tavoitteidensa saavuttamiseksi. Se myds yllapitdd kayttdytymisen
suuntaa: motivoitunut kiyttdytyminen on pddmaérasuuntautunutta ja tarkoituksenmukaista.
Tutkimukset esittavit, ettd kiyttdytymisen motiivina voi toimia esimerkiksi yksilon tiedos-
tettu tai tiedostamaton subjektiivinen kokemus, kuten tarve tai halu, tai jokin ulkoinen teki-
ja, kuten rangaistus tai palkkio. (Juuti 2006, 37; Ruohotie 1998, 36.) Yhdessd motiivit
muodostavat motivaation tilan, joka rakentuu kolmesta ominaisuudesta: toiminnan virey-
destd, pddmairin suunnasta ja kiyttdytymisen sditelystd (Ruohotie 1998, 37; Liukkonen,

Jaakkola & Kataja 2006, 12).

Motivaatiota voidaan my0s tarkastella késitteen prosessinomaiseen luonteeseen pohjau-
tuen. Téssd tarkastelutavassa motivaatio nahddan dynaamisena kokonaisuutena, joka sisl-
tdd yksilon persoonallisuuden, tunne- ja tietoperdiset tekijit sekd sosiaalisen ympariston,
jotka yhdessé toimivat kokonaisvaltaisena drsykkeend yksilon kéyttdytymiseen. Esimerkik-

st Deci & Ryanin tutkimusten mukaan motivaatiolla on vaikutus yksilon toiminnan energi-
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saatioon, suuntautumiseen ja saitelyyn. Ndmi ilmenevit kdytdnnossa siind, kuinka pysy-
véd ja sitoutunutta yksilon toiminta on, kuinka paljon voimavaroja yksiloé on toimintaan
valmis kédyttdmaan, millaisia tehtdvid yksilo valitsee seké sithen, kuinka hén suoriutuu eri-

laisista tehtédvistd. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 11-12.)

Y114 mainittujen motivaation yleisten ominaisuuksien liséksi on olennaista huomioida mo-
tivaatioon liittyvédt yksilolliset tekijdt sekd sen tilannesidonnainen olemus. Jokainen yksild
motivoituu erilld tavalla tietynlaista toimintaa kohtaan, jolloin yksilon toiminnan laatuun
vaikuttavat muun muassa yksilon mielenkiinto kyseistd toimintaa kohtaan, tilannekohtaiset
tarpeet ja edellytykset, toimintaympdariston luonne, seka erilaiset palkkiot. (Viitala 2004,
150-153.)

Edelld esiteltyjd motivaation kisitteen piirteitd ja sen sisdltimid ominaisuuksia sekd peri-
aatteita voi hyodyntéé ja soveltaa suoraan tyoeldmén kontekstissa. Yksilon tydmotivaatio
rakentuu prosessinomaisen luonteen mukaisesti yksilon persoonallisuudesta sekd tyon
ominaisuuksista ja tydympdristostd. Tyon ominaisuuksiin lukeutuvat muun muassa tyon
siséltd, tyon mielekkyys sekd saavutukset ja uralla eteneminen, kun taas ty0ympéristoon
siséltyvit niin taloudelliset ja fyysiset ympériston tekijat kuin sosiaaliset tekijat. (Ruohotie
& Honka 1999, 19.) Myos tydmotivaatiolla on vireys, suunta, kesto ja voimakkuus, ja na-
ma tekijat vaikuttavat sithen, kuinka yksild toimii tydympéristossd ja miten hén tyoskente-

lee. (Ldmsé & Pidivike 2013, 80-81.)

Motivaatiotutkimuksella on psykologiatieteessd suhteellisen pitkét perinteet ja aihetta on
tutkittu monesta eri ndkokulmasta kasin. Laajasta tutkimushistoriasta johtuen tutkijat eri
puolilla maailmaa ovat kehittdneet erilaisia motivaatioteorioita, joiden kautta on mahdollis-
ta ymmartid sitd kokonaisuutta, mitd motivaation késitteelld tarkoitetaan ja millaisia tee-
moja sen ympdrille rakentuu. Tydeldmén kontekstiin yhdistetyt motivaatiotutkimukset ovat
lisddntyneet erityisesti siitd 1dhtien, kun motivaatiolla havaittiin olevan yhteyksid organi-
saatioissa tyon tulosten rinnalla vahvasti myds muun muassa tyontekijéiden hyvinvointiin

(Luoma, Troberg, Kaajas & Nordlund 2004, 20.)

Yksilon tarpeiden huomioon ottaminen motivaatiota tarkasteltaessa on havaittu olennaisek-
si tekijaksi motivaatiotutkimuksen saralla. Kuten esimeriksi Ruohotie & Honka (1999)
teoksessaan Palkitseva ja kannustava johtaminen esittavit, yksilon tydmotivaation ja ty0s-
sd toimimisen ymmartdminen edellyttdd tarpeiden huomioon ottamista esimerkiksi seuraa-

vista viidesta syysta:
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1. Yksilon tarpeet muuttuvat tarpeen tyydyttymisen seurauksena. Koska yksildilld on eri-
laisia tarpeita, tyontekijdt reagoivat esimerkiksi samaan palkitsemiskeinoon eri tavoin.
Yksi tyontekijd voi odottaa tyoltdén sosiaalista arvostusta, kun toinen tekee sosiaalises-
ti arvostettua tyotd rahan vuoksi.

2. Erilaisten palkkioiden ja kannusteiden arvo maéirittyy sen mukaan, kuinka hyvin ne
tyydyttavit tyontekijoiden tarpeet.

3. Tyoétehtdvien kannustavuudessa on suuria eroja. Niin ollen tydtehtdvien tulisi kohdata
yksilon tarpeet.

4. Tarpeisiin on mahdollista vaikuttaa kannusteiden ja palkkioiden séddtelylld. Kun yksilon
vallitsevat tarpeet on tdytetty, hdnen on mahdollista suunnata mielenkiintonsa toisten
tarpeiden tyydyttdmiseen.

5. Thmiset voivat motivoitua tekeméédn ty6td myos ilman ulkoista palkkiota. Tyostd voi
saada sisdisid palkkioita, jotka vetoavat yksilon itsensi toteuttamisen tarpeeseen. Kun
tdma tarve voimistuu miellyttdvien kokemusten seurauksena, ne voivat tuottaa pitka-

kestoista motivaatiota. (Ruohotie & Honka 1999, 20-21.)

Néamaé edelld mainitut syyt kiinnittdvit huomiota yksilon tarpeisiin ja niiden tyydyttimiseen
tyoeldmaissé ja ne auttavat sekd yksilod itsedén ettd organisaation esimiehid ymmartiméan
tyontekijdn motivaatiota ja sitd, minkd vuoksi yksilo toimii organisaatiossa tietynlaisesti.
Kun esimies on tietoinen siitd, ettd tyontekijoiden hyvinvointiin vaikuttavat erilaiset tekijét
muun muassa yksilon persoonallisuuteen ja tarpeisiin liittyen, sekd tietdd, mikd merkitys
tyolld on tyontekijille ja mitkd asiat lisddvat hdanen hyvinvointiaan, hén pystyy edesautta-

maan tyontekijén tyhyvinvointia positiivisesti.

Esittelen seuraavaksi yhden tunnetuimmista motivaatioteorioista, jota hyddynnetdén yha
tdnd pdivand tieteellisissd tutkimuksissa ja motivaation késitteen tarkastelussa. Valitsin
kyseisen teorian tarkasteluun siksi, ettd se tarkastelee motivaation késitettd yksilon nako-
kulmasta ja siitd, millaisia tarpeita sisdltyy motivaatioon. Kyseinen teoria mahdollistaa
myo0s tarkastelun laajentamisen tydmotivaatiosta tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen, jota

esittelen tarkemmin luvussa 4.
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Maslow’n tarvehierarkiateoria

Yksi tunnetummista ja perinteisimmistd motivaatioteorioista on Abraham Maslow’n tarve-
teoria. Maslow’n motivaatioteoria lukeutuu niihin teorioihin, joiden ajatellaan nykypaivéna
luovan perinteisen kidsityksen yksilon motivaatiosta. Vaikka teoriasta puuttuu vankkaa em-
piirinen tutkimustausta, on se sdilyttinyt asemansa yhtend yleisesti hyddynnettynd moti-
vaatioteoriana, ja teoriaa sovelletaan yhd nykypéivandkin kdytdnnon tyoeldmaissi (Viitala

2004, 157.)

Abraham Maslow’n vuonna 1954 julkaisema tarvehierarkiateoria pohjautuu ajatukseen
siitd, ettd yksilon motivaation virittdjdna toimii jokin tyydytettdva tarve. Tarvetta on mah-
dollista kuvata yksilon sisdiseksi epétasapainotilaksi, jonka johdosta yksilo toimi tietynlai-
sella tavalla ja ponnistelee sisdisen tasapainon saavuttamiseksi (Ruohotie & Honka 1999,
18.) Maslow jakaa teoriassaan yksilon tarpeet viiteen eri luokkaan, joita ovat fysiologiset
tarpeet, turvallisuuden tarpeet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarpeet ja itsensa toteuttami-
seen liittyvit tarpeet. Tarpeiden luokittelu méérittdd tarpeen arvon sekd sisdllon: erilaiset
tarpeet ovat eriarvoisia, ja ne on mahdollista nédhdé toisistaan riippuvaisina tekijoind. Tie-
tyn tarpeen ollessa melko hyvin tyydytetty, ylemmain tason tarpeet herddvit hallitsemaan
tietoista toimintaa. Voidakseen siis tyydyttdd ylempid tarpeita, yksilon tulee olla tyydytté-
nyt merkittdivimmat alemman tason tarpeet. Jo tyydytetyt tarpeet eivét ole tdlloin endé ak-
titvisia motivaatiotekijoitd. (Maslow 1970, 15, 17 & 27; Cherrington 1991, 34.) Kuten ku-
vio 3 havainnoi, myds tarpeen voimakkuus on merkittdvadssd yhteydessd tarpeen tasoon
ndhden: alemman tason tarpeet eivit ole subjektiivisesti koettuina yhtd voimakkaita ylem-
pien tasojen tarpeisiin, vaikka alemman tason tarpeet toistuvatkin useasti. (Maslow 1970,

57-58; Ruohotie 1983, 35-36).
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Itsensd toteuttaminen
Omien kykyjen hyédyntaminen ja taitojen kehittdminen

Arvostuksen tarpeet
Itsearvostus, kunnioituksen saaminen muilta

Sosiaaliset tarpeet
Ryhméan kuuluminen, rakkaus ja ystavyys

Psyykkinen kehitys

Turvallisuuden tarpeet
Henkinen, fyysinen ja taloudellinen turvallisuus

Fysiologiset tarpeet
Terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen I

Subjektiivisesti koetun tarpeen voimakkuus

Kuvio 3. Maslow’n tarvehierarkian viisi tasoa. (Mukaillen Maslow 1970)

Maslow’n tarvehierarkian ylin taso, itsensi toteuttaminen, on yksilon psykologisen kehit-
tymisen tasoista korkein, ja siind yksilo voi kehittdd omia taitojaan, kykyjdan sekd tuntei-
taan parhaimpaan mahdolliseen ulottuvuuteen oman persoonallisen tapansa kautta. Tassé
tasossa Maslow korostaa, ettei yksilolle ole tdrkeintd olla paras, vaan nauttia ja pyrkid

teoissaan parhaimpaan mahdolliseen (Maslow 1970, 22; Cherrington 1991, 35-36).

3.5 Sosiaaliset suhteet ja sosiaalinen tuki

TyOyhteison toiminta siséltdd muun muassa paljon sosiaalisia suhteita ja vuorovaikutusta.
Niiden tekijoiden ndhdddn olevan nykypéiviand yksi merkittidva tekijd tyontekijan hyvin-
voinnille (Tuomi 2007, 124). Sosiaalisten suhteiden tarkastelussa keskeisend tekijdnd on

ympdristo tai olosuhteet, joissa vuorovaikutus tapahtuu. TyOyhteison rakenteet, tydjarjeste-
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lyt ja tyOyhteison toimintatavat ovat keskeisid tyopaikan sosiaalisten suhteiden méarittdmi-
sessd. Sekd hyvin ettd huonosti toimivat sosiaaliset suhteet ovat usein reaktioita hyviin tai

huonoihin tydoloihin. (Vartia 2006, 56—57.)

Esimerkiksi organisaation epavirallisella ja virallisella sosiaalisella rakenteella seké toi-
minnalla on merkitys vuorovaikutukseen. Viralliseen rakenteeseen lukeutuvat muun muas-
sa organisaation hierarkia, kokous- ja kehityskeskustelukidytannot sekd muut yhteistyokéay-
tannot. Epévirallista sosiaalista rakennetta edustaa kaikki vapaa vuorovaikutus tyontekijoi-
den keskuudessa, kuten kahvipoytdkeskustelut tai kollegan mielipiteen kysyminen tyhon
liittyen. Virallisella rakenteella, kuten organisaation tyontekijéiden rooleilla ja asemilla, on
merkitystd organisaation sisdisen vuorovaikutuksen luonteeseen ja ilmenee esimerkiksi
siind, ettd esimiehen ja alaisen vililld vuorovaikutus on erilaista kuin tydtovereiden kesken.
Lisdksi tyotehtdvidn yhdistettavét roolijaot, kuten asiantuntijan tai assistentin roolit ja nii-
den myota tulevat vastuualueet vaikuttavat vuorovaikutukseen ja sen ilmenemismuotoihin.

(Vartia 2006, 57.)

Yksiloille on ominaista kokea tarvetta kuulua yhteisdon ja tulla hyviksytyksi sosiaalisissa
tilanteissa. Téllaisten kokemusten saaminen on tirkedd myos tyossd (Vartia 2006, 57).
Koska yksilo luo todellisuuttaan vuorovaikutuksen kautta, ovat kokemukset ulkoisesta ym-
péristostd erittdin merkittdvid. Yksilon luomassa todellisuudessa heijastuvat ne késitykset,
uskomukset, mielikuvat ja tunteet, joiden kautta tyontekijd pyrkii ymmaértdmééan ulkoisen
ympdriston ja todellisuuden tilanteita. Tdman vuorovaikutuksen ja siitd saadun palautteen
pohjalta tyontekijd myds pyrkii muodostamaan kasitystd itsestddn tyOyhteison jdsenend.

(Tiuraniemi 2002, 171.)

Toimivaan vuorovaikutukseen liittyvdt olennaisesti organisaation toimivien rakenteiden
luomisen lisdksi my0s yksilolliset tekijét, koska vuorovaikutuksessa on ldsnid aina véhin-
tddn kaksi ithmistd erilaisine todellisuuksineen. Tdstd johtuen vuorovaikutuksen luontee-
seen ja madrddn vaikuttavat muun muassa yksildoiden ominaisuudet, yleinen asennoitumi-
nen muihin tydyhteison jdseniin, tavat kommunikoida sekd omiin odotuksiin ja kokemuk-
siin perustuvan kuullun puheen tulkitsemistapa. Jotta vuorovaikutusta tyon kontekstissa on
mahdollista kehittdd, tarvitaan siithen niin tydyhteison jésenten taitojen kehittdmistd kuin

vuorovaikutuksen rakenteiden toimivuuden varmistamista. (Vartia 2006, 57-58.)
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Sosiaalinen tuki

Yhdysvaltalaisen sosiaalisen tuen tutkimuksen uranuurtaja James House (1981) on miéri-
tellyt sosiaalisen tuen tarkoittavan ihmisten vilistd vuorovaikutusta, joka voi sisédltdd emo-
tionaalista tukea, vilineellistd tukea, tietoon liittyvdi tukea ja itsearvostusta lisddvad infor-
maatiota tai viestintdd (Vaaninen 2006, 59). Sosiaalisella tuella tarkoitetaan siis niitd teki-
joitd, jotka edistdvét sosiaalisten suhteiden hyvinvointia tai ehkidisevit stressid. Kiviméki
ym. ovat Housen méiérittelyyn pohjautuen nimenneet sosiaaliseen tukeen kuuluvat nelja eri
osa-aluetta tietotueksi, aineelliseksi tueksi, arvostustueksi ja henkiseksi tueksi. Tietotuella
tarkoitetaan esimerkiksi neuvoja, ehdotuksia ja tilanteen uudelleenarvioimista, seké aineel-
lisella tuella muun muassa kdytdnnon apua. Arvostustuki puolestaan on esimerkiksi myon-
teisten arvioiden kertomista toisen tekemisistd ja kyvyistd ja henkinen tuki voi ilmeti esi-
merkiksi halukkuutena auttaa, luottamuksellisuutena, empaattisuutena, kuuntelemisena ja

rohkaisemisena. (Kivimaki, Elovainio, Vahtera & Virtanen 2002, 48.)

Aiheeseen liittyva tutkimukset ovat osoittaneet, ettd yksilon kunkin hetkiset tarpeet ja yksi-
16iden viliset suhteet ovat yhteydessé sosiaalisesta tuesta saatuun hyotyyn (esim. Cohen &
Wills 1985; Cutrona & Russel 1990). Lisdksi olennaiseksi yksilon psyykkistd ja fyysistd
terveyttd suojaavaksi tekijaksi on havaittu koettu sosiaalinen tuki, ei niinkdan konkreetti-
nen saatu tuki. Yksilon tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta on erityisen keskeisti se, ettd yksilo

kokee saavansa tukea silloin kun sité tarvitsee. (Vadanédnen 2006, 59.)

Sosiaalisella tuella voi olla tyontekijdén joko epédsuora tai suora vaikutus (Cohen & Wills
1985, 348). Epédsuoralla vaikutuksella tarkoitetaan esimerkiksi terveyskiyttdytymiseen
ohjautuvuutta tai kuormittavan tyGympériston haittojen lieventymistd. Koska sosiaalinen
toiminta ndhdddn usein yksilon aktiivisena selviytymiskeinona, on myds sosiaalisen tuen
merkitystd tarkasteltu selviytymisen ndkokulmasta. Sosiaalisen tuen ndhddén edistdvén

selviytymistd seuraavalla kolmella tavalla.

1. Tuki voi muuttaa ongelmallista asiaa suoraan (esim. kdytinnon ongelma ratkeaa nope-
asti tyGtoverin neuvojen avulla)
2. Tuella on vaikutus ongelman havaitsemiseen ja tulkitsemiseen (esim. ongelmallisesta

aiheesta keskusteltaessa tydtoveri tarjoaa tilanteeseen uudenlaisen ndkdkulman)
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3. Tilanteessa syntyneen emotionaalisen ylikuormituksen késittely voi edistdd selviyty-
mistd (esim. ty0toveri voi antaa henkistd tukea kuuntelemalla, kun kollega purkaa hé-

nelle haastavaa tyohon liittyvad tilannetta). (Vadnanen 2006, 60.)

Tyoeldmaéssa esimichet ja tyotoverit voivat olla merkittavid yksilon sosiaalisen tuen ldhtei-
td. Tutkimusten mukaan tyoyhteison sosiaalisen tuen on mahdollista vaikuttaa yksilon ter-
veyteen eri vaikutusmekanismien kautta. Sosiaalisen tuen onkin muun muassa havaittu
vastaavan yksilon tarpeisiin tulla hyvéksytyksi ja kuulua yhteisoon, toimivan voimavarana
tyon vaatimuksista selviytymisesséd ja vaikuttavan aikuisidn sosiaalistumiseen. (Kivimaki,

Elovainio, Vahtera & Virtanen 2002, 48.)

Vahtera, Kiviméki, Pentti & Theorell (2000) ovat tutkineet suomalaisissa kuntaorganisaa-
tioissa ilmenevia sosiaalista tukea ja sen yhteyttd sairauspoissaolojen riskiin. Vahtera ym.
tutkimusten mukaan yksiloiden hyvéksi kokema tuki esimiehilti ja tyGtovereilta oli yhtey-
dessd sairauspoissaolojen méérin pienentymiseen noin 20 prosentilla. Tdmén liséksi esi-
miestuen parantamisen havaittiin vaikuttavan tyontekijoiden terveyteen sairauspoissaolojen
médrdn pienentymisend erityisesti silloin, jos tyon hallinta oli huono. Sen sijaan esimiestu-
en heiketessd sairauspoissaolojen méaard lisdéntyi erityisesti silloin, kun tyon hallinta oli

huono. (Vahtera, Kiviméki, Pentti & Theorell 2000, 484.)

Myos sosiaalisen tuen negatiivisia puolia on tutkittu tieteellisesti. Esimerkiksi sosiaalisen
tuen puuttumista ja negatiivisen sosiaalisen ilmapiirin vaikutuksia on tutkinut Vinokur &
Ryn (1993). Heidédn tutkimustuloksensa osoittavat, ettd negatiivisella sosiaalisella ilmapii-
rilld on henkisen hyvinvoinnin heikentdvé vaikutus yksiloon, ja ettd vaikutus on suurempi
kuin positiivisen tuen kautta saatava terveyttd suojaava vaikutus. (Vinokur & Ryn 1993,
356-357.) Liséksi liiallisen tukemisen ja avunsaamisen on tutkimuksissa havaittu johtavan
mahdollisesti stressin lisddntymiseen tai yksilon omanarvontunteen heikkenemiseen, mika-
li tuen saaja kokee, ettei kykene tarjoamaan apua takaisin vastavuoroisesti (van Horn,

Schaufeli & Taris 2001, 205).



27

3.6 Esimiestyo hyvinvoinnin nikokulmasta

Esimiesty0 ja johtaminen voivat osaltaan joko vaarantaa tai edistdd yksilon tyohyvinvointia
ja esimies voi toiminnallaan ja paatoksilladn vaikuttaa moniin ty6hyvinvoinnin tekijéihin
(Makiniemi, Heikkild-Tammi & Manka 2015, 13 & 19). Hyvén johtamisen onkin tutki-
musten mukaan todettu olevan yksi keskeisimmistd tyohyvinvointiin positiivisesti vaikut-
tavista tekijoistd (Schaupp, Koli, Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 36). Esimiestyon tarkeys
tyohyvinvoinnissa nakyy yleisesti siind, ettd tyontekijdlld on tydymparistossddn sellainen
henkild, joka tukee ja auttaa kehittiméan tyon sisiltod sekd sen mielekkyyttd yhdessé tyon-
tekijan kanssa luoden samalla myos tyontekijille turvallisuuden tunteen, joka on yksi tér-
ked hyvinvoinnin ldhtdkohta (Virtanen & Sinokki 2014, 147; Schaupp, Koli, Kurki & Ala-
Laurinaho 2013, 36-37). Esimiehen merkittdvd osuus yksilon tyohyvinvoinnin kannalta
ilmenee myos siind, ettd tydympéristdssd joku tarkkailee jatkuvasti tyontekijén tydssd jak-
samista, pystyy puuttumaan niihin syihin, jotka tyossé jaksamista heikentdvét ja voi tarjota

ratkaisuja siitd seuraaviin ongelmiin (Schaupp, Koli, Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 36-37).

Esimiestyolld on merkittdvad osuus my0s organisaation sosiaalisen tasa-arvon ja yhteisolli-
syyden ndkokulmasta. Tydyhteisdissd esiintyy usein runsaasti monimuotoisuutta, kuten
ikddn, sukupuoleen, kulttuuritaustaan, kieleen, koulutukseen tai temperamenttiin liittyvaa
erilaisuutta ja samankaltaisuutta jisenten keskuudessa. Monimuotoisuus vaikuttaa siihen,
miten tyotd tehdddn. Tdstd johtuen organisaatioiden henkiloston johtamisessa on tirkeda
huomioida jokaisen yksilolliset kyvyt ja kunnioittaa erilaisuutta. Oikeudenmukainen kohte-
lu huomioi yksildiden erot, tarpeet ja vahvuudet, jolloin yksilod kohdellaan hdnen omasta
nikokulmastaan oikeudenmukaisesti. Oikeudenmukaisen kohtelun esimerkin niyttdminen
on usein organisaation esimiehen tehtdvi, mistd johtuen on tirkedd, ettd esimies ymmartda
ja hyvéksyy erilaisuutta seki suvaitsevaisuutta, koska se luo pohjan turvallisuudelle ja luot-
tamukselle tyoyhteisossd. (Rauramo 2011, 112-114.) Tasa-arvon ja oikeudenmukaisen
kohtelun saavuttaminen edesauttaa yhteisollisyyttd sekd hyvinvointia tydyhteisdsséd, kun
taas epdoikeudenmukainen ja loukkaava esimies on uhka tyohyvinvoinnille (Mékiniemi,

Heikkila-Tammi & Manka 2015, 13).

Vuorovaikutus- ja johtamistyyli, johon esimiehen toiminta pohjautuu, on merkityksellinen
tyontekijéiden tyohyvinvoinnille. Tietynlaiset johtamistyylit ovat yhteydessd parempaan

tyShyvinvointiin ja vdhdisempéddn tydpahoinvointiin (Nuutinen, Heikkild-Tammi, Manka
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& Bordi 2013, 101). Téllaisia tyShyvinvointia edesauttavia johtamistyylejd ovat esimerkik-
si vuorovaikutteinen, voimaannuttava, transfomationaalinen, aito, palveleva ja positiivinen
sekd oikeudenmukainen tyyli (Linna, Elovainio, Virtanen & Kivimaki 2012, 45-46). Edel-
14 mainittujen tyylien liséksi tySohyvinvointia edistdvd johtaminen, jossa tyypillisesti esi-
mies antaa tyOntekijoiden tehdé toitd itsendisesti ja osallistua vahvasti padtoksentekoon, on
yksi hyvinvointia tukeva johtamistyyli. Yhteistd tyohyvinvointia edesauttaville johtamis-
tyyleille on se, ettd niissd esimies toimii avoimesti, reilusti, oikeudenmukaisesti ja aidosti.
Hén auttaa tyontekijoitd nidkemddn tydssddn positiivisia asioita ja osaa kiittdd, kannustaa,
selvittdd ongelmat nopeasti ja antaa tyontekijoille mahdollisuuden oppia ja kehittyd. Kay-
tinnon tyossd johtamistyylien vaikutukset tyOhyvinvointiin ilmenevit usein epésuorasti
niin kutsuttujen vilittdvien tekijoiden kautta. Esimies voi siis esimerkiksi mahdollistaa
itsendisen tyon tekemisen, jolloin hédn vaikuttaa toiminnallaan tydoloihin. Tydolot puoles-
taan vaikuttavat tyontekijdn tyohyvinvointiin vélittien esimiehen toiminnan vaikutusta.

(Mékiniemi, Heikkild-Tammi & Manka 2015, 19-21.)
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4 HYVINVOINNIN ERIKOISPIIRTEET VUOKRATYOSSA

Ty6hyvinvoinnin kokonaisuuden késittelyn jdlkeen siirryn tarkastelemaan vuokratyon ja
tydhyvinvoinnin suhdetta. Perehdyn tarkemmin sithen, mitd tyShyvinvoinnin erityispiirtei-
td liittyy vuokratyon kontekstiin, mitkd teemat nousevat siind esiin tyohyvinvoinnin posi-
tiivisessa puolessa ja mité asioita tulisi puolestaan kehittdd vuokratyontekijéiden tyohyvin-
vointiin liittyen. Késittelen teemoja, jotka nousevat tieteellisessé kirjallisuudessa esiin kes-
keisind asioina vuokratyontekijoiden tybhyvinvointiin liittyen. Koska vuokratydvoiman
kayttod ja siihen liittyvid sidosteemoja ei ole vield tutkittu paljoa Suomessa tai ulkomailla
(Viitala & Miékipelkola 2005, 20), vuokratyontekijoiden tyShyvinvointiin liittyvad tieteel-
listd kirjallisuutta ei 10ytynyt juuri lainkaan. Niin ollen vuokratyontekijoiden tyohyvin-
voinnin erityispiirteiden tarkasteluni keskittyy tissd luvussa pitkilti teokseen Tydvoiman-
vuokraus — uusia mahdollisuuksia yrityksille ja tyontekijoille (2004), jonka on kirjoittanut
Ilkka Pohjanoksa ja Katriina Perkka-Jortikka. Teoksessaan Pohjanoksa & Perkka-Jortikka
kisittelevit vuokratyon ilmioté ja sitd, millaisia tydsuhteeseen liittyvié erityispiirteitd ilmi-

00n sisdltyy sekd vuokratyontekijan ettd vuokrausyrityksen ndkokulmasta.

4.1 Tydjarjestelyt

Tydjérjestelyilld tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteitd, jotka liittyvét tyon jakamiseen ja
organisointiin. Néitd toimenpiteitd ovat muun muassa tyonkierto, tydon monipuolistaminen,
tyon vaiheistaminen ja erilaisten ryhmé- ja tiimitydskentelymuotojen hyddyntdminen.
Vuokratyontekijét tulisi ottaa organisaation tydjérjestelyjen piiriin mukaan sekd kayttédja-
organisaatiossa ettd vuokrausyrityksessd, jotta vuokratyontekijén sitoutumista tyGympaéris-
to0n ja sen jdseniin sekd tyon kuormittavuuteen ja hallintaan voidaan vaikuttaa. On tarkedd
toimivien tydjérjestelyjen kannalta, ettd vuokrausyrityksen ja kidyttdjdyrityksen toimin-
taympérist0 ja siind tapahtuvat muutokset huomioidaan. Téstd johtuen on keskeistd sekd

tyontekijdn hyvinvoinnin ettd vuokrausyrityksen kannalta, ettd kayttdjdyritysten tarpeet ja
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niiden mahdollinen muuttuminen suhteessa henkildstoresursseihin tunnistetaan. (Pohjan-

oksa & Perkka-Jortikka 2004, 48—49.)

Koska toimiva tdiden jarjestely edistdi tuottavuuden ja laadun parantamista, on aika ajoin
hyvéa arvioida, kuinka nykyiset tydjarjestelyt kohtaavat esimerkiksi tuotannon ja palvelun
vaatimukset, sekd millaisia mahdollisuuksia tyon organisoinnin ja tydaikajérjestelyjen
avulla voi 10ytdd tyon joustavuuteen ja kehittimiseen. Tydjérjestelyjen uudistamisesta esi-
merkiksi tydaikojen ja tdiden organisoinnin osalta on merkitysti niin yksilon tyon tuotta-
vuudelle, laadulle kuin tyShyvinvoinnille. Se, miten tydjérjestelyt toteutetaan, vaikuttavat
suoraan myos tyontekijoiden tyon ja vapaa-ajan suhteeseen seké tyon ja perhe-eldmén yh-
teensovittamiseen. Liséksi on huomioitava, ettd tyohon, tydaikoihin ja tyduraan liittyvit
tarpeet ja odotukset ovat yksilollisid ja vaihtelevat muun muassa idn, terveydentilan ja
muiden henkil6kohtaisten tekijoiden johdosta. Ndin ollen tarpeiden kartoittamisella ja hy-
villa tydaikojen suunnittelulla, jossa huomioidaan tyontekijoiden yksildlliset tarpeet ja
toiveet, on mahdollista edistdé tyontekijoiden tydhyvinvointia tydssd jaksamisen, tyotyyty-

viisyyden ja tehokkuuden osalta. (Pohjanoksa & Perkka-Jortikka 2004, 50-51.)

4.2 Tyon hallinta ja tyossd jaksaminen

Ty0ssd jaksamisen teema on keskeinen osa vuokratyontekijéiden tybhyvinvointia, koska
vuokratyontekijdt voivat kohdata tyOympéristdissd erilaisia haasteita tydssd jaksamisen
suhteen kuin organisaatioiden oma henkilosto. Téastd esimerkkind toimii Pohjanoksan &
Perkka-Jortikan esittima tieto siitéd, ettd tilapdisten ja maardaikaisten tyontekijoiden koke-
musten mukaan he joustavat tydssd usein ensimmadisind. Tdma koskee my0s sairastamista,
koska tilanteissa ja tydoloissa, joissa yksilo kokee epdvarmuutta, on suurempi kynnys jaa-
dé sairaslomalle. Silloin, kun tyd ei ole tyosopimuksen mukaan vakituista tai turvattua,
tyontekijd saattaa kokea menettdvinsd mahdollisuuden saada toitd tulevaisuudessa, jos
kieltaytyy tyotarjouksesta sairauden takia. Joissain tapauksissa huono terveydentila saate-

taan salata, ettei tarjottua tyotd menetettdisi. (Pohjanoksa & Perkka-Jortikka 2004, 52.)

Toinen vuokratyontekijoiden tydssd jaksamiseen yhdistettdvé teema liittyy ty0yhteisdon ja

sosiaalisiin suhteisiin. Koska vuokratyontekijd saattaa tydskennelld useissa eri tyOyhtei-
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sOissd, voi tydyhteisoon liittyminen tuntua vaikeammalta, eikd informaation kulku tyonte-
kopaikan asioihin liittyen ole vilttimattd yhtd sujuvaa kuin organisaatiossa tdyspaivédisesti
tyoskenteleville tyontekijoille. (Pohjanoksa & Perkka-Jortikka 2004, 52.) On kuitenkin
huomioitava, kuten luvussa 2.2 esitin, ettd osa vuokratyontekijoistd valitsee vuokratyon
tekemisen juuri véltelldkseen vakituiseen tyoyhteisoon kuulumista, eikd ndin ollen koke-
mus tyoyhteisoon kuulumattomuudesta ole heille merkittéva tekijd tyohyvinvointiin liitty-

en.

Toisin kuin vakituisessa tyosuhteessa tyoskenteleville, ei vuokratyontekijoiden tydterveys-
huolto ja sen jérjestiminen ole aina organisoitu samalla tavalla suomalaisissa vuokrausyri-
tyksissé. Télld hetkelld vuokrausyritysten kdytdnndt vaihtelevat suuresti tyoterveyshuollon
tarjoamiseen ja sen sisdltdmiin palveluihin liittyen, mutta uuden vuonna 2003 voimaan
astuneen tydterveydenhuoltolain mukaan tydterveyshuolto tulee jérjestdd jokaiselle tyonte-
kijalle tydosuhdemuodosta riippumatta. (Pohjanoksa & Perkka-Jortikka 2004, 52-53.)
Vaikka vuokratyontekijoiden tyoterveyshuolto ei ldhtSkohtaisesti saa olla erilainen kuin
vuokrayrityksen oman toimistohenkilokunnan, voi vuokrayrityksen tyoterveyshuollossa
olla kuitenkin eroja, jotka perustuvat tydsuhteen kestoon (Tyd- ja Elinkeinoministerio

2013, 19).

4.3 Motivaatio ja tyotyytyviisyys

Siithen, millaisena vuokratyontekijoiden kokemukset nédyttdytyvit vuokratyohon, organi-
saatioihin ja tyOyhteisoihin liittyen pohjautuu siithen, millainen tyontekijdiden motivaatio
vuokratyotd kohtaan on. Tyd ja tyonteko ovat usein yhteydessd yksilon perustarpeisiin,
kuten sosiaaliseen kanssakdymiseen ja taloudelliseen toimeentuloon, ja mikéli yksilo ei
kykene tyon avulla tdyttimddn perustarpeitaan, voi se vaikuttaa motivaatioon tyotd koh-

taan.

Kuten kappaleessa 2.1 mainitsin, suurin osa vuokratyontekijoistd Suomessa on nuoria alle
35 -vuotiaita. Moni heistd opiskelee tai haluaa muuten yhdistdd tyon ja vapaa-ajan jousta-
vasti. Vuokratyon tekemisen ollessa yksilon oma valinta, yleisimpid perusteita vuokratyon

tekemiseen ovat muun muassa tydn monipuolisuus ja tydaikoihin ja — olosuhteisiin vaikut-
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taminen. TyOskenteleminen useassa organisaatiossa ja jatkuva mahdollisuus oppia uusia
tyontekoon liittyvid tapoja sekd uusien sosiaalisten suhteiden solmiminen voi olla osalle
vuokratyontekijoistd motivoiva ja tyotyytyvaisyyttd kasvattava tekijd (Pohjanoksa & Perk-
ka-Jortikka 2004, 41). Toisaalta, mikéli tyontekijd tekee vuokraty6td sen takia, kun muuta
vakituista tyotd ei ole tarjolla, edelld mainitut tekijdt voivat olla motivaatiota heikentdvié

tekijoiti.

Pohjanoksa & Perkka-Jortikan (2004) mukaan vuokratyontekijoiden tyytyvéisyys tyotd ja
tyooloja kohtaan ovat hyvilld tasolla. Tyytyvéisyyden lisdédmistd voivat edesauttaa pereh-
dytys vuokrausyrityksen kiytidntoihin ja tydmahdollisuuksiin liittyen, sopimusten noudat-
taminen sekd tyOnantajan positiivinen suhtautuminen vuokratyontekijadn. Lisdksi positii-
vinen vuorovaikutus ja oikeudenmukainen kohtelu tyOyhteisdissd lisddvit tyytyvaisyytta

tyohon. (Pohjanoksa & Perkka-Jortikka 2004, 41-42.)

Tutkimusten mukaan tyotyytyvaisyyttd heikentdvéni tekijdnd vuokratyontekijit kokevat
esimerkiksi vuokratyon huonon yhteiskunnallisen arvostuksen. Osa vuokratyOntekijoistd
kokee olevansa huonommassa asemassa vakituiseen henkil6st66n ndhden koskien tydsuh-
teeseen liittyvid etuuksia, tydterveydenhuoltopalveluja ja sosiaaliturvaa siitd huolimatta,
vaikka vuokrausyritys on jarjestinyt kyseiset tekijéit lainsdddannon ja sopimusten mukaan.
Lisdksi vuokratyon luonteesta johtuva epdvarmuus voi aiheuttaa yksilolle paineita ja stres-

sid. (Pohjanoksa & Perkka-Jortikka 2004, 41-42.)

4.4 Sosiaaliset suhteet ja tyoyhteisoon sitoutuminen

Vuokratyontekijoiden tyohyvinvointia tarkasteltaessa tydyhteison ja sosiaalisten suhteiden
ndkokulmasta, huomio on kiinnittynyt erityisesti sithen, kuinka vuokratyontekijéit kokevat
sitoutuvansa ty0yhteis6on ja millaisena kokevat sosiaalisten suhteiden laadun tyontekopai-
kassa. Lahtokohtana pohdinnan takana on usein késitys siité, ettd lyhytkestoisissa tyosuh-
teissa tyOskentelevit tyontekijit eivdt sitoudu riittdvisti organisaatioon, ja ettd tyonteko-
paikassa oletetaan tai odotetaan vuokratyontekijdn sitoutumisen tapahtuvan. Sitoutuminen

voi olla haastavaa erityisesti silloin, jos tyontekijd tyoskentelee monessa paikassa samanai-
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kaisesti, koska sitoutumisen paikkoja on télldin useita eikd tyontekijd saa vélttdméittd ra-
kennettua sosiaalisia suhteita ja tukiverkostoja jokaiseen tyontekopaikkaan. (Pohjanoksa &

Perkka-Jortikka 2004, 48.)

Vuokratyontekijén sitouttamisteemaa on mahdollista tarkastella seké kéyttdjdorganisaation
eli tyontekopaikan, ettd vuokratydnantajaorganisaation nidkokulmasta, koska tyontekija on
tyonteon puolesta suhteessa kumpaankin. Niin ollen vuokratyontekijilld on véhintién kak-
si organisaatiota, joista toinen organisoi ty0n ja toinen tai toiset organisaatiot teettdvét
tyon. Vaikka vuokratyOnantajaorganisaatiolla on keskeinen rooli tydnantajana ja huolehtii
sithen liittyvistd velvoitteista, tutkimusten mukaan kdyttdjaorganisaatiot muodostuvat usein
vuokratyontekijélle 1aheisimmiksi tydyhteisoni. Parhaassa tapauksessa vuokratyontekijalla
voi siis olla samanaikaisesti useita tydyhteisoja, joissa voi toteuttaa itsedén tyossi ja kokea
yhteenkuuluvuutta. TyOntekijilld on usein myds mahdollisuus vaihtaa kayttdjayritystd,
mikéli ei koe sielld tyoskentelyd tai sosiaalisten suhteiden toimivuutta mieleisiksi. (Poh-

janoksa & Perkka-Jortikka 2004, 48.)

My0s useat vuokratyonantajat huolehtivat nykyédén vuokratyontekijoiden tydyhteisollisyy-
destd. Vuokrayritykset pyrkivdt varmistamaan, ettd tyontekijoilld on mahdollisuus kokea
yhteenkuuluvuutta tydyhteisossi ja lisddavit mahdollisuuksia yhteisoon sitoutumiseen usein
eri keinoin. TyOnantajayritykset voivat edesauttaa tydyhteisoon kuulumista ja sitoutumista
esimerkiksi jirjestimilld koulutusta tydeldmaitietoisuudesta yleisesti, tarjoamalla ammatil-
lista tdydennyskoulutusta, ylldpitdmaélld erilaisissa medioissa tiedonjako- ja vaikuttamis-
mahdollisuuksia ja tarjoamalla muita henkildstoetuja. (Pohjanoksa & Perkka-Jortikka

2004, 48-49.)

4.5 Esimiestyo ja johtaminen

Vuokratyontekijin ollessa tydsuhteessa vuokrausyrityksen kanssa, kuuluu hénelle tyosuh-
teeseen kuuluvat edut, kuten esimerkiksi tydterveyspalvelut tai kouluttautumismahdolli-
suudet. Sen sijaan, kdyttdjdorganisaation tehtdvind on vuokratyontekijoiden tyonteon joh-
taminen ja valvominen, koska tyontekija tekee tyon kayttdjayritykselle. Lisdksi kayttdjdyri-

tyksen velvollisuutena on huolehtia tydsopimuslain (55/2001) ja sopimuksen mukaisesta
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tyoturvallisuudesta ja tyOaikojen noudattamisesta vuokratyontekijoiden osalta. (Viitala,
Vettensaari & Maikipelkola 2006, 13.) Vuokrausyritykselle sen sijaan kuuluu tyontekijan
yleinen perehdyttdminen ty0suhteeseen liittyviin asioihin (Hietala, Kaivanto & Schon 2014

130).

Kéyttdjdorganisaation johtamisessa on keskeistd ennakoivan johtamisen nidkokulman so-
veltaminen niin, ettd vuokratydvoiman vuotuinen tarve ennakoidaan osana henkildsto-
suunnittelua. Vuokraty6voiman tarve voidaan méadritelld yksityiskohtaisemmin tilannekoh-
taisesti tai tietyin viliajoin. Systemaattinen ennakointi seké tasapuolisen ja oikeudenmu-
kaisen kohtelun korostamisella on mahdollista edesauttaa koko organisaation henkildston
suhtautumista vuokratydvoiman kayttoon ja karistaa mahdollisia ennakkoluuloja. Samaan
aikaan muun muassa syrjintdkédyttdytyminen organisaation oman henkildston puolesta seka
vuokratyontekijdn syrjinndn kokemus véhentyvit. (Pohjanoksa & Perkka-Jortikka 2004,
53))

Usein johtamisessa ei ole ratkaisevaa itse menetelmi, koska menetelmésti riippumatta sita
voidaan hyddyntdé joko hyvin tai huonosti. Jokaiseen johtamismenetelméén on silti mah-
dollista hyddyntdd inhimillistd ja yhteisollistd ndkokulmaa, joka perustuu ajatukseen siité,
ettd hyvé tyOyhteiso rakentuu yksildiden vélisen vuorovaikutuksen ymmaértdmisestd. Vuo-
rovaikutuksen toimiminen erilaisissa tyOyhteisdissd edellyttdd monitasoista ja sujuvaa vies-
tintdd. Johtamisessa tulisi pitdd huolta siitd, ettd viestintd on verkottuvaa ja monen suun-
taista niin, ettd vanhoja hierarkioita murretaan ja uusien syntyminen estetddn. Koko henki-
16st6114, mukaan lukien vuokratyontekijat, tulisi olla mahdollisuus kanssakdymiseen myos
ylimmaén johdon kanssa. Tdémén mahdollistamiseksi organisaation johdon tulisi siirtyd tasa-
arvoiseen vuorovaikutussuhteeseen arvovaltaan perustuvasta suhteesta. (Pohjanoksa &

Perkka-Jortikka 2004, 54.)

Esimiestyon merkitys vuokratyontekijélle voi olla keskeisessd osassa erityisesti silloin, jos
vuokratyontekijd kohtaa tyontekopaikoissa paljon muutoksia, jotka aiheuttavat yksilolle
stressid ja tyohon liittyvad epdvarmuutta. Erilaiset, jatkuvasti tapahtuvat muutokset organi-
saatioissa voivat tuottaa yksilolle tunteen siitd, ettei hdnelld ole vaikutusvaltaa itsedén ja
omaa tyotddn koskeviin asioihin tai ettei pysty ennakoimaan tulevia tapahtumia. Tutki-
mukset osoittavat, ettd tillaista hallitsemattomuuden tunnetta on mahdollista lieventdé hy-
villd johtamisella, jonka keskeisid tunnuspiirteitd ovat johdonmukaisuus ja selkeys. Nédiden

tunnuspiirteiden mukaan toimiva esimies auttaa tyontekijdd luottamaan siihen, ettd esimies
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toimii my0s epédvarmassa tilanteessa yhdessd sovittujen toimintaperiaatteiden mukaisesti.

(Linna, Elovainio, Virtanen & Kivimaki 2012, 45.)

Oikeudenmukainen johtaminen on yksi kuvaava tekijd, joka ilmentééd kdytdnnon johtami-
sessa selkeytd ja johdonmukaisuutta, ja jonka on havaittu parantavat henkiléston hyvin-
vointia. Oikeudenmukaisuus nayttiytyy kdytdnnossd organisaation toimintakdytdntdjen ja
sosiaalisen kanssakdymisen sdint0ind, jotka médrittavit sen, kuinka paiatoksenteko raken-
tuu ja miten tyontekijoitd kohdellaan. Se kertoo my®ds siitd, millaista esimiehen toiminta on
arjen tyossd. Esimiehen toiminta voidaan ndhdd oikeudenmukaiseksi silloin, kun hin tu-
kee, on ldsnd, huomioi henkiloston péadtdksenteossa ja perustelee pddtokset, kannustaa ja

hoitaa asiat rivakasti. (Linna, Elovainio, Virtanen & Kiviméaki 2012, 45-46.)
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5 TYOHYVINVOINNIN PORTAAT

Seuraavaksi esittelen Pdivi Rauramon (2008) kehittimén Ty6hyvinvoinnin portaat — mal-
lin, joka toimii yhtend tutkimukseni teoreettisista ldhtokohdista. Hyodynnén Rauramon
mallia my&s aineistoni analyysiosassa, josta kerron lisdd luvussa 7. Aineiston analyysin
hahmottamiseksi on tirkedd ymmartdd, mitd Rauramon mallilla tarkoitetaan ja misté teki-
joistd malli rakentuu. Kerron ensin yleisesti Tyohyvinvoinnin portaat — mallin periaatteista,
jonka jélkeen késittelen porras portaalta, millaisia eri tarpeita tyohyvinvointiin ja motivaa-

tioon liittyen malliin sisdltyy.

Tyo6hyvinvoinnin portaat — mallin tarkoituksena on tarkastella ihmisen perustarpeiden suh-
detta tyohon ja kyseisten tarpeiden yhteyttd motivaatioon. Rauramo on kehittdnyt Tyohy-
vinvoinnin portaat — mallin silld ajatuksella, ettd tyontekijoiden, esimiesten ja organisaa-
tioiden ymmarrys tyohyvinvointia kohtaan laajentuisi, ja olisi mahdollista havaita, millai-
set yksildlliset, tyoyhteisolliset, tyoympéristolliset ja organisatoriset tekijit ovat yhteydessi
tyohyvinvoinnin teemaan. Tavoitteena on ollut 10ytdéd tydhyvinvoinnin teeman keskeisim-
pid taustatekijoitd ja toimintamalleja kehitystyon mahdollistamiseksi. Ymmaérryksen saavu-
tettua niin tyontekijin, esimiehen kuin organisaation kehittdmistyotd tekevien henkildiden
on mahdollista 10ytda erilaisia ratkaisuja tyohyvinvoinnin edistimiseksi tyopaikalla. (Rau-

ramo 2008, 10 & 34.)

Kuten aikaisemmissa luvuissa on ilmennyt, tyohyvinvoinnilla ja motivaatiolla on merkitta-
vé yhteys. Yksilon on oltava motivoitunut ja sitoutunut ollakseen hyvinvoiva tydssd. Kos-
ka motivaatioon vaikuttavat pitkdlti samat teemat kuin tyShyvinvointiin - kuten yksilon
persoonallisuus, tyon ominaisuudet ja tyGympaéristd, on se merkittdvissd osassa tyohyvin-
voinnin kokonaisuutta. Téstd johtuen analysoin Rauramon TyShyvinvoinnin portaat — mal-
lia hyodyntéien sitd sekd vuokratydntekijdiden tyohyvinvoinnin ettd tydmotivaation tarkas-

teluun.

Esittelen seuraavaksi Pdivi Rauramon kehittdmin tyShyvinvoinnin portaat — mallin keskei-
simmat periaatteet, jonka avulla on mahdollista tarkastella yksilon tyShyvinvointia ja tyo-
motivaatiota yksildllisten tarpeiden kautta huomioiden sekd yhteisolliset tekijéat (kuten so-

siaaliset suhteet tai esimiesty0) ettd yksilolliset tekijét (kuten motivaatio ja kuormittavuus).
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5.1 Misti tyohyvinvoinnin portaat rakentuvat?

Rauramo on kehittdnyt tydhyvinvoinnin — portaat mallin perustuen luvussa 3.4.1 esittele-
madni Abraham Maslow’n tarvehierarkiateoriaan. Kuten Maslow’n teoriassa, Rauramon
kehittdmdt hyvinvoinnin portaat muodostuvat viidestd yksilon perustarpeesta suhteessa
tyohon, joita ovat: I. psyko-fysiologiset perustarpeet, 2. turvallisuuden tarve, 3. liittymisen
tarve, 4. arvostuksen tarve ja 5. itsensd toteuttamisen tarve. Mallissa jokainen “hyvinvoin-
nin porras” tai tarve on analysoitu teoreettisesti pohtien myds sitd, kuinka tarpeen tyydyt-
tyminen ilmenee ja millaisia seurauksia tyydyttymisen puutteesta seuraa. Malli on raken-
nettu tydhyvinvointiin liittyvan teoreettisen tiedon pohjalle ja yhdistden tété tietoa Maslo-
win tarvehierarkian mukaisesti. Jokainen porras sisdltdd tyohyvinvointiin vaikuttavia teki-
joitd sekd organisaation ettd yksilon ndkokulmasta ja keskeisimpénd tarkoituksena on, etti
mallin avulla on mahdollista tunnistaa, ymmaértdd ja erotella tyShyvinvoinnin kokonaisuu-
teen liittyvid tekijoitd. Liséksi mallin avulla voidaan kehittdi niin yksilon, tydyhteison kuin

organisaation tyohyvinvointia ”porras portaalta”. (Rauramo 2008, 9 & 34.)

Tyo6hyvinvoinnin portaat — mallin mukaan yksilon hyvinvoinnin edellytyksend on, ettd
kyseiset tarpeet tyydyttyvit yksilon tydssid ja elaméssd. Malli perustuu ajatukseen siitd, ettd
yksilon perustarpeet sdilyvét ennallaan ja yksilo itsessddn muuttuu suhteellisen vihén,
vaikka tydeldma ja maailma ympérilld muuttuvat jatkuvasti. Positiiviset vaikutukset yksi-
16n hyvinvoinnissa heijastuvat myos tydorganisaatioon. (Rauramo 2008, 9.) Rauramon
mallia on testattu ja kehitetty laadullisen tapaustutkimuksen menetelmén avulla ty6hyvin-

voinnin kehittdmiseksi yliopistoyhteisdissd (ks. Rauramo 2007).
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5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE: | Oppiva organisaatio, omien
Organisaatio: Osaamisen hallinta, edellytysten taysipainoinen

mielekas ty6, luovuus ja vapaus. hyodyntédminen, uuden
Tyotekija: Oman tyon hallinta ja tiedon tuottaminen,
osaamisen yllapito. esteettiset elamykset.
4. ARVOSTUKSEN TARVE: Eettisesti kestavat arvot,
Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, hyvinvointia ja tuottavuutta
palkitseminen, palaute, tukeva missio, visio, strategia,
kehityskeskustelut. oikeudenmukainen palkka ja
Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation palkitseminen, toiminnan
toiminnassa ja kehittamisessa. arviointi ja kehittdminen.

3. LITTYMISEN TARVE:
Organisaatio: Tydyhteiso, johtaminen,
verkostot.

Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation
toiminnassa ja kehittamisessa.

Yhteishenkea tukevat toimet,
tuloksesta ja henkildstosta
huolehtiminen, ulkoinen ja

sisdinen yhteistyo.

2. TURVALLISUUDEN TARVE: Tyon pysyvyys, riittava toimeentulo,
Organisaatio: Tyosuhde, tyoolot. turvallinen tyo ja tydymparisto seka
Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat cikeudenmukainen, tasa-arvoinen
tyo- ja toimintatavat. ja yhdenvertainen tyoyhteiso.

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET: Tekijansad mittainen tyo, joka
Organisaatio: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan,
tyoterveyshuolto. riittdva ja [aadukas ravinto ja liikunta,

Tyontekija: Terveelliset elintavat. sairauksien ehkaisy ja hoito.

Kuva 4. Ty6hyvinvoinnin portaat — malli. (Mukaillen Rauramo 2008, 27)

Kuvassa on esitelty tydohyvinvoinnin portaat — malli kokonaisuudessaan. Malli 1&htee liik-
keelle psyko-fysiologisten perustarpeiden portaalta, jossa tarpeet tiyttyvit, kun tyo on
tyontekijin ndkokulmasta sopivan kuormittavaa niin fyysisesti, psykososiaalisesti kuin
kognitiivisesti. Mikéli tydon kuormittavuus (ks. luku 3.2) ei ole tasapainossa, on siitd odo-
tettavissa yksilolle erilaisia seurauksia. Koska yksilon kokonaiskuormitus rakentuu seké
tyon ettd vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta on tdrkedd, ettd yksilo palautuu tyosti ja tiysipai-
noinen virikkeellinen vapaa-aika mahdollistuu. Lisdksi olennaista psyko-fysiologisten tar-
peiden tyydyttdmisessd ovat ravinto, liikunta ja sairauksien ehkiisy ja hoito. (Rauramo

2008, 35, 37-38.)

Toinen hyvinvoinnin porras on turvallisuuden tarve, joka on yhteydessd tasapainon ja py-
syvyyden sdilyttdmiseen ja siséltdd seka fyysisid, sosiaalisia ettd psyykkisid turvallisuuden

aspekteja. Turvallisuuden tarpeen tdyttyminen edellyttdd muun muassa turvallista tydym-
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péristdd ja turvallisia toimintatapoja tyonteossa ja riittdvad perehdytysti ty0ympéristoon ja
tyotehtdviin. Lisdksi palkkauksen tulee olla toimeentulon mahdollistavaa ja oikeudenmu-
kaista ja tyosuhteen tarpeeksi pysyva. Turvallisuuden sosiaalisesta ndkdkulmasta tyoyhtei-
sOn on oltava yhdenvertainen, tasa-arvoinen eikd kiusaamista, hdirintdd tai syrjintdd ilme-

ne. (Rauramo 2008, 85 & 109.)

Kolmas porras, liittymisen tarve, viittaa tyOympdariston yhteisollisyyttd tukeviin toimiin
sekd tuloksesta ettd henkilostostd huolehtimiseen. Kuten luvussa 3.5 kisittelin tarkemmin,
sosiaaliset suhteet ja sosiaalinen tuki ovat tydssd keskeinen osa yksilon hyvinvointia, ja
yhteiso, jossa yksilon on mahdollista kokea yhteenkuuluvuutta, on yksildlle tirked. Avoi-
muus ja luottamus ovat olennaisia arvoja tyOyhteisdssd ja ovat yhteydessd sekd yksilon
hyvinvoinnin edistimiseen ettd organisaation tuloksellisuuteen. Hyvinvoinnin edistdmisek-
si tyontekijdn on koettava hallitsevansa omaa tyontekoaan ja pystyvén vaikuttamaan tyo-
hon, kuten luvussa 3.3 tarkemmin esitin. My0s toimiva esimies-alaissuhde, jossa jaetaan
tietoa avoimesti ja kehitetddn yhdessd tyotd, on olennainen osa hyvén tydilmapiirin yllépi-

dossa ja sitd kautta liittymisen tarpeen tdyttymisessi. (Rauramo 2008, 122—-123, 132—-133.)

Neljannen portaan, arvostuksen tarpeen tyydyttdmisen taustalla ovat hyvinvoinnin ja tuot-
tavuuden edistdvd strateginen ja konkreettinen ty0. TyOyhteisdssd tarvitaan arvostusta,
luottamusta ja vapautta tietojen ja taitojen hyddyntdmiseen kaytdnnon tydssd. Yksilon né-
kokulmasta on keskeisti, ettd muiden ihmisten osoittama arvostaminen ja kunnioittaminen
perustuvat todelliseen osaamiseen, eikd esimerkiksi muodolliseen statukseen tai vallan
symboleihin. Ty0ssd esimiehen ja muiden ty0yhteison jdsenien osoittama arvostus on yh-
teydessd sithen, kuinka yksil0 itse arvostaa itseddn ja tyotddn. Sellaisten ihmisten osoittama
arvostus, joita yksilo pitdd tirkeind, on erityisen merkittdvad yksilon ndkokulmasta. Tyon
kontekstissa nditd tirkeitd ihmisid ovat muun muassa ldhin esimies, tydtoverit, asiakkaat,

perheenjésenet tai muut ammatilliset auktoriteetit. (Rauramo 2011, 124.)

Keskeistd arvostuksen kokemisessa ja saamisessa sekd tyon mielekkyydessd on tyon mer-
kitys yksildlle. Se, onko ty6 yksilolle valttdmiton paha, toimeentulon mahdollistaja, kut-
sumus vai eldmintehtévi, on yhteydessi siihen, millaisena yksilo kokee arvostuksen tyds-
sddn, arvostaako hin omaa tyon tekoaan ja haluaako hédn kehittyd tyossddn. Vaikka tyon
mielekkyyden kokeminen on erittdin subjektiivista ja yksilollistd, mielekkyys muodostuu
suhteessa itse tyOhon ja tyoolosuhteisiin. Néin ollen esimerkiksi esimiesty6lld on suuri

vaikutus siihen, kuinka mielekkdind ty0 koetaan. Esimies voi edistdd mielekkyyttd muun
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muassa tyon hyvélld organisoinnilla, selkeilld tavoitteiden asettamisella sekd tuen ja kan-
nustuksen antamisella tyon toteuttamisessa. Lisdksi eettisesti kestdvét arvot, oikeudenmu-
kainen palaute, palkka ja muu palkitseminen, toiminnan arviointi ja kehittdminen toimivat
esimerkkeind yksilon hyvinvointia edistdvéstd kdytdnnon tyostd. (Rauramo 2011, 123,

125-126.)

Viidennelld ja ylimmallad portaalla sijaitsee itsensd toteuttamisen tarve. Itsensi toteuttamis-
ta voi kuvailla oman potentiaalin dérirajojen tavoitteluna ja tarve perustuu Maslowin ajatte-
luun siitd, ettd yksilo haluaa jatkuvasti oppia ja tuottaa uutta tietoa, haastaa ympéristodén ja
kehittyd yksilond. Se, kuinka yksilo ilmentdd kdytdnndssa tatd tarvetta, vaihtelee yksildiden
valilla merkittdvasti. Tydymparistossd tdmi tarve tarkoittaa kdytdnndssa sitd, ettd kun or-
ganisaatiossa on tavoitteena henkilosto, joka kehittdd itseddn aktiivisesti ja ymmaértdd elin-
ikdisen oppimisen merkityksen, on itsensé toteuttamisen tarpeen tyydyttdmistd edistettdva
sekd yksilon ettd yhteison oppimisen ja osaamisen tukemisella. Osaamisen kehittiminen
auttaa sekd organisaation tavoitteiden saavuttamista ettd henkildston itsenséd toteuttamista

ja uudenlaisia oppimiskokemuksia. (Rauramo 2011, 145-146.)

Esimiestyd on merkittdvissd osassa tarvittavan osaamisen takaamisessa ja henkildston ke-
hittdmistoiminnasta vastaamisessa, mutta tyontekijit itse ovat viime kddessd vastuussa
omasta oppimisestaan. Onkin tarkedd, ettd yksilon motivaatiota uuden oppimista kohtaan
ylldpidetddn, eikd oppimista ndhdd esimerkiksi koulutusohjelmien suorittamisena, vaan
jatkuvana kehityksen polkuna, jossa ymmarryksen kehittymisestd seuraa uudenlainen toi-
minta. Koska yksilé on hyvinvoiva silloin, kun yksilén edellytykset ja tyon vaatimukset
ovat tasapainossa (ks. luku 3.2 ja 3.3), on tarpeellista kiinnittdd myds huomiota tydympéa-
ristdon ja tydoloihin, koska ne ovat perusedellytyksid hyville ty6lle ja tydssd oppimiselle.

(Rauramo 2011, 149, 152, 157.)
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6 TUTKIMUS

Téssd luvussa kisittelen sitd, kuinka toteutin tutkimukseni kéytdnndssd. Ensin esittelen
tutkimukseni tutkimuskysymykset ja siind hyodyntdmédani aineistoa, jonka jélkeen siirryn
tarkastelemaan tutkimusanalyysini menetelméé ja itse analyysiprosessia. Luvun lopussa

tarkastelen myds tutkimukseni luotettavuutta ja eettisyytta.

6.1 Tutkimuskysymykset ja tutkimusaineiston kuvaus

Tutkimukseni tavoitteena on selvittdd vuokratyontekijoiden tyohyvinvointiin liittyvid tee-
moja ja erityispiirteitd sekd selvittdd, millaiset tekijdt ohjaavat ja virittdvat Opteamin vuok-
ratyontekijoiden tydomotivaatiota. Teoreettisen tarkastelun sekd kvantitatiivisten ja kvalita-
titvisten tutkimustulosten pohjalta pyrin luomaan kokonaiskésityksen siitd, millaisena tyo-
hyvinvointi ja motivaatio ndyttaytyvat vuokratyontekijoiden nikokulmasta. Koska tutki-
muksen tarkoituksena on tuoda esiin vuokratyontekijoiden omia mielipiteitd hyvinvoinnin
ja motivaation teemoista, muodostuivat tutkimukseni tutkimuskysymykset tarkastelemaan
kyseisid teemoja yksilon nidkokulmasta. Tutkimuskysymykset eivét pysyneet tutkimuspro-
sessin aikana alusta loppuun samanlaisina, vaan ne muotoituivat vihitellen tutkimuksen

edetessd. Tutkimuskysymykseni ovat seuraavat:

1. Millaisena tyohyvinvointi ndyttdytyy Opteamin vuokratyontekijoilla? Millainen
merkitys eri tekijoilld on vuokratyontekijoiden tyohyvinvoinnille?

2. Millaiset tekijét ohjaavat ja virittdvit vuokratyontekijoiden tydmotivaatiota?

Aineistona kdytossdni on vuonna 2014 tehty Vuokratyontekijiatutkimus, jonka tilaajana
on ollut Henkilostopalveluyritysten Liitto (HPL) ja tutkimuksen on toteuttanut Promenade
Research Oy. Tutkimuksessa on selvitetty nimensé mukaisesti vuokratyontekijoiden mieli-
piteitd liittyen muun muassa tyon sisdltoon, motivaatioon, tyohon asiakasyrityksissd, ko-

kemuksiin yonantajayrityksestd ja vuokratydon mielekkyydestd. Sama vuokratyontekijétut-
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kimus on toteutettu kuusi kertaa vuosien 2000 ja 2014 vilill4, ja vuoden 2014 tutkimuk-
seen osallistui yhteensd 5552 vuokratyontekijdd 71 auktorisoidusta yrityksestd. Tutkimus
toteutettiin 15.4.-21.5.2014 verkkokyselytutkimuksena: kyselystd ilmoitettiin jokaiselle
vuokrayontekijille sdhkopostitse ja kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista. (kts. Henki-
16stopalveluyritysten Liitto (HPL).) Tutkimuksessani keskityn tarkastelemaan vuokratyo-

tutkimuksen osalta yhden henkildstopalvelualan yrityksen, Opteamin aineistoa.

Vuokratyontekijatutkimus siséltdd sekd kvantitatiivisen ettd kvalitatiivisen tutkimusosan.
Vuokratyotutkimuksen kvantitatiivinen osuus on muodostettu Likertin 5-portaista asteik-
koa hyodyntden, jossa vastaajalta kysytddn, “mitd mieltd olette seuraavista viitteistd?”.
Vastaaja valitsee vaihtoehdoista 1-5, jossa 1 tdysin eri mieltd, 5 tdysin samaa miesti. Li-
sdksi asteikoissa kdytetddn vaihtoehtoa 'en osaa sanoa' (EOS) tai 'ei koske minua'. Tdma
vaihtoehto ei ole neutraali, sama kuin Likert-asteikon keskimmadinen vaihtoehto. Valitse-
malla vaihtoehdon 'en osaa sanoa' vastaaja ei ehkd tiedd asiasta, hdn ei ehkd halua ottaa
sithen kantaa tai viittimédn annetut vaihtoehdot eivit muutoin kuvaa hénen ajatuksiaan.
(Vehkalahti 2008, 36.) Kvantitatiiviseen tutkimusosioon osallistui yhteensd 1033
Opteamilla tyoskentelevdd vuokratyontekijad. Analysoin aineistosta seuraavia késiteltdvid

teemoja:

1. Tyon siséltd ja motivaatio
Ty0 asiakasyrityksessa
Esimiesty6 asiakasyrityksessa

Tyonantajakuva

A

Vuokratyon tekeminen

Kvalitatiivinen osuus puolestaan muodostuu kyselylomaketutkimuksen tavoin viidestéd
avoimesta kysymyksestd. Avoimiin kysymyksiin vastasi 512 Opteamilla tyoskentelevéa
vuokratyontekijdd. Tarkastelen tutkimuksessani avointa kysymystd numero 2, jossa kysy-
tddn "Mitkd asiat ovat vaikuttaneet tyomotivaatioosi viime aikoina? ”’. Kyseinen avoin ky-
symys valikoitui tutkimuksessani tarkasteluun siksi, ettd kysymyksen vastausten avulla

pyrin selvittimiin vuokratydntekijoiden tydmotivaatioon liittyvid tekijoita.

Opteamin tyontekijét, jotka vastasivat vuokratyontekijdtutkimukseen, tyoskentelevit paa-

osin kaupan alan (N= 513) ja hotelli-, ravintola- ja catering-alan (N=513) tyotehtdvissi:
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Naiden lisdksi vuokratyontekijit tyoskentelevit muun muassa varastotydssi, kiinteiston-

hoito- ja siivousalan tydssi, teollisessa ty0dssd, rakennus — ja metallialan tyOssa.

6.2 Sisallonanalyysi

Aineistoni analyysimenetelmiksi valikoitui sisdllonanalyysi, joka muotoutui tutkimusky-
symysteni kautta kahdeksi erilliseksi analyysiprosessiksi. Kyngés ja Vanhanen (1999) ku-
vaavat siséllonanalyysia menettelytavaksi, jonka avulla aineistoa on mahdollista analysoi-
da systemaattisesti ja objektiivisesti. Analyysimenetelmén tarkoituksena on saada tutkitta-
vasta 1lmidstd kokonaisvaltainen kuvaus tiivistetyssd ja yleisessi muodossa. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 103). Sisdllonanalyysi on muodostettu tutkimuksessani teorialdhtoisesti.
Teorialdhtdisessd sisdllonanalyysissa aineiston analyysin luokittelu pohjautuu teoreettiseen
viitekehykseen, joka voi olla esimerkiksi teoria tai késitejérjestelméd (Tuomi & Sarajérvi
2009, 113). Vaikka teorialdhtdistd sisdllonanalyysia on kritisoitu usein vanhoja teorioita
testaavaksi analyysimuodoksi (ks. esim. Tuomi & Sarajdrvi 2003, 99), valitsin teorialéhtoi-
sen sisdllonanalyysin menetelméksi seuraavista syistd johtuen. Tutkimuksessa hyodynta-
méni aineisto oli jo valmiiksi toteutettu ulkopuolisen toimijan puolesta, mik4 olisi esimer-
kiksi rajoittanut aineistoldhtdisen analyysimenetelmédn tarkastelun merkitystd, koska aineis-
to oli muodostettu jo tietynlaiseen tavoitteeseen ja tarkoitukseen perustuen. Niin ollen tut-
kijana olisi ollut mahdotonta vaikuttaa muun muassa aineiston muodostamiseen tai sen
keradmisprosessiin. Toisena painavana syynd teorialdhtoisen sisdllonanalyysin valitsemi-
sessa oli se, ettd vuokratydntekijoiden hyvinvointiin tai motivaatioon liittyen ei ole aikai-
semmin tehty monia tieteellisid tutkimuksia. Téstd johtuen koin, ettd vanhojen teorioiden
testaamisen sijaan teorialdhtdinen analyysi auttaisi hahmottamaan paremmin vuokratyon-
tekijoiden hyvinvoinnin ja motivaation kokonaisuutta tutkimusaiheen ollessa vield kohta-

laisen uusi ja tuntematon.

Molemmissa analyysiprosesseissa hyddynsi teorialdhtdistd siséllonanalyysid kategorisoi-
malla sekd vuokratyontekijoiden tydhyvinvoinnin kokonaisuuteen liittyvid tekijoitd aineis-

toni kvantitatiivisesta osuudesta sekd toisessa analyysiprosessissa selvittimdidn vuokra-
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tyontekijoiden tydomotivaatioon vaikuttavia tekijoitd. Koska analyysini oli teorialdhtdinen,
kumpaakin toteuttamaani analyysia ohjasi vahvasti aiempi teoreettinen tieto vuokratyOsta,
tyohyvinvoinnista, sithen liittyvistd teemoista ja tyomotivaatiosta. Siséllonanalyyseissa

prosessi perustui kahteen erilaiseen teoreettiseen taustatietoon:
1. teoreettiseen tietoon tyohyvinvoinnista ja siithen liittyvistd teemoista, ja
2. Paivi Rauramon kehittelemdén tyohyvinvoinnin portaat — malliin.

Hyo6dynsin Rauramon ty6hyvinvoinnin portaat — mallia molemmissa analyyseissa, koska
mallin tarkoituksena on yksilon perustarpeiden tarkastelun lisdksi yhdistdd nédiden tarpei-
den vaikutuksia laajempaan kontekstiin tydssd. Niin ollen mallia on mahdollista soveltaa

myo0s hyvinvointi- ja motivaatiotekijoiden tarkasteluun tyossa.

Teorialdhtoisessd siséllonanalyysissd prosessi alkaa analyysirungon muodostamisesta.
Rungon sisdlle jasennetdén aineistosta kategorioita teoreettiseen viitekehykseen pohjau-
tuen. Tutkimuksessani analyysirunko oli strukturoitu, eli aineistosta keréttiin ainoastaan ne
asiat, jotka sopivat analyysirunkoon. Analyysirungon hahmottamista varten tutustuin huo-
lellisesti aineistooni ennen analyysirungon muodostamista lukemalla aineiston useaan ker-
taan ja tekemélld muistiinpanoja muun muassa eri varejd hyodyntden. Strukturoidun ana-
lyysirungon muodostamisen avulla on mahdollista testata aikaisempaa teoriaa tai mallia
uudessa kontekstissa (Tuomi & Sarajarvi 2009, 113). Tutkimuksessani hyddynsin Péivi
Rauramon ty6hyvinvoinnin portaat — mallia vuokratyontekijéiden tyohyvinvoinnin tekijoi-
den tarkastelemiseen ja tyOmotivaatiota ohjaavien ja virittdvien tekijoiden 10ytdmiseen.
Analyysirunkoon valikoitui Rauramon mallin mukaisesti viisi tarvetta: psyko-fysiologiset
perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensé toteuttami-

sen tarve.

Kun analyysirunko on muodostettu ja aineisto pelkistetty teoreettiseen viitekehykseen poh-
jautuen, teorialdhtoisessd siséllonanalyysisséd etsitddn valittuihin kategorioihin aineistosta
siséltdjd kategorioita kuvaavista tekijoistd (Tuomi & Sarajérvi 2009, 114-115). Tarkan ja
huolellisen aineistoon tutustumisen jilkeen ldhdin yksi vastaus kerrallaan muodostamaan
pelkistyksié, jotka myShemmin kategorisoin analyysirungon viiteen eri teemaan. Aineiston
kvantitatiivisessa osassa tein pelkistyksid aineistossa olleista viittimistd, joihin kyselyyn
vastaajat olivat vastanneet Likertin asteikon mukaisesti. Kerdsin véitteet, niiden saamat

Likert — asteikon keskiarvot, niistd tehdyt pelkistykset ja kategoriat, joihin viitteet kuului-
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vat erilliselle tiedostolle, jotta pystyin halutessani palaamaan uudelleen jokaiseen viittee-
seen. Luokittelin ne myds eri vérikoodeilla hahmottamisen helpottamiseksi. Aineiston
hahmottamisen parantamisen lisdksi laskin lopulta yhteen kunkin kategorian saamat yh-

teenlasketut keskiarvot ja lopulta kaikkien viiden kategorian saaman kokonaiskeskiarvon.

Esimerkkejd vditteistd, pelkistyksistd ja kategorisoinnista.

Kategoria Viite Pelkistys

) . Tunnen jaksavani tydsséni .
Psyko-fysiologiset tarpeet _ . Ty6n kuormittavuus
hyvin — keskiarvo 3,96

Olen saanut tyonantajaltani
. riittdviésti tietoa asiakasyrityk- .
Turvallisuuden tarve . o Tyohon perehdyttiminen
sestd ja tyotehtdvistini

— keskiarvo 3,72

Tunnen kuuluvani asiakasyri-
Liittymisen tarve tyksen tyOyhteisoon Sosiaalinen yhteenkuuluvuus

— keskiarvo 3,53

Asiakasyrityksessd [ahimmit

tyotoverini arvostavat minua

Arvostuksen tarve Sosiaalinen arvostus
ja tekeméaéni tyota — keskiarvo
3,79
Pystyn hyddyntdméén osaa-
mistani tyOssani riittdvasti — Oman osaamisen hyodynté-

Itsensé toteuttamisen tarve . )
keskiarvo 3,92 minen

Aineiston kvalitatiivisessa osassa, eli avoimessa kysymyksessd motivaatioon liittyen, luin
ensin jokaisen avoimen vastauksen huolella ldpi, jonka jidlkeen muodostin vastauksesta
pelkistyksen. Avointen vastausten pituudet vaihtelivat merkittdvésti aina yhdestd sanasta
useaan virkkeeseen ja vastauksissa oli my0s suuria sisdllollisid eroja. Osa vastaajista oli
vastannut luettelomaisesti, mitkd tekijat ovat vaikuttaneet hinen tydmotivaatioonsa viime
aikoina, kun taas osa vastaajista oli perustellut ja pohtinut yksitellen, miksi tietty tekijd on
vaikuttanut hdnen motivaatioonsa positiivisesti tai negatiivisesti. Vastausten erilaisuus ja

monimuotoisuus toi haasteita analyysivaiheeseen, koska esimerkiksi yhden sanan mittaisis-
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ta vastauksista oli haastavaa péételld, onko kyseinen tekijd vaikuttanut positiivisesti, nega-
tiivisesti vai sekd positiivisesti ettd negatiivisesti vuokratyontekijan motivaatioon. Tyhjét
vastaukset tai vastaukset, jotka eivdt vastanneet esitettyyn kysymykseen, listasin myos
erikseen. Kun kaikki vastaukset oli kdyty lépi ja pelkistykset niistdi muodostettu, kokosin
ne virikoodeittain Excel-tiedostoon, jossa ilmeni vastaus, siitd muodostettu pelkistys ja
kategoria, johon vastaus kuuluu. Pystydkseni analysoimaan, mitki tekijit ovat yhteydessi

motivaatioon heikentdvisti tai sitd vahvistavasti, jaottelin vastaukset Excel-taulukkoon

eli laskin, montako kertaa sama asia esiintyy aineistossa (Tuomi & Sarajédrvi 2009, 120).
Koska jaottelin vastaukset eri kategorioiden alle, pystyin laskemaan lopuksi eri motivaa-
tiotekijoiden lukumaiirét kategorioittain ja kaikkien vastausten lukuméiérit kategorioittain

(ks. kuva 5 ja 6).

Esimerkkejd avoimista vastauksista, pelkistyksistd ja kategorisoinnista.

Positiiviset tekijat:

Kategoria Avoin vastaus Pelkistys

. . on riittdvésti vapaa-aikaa _
Psyko-fysiologiset tarpeet ) Tyon kuormittavuus
my0s koulun ja tyon ohella

On ollut paljon t6ité tarjolla,
Turvallisuuden tarve ja varsinkin siind kaupassa, Tyon pysyvyys

jossa useimmin teen vuoroja.

Liittymisen tarve Erittdin hyvét tyokaverit! Sosiaalinen yhteenkuuluvuus

Pidén tyOsténi ja nautin sen .
Arvostuksen tarve Tyon mielekkyys
teosta

_ ) o Oman osaamisen kehittdmi-
Itsensé toteuttamisen tarve Halu oppia uusia asioita
nen




Negatiiviset tekijét:

Kategoria

Avoin vastaus

Pelkistys

Psyko-fysiologiset tarpeet

liian rankka tyo

Tyo6n kuormittavuus

Turvallisuuden tarve

Asiakasyrityksen tyota hait-

Turvallinen ty0ympéristo ja

taavat tyovilineet vilineet

Asiakasyrityksessd vuokra-
tyontekijét saavat huonoim-
Liittymisen tarve mat tyotehtavit ja tyonkierto Tyon hallinta
toimii huonommin heidén

osalla.

Ongelmat esimiehen kanssa,

Arvostuksen tarve asiakasyrityksen suhtautumi- | Esimiesty0 asiakasyrityksessa

nen sairaslomiin

_ Tyo ei vastaa opintojani lain- _
Itsensa toteuttamisen tarve Itsensa toteuttaminen

kaan

Pelkistyksid muodostaessani huomioin, ettd vastauksista tai viittimistd muodostamani pel-
kistysten termistot olivat samankaltaisia kuin ty6hyvinvointiin liittyvdssd kirjallisuudessa.
Termien yhtenevéisyyden muodostamisen takana oli ajatus siitd, ettd lukijan on helpompi
hahmottaa kirjallisuuden ja analyysin yhteyttd tyShyvinvoinnin ja motivaation teemoissa
sekd ymmaértad, milld perusteella olen jaotellut pelkistykset kuuluvaksi tiettyyn kategori-

aan.

Analyysirungon siséltdjen koodauksen ja kategorioimisen jdlkeen edetddn kategoriamallin
muodostamiseen ja lopulta tutkimusaineiston kokoamiseen raportiksi (Tuomi & Sarajirvi
2009, 114-115). Kategoriamallia tehdessédni muodostin omista analyyseistani kolme erillis-
td kategoriamallia: yhden tyohyvinvoinnin portaat -mallin ja kaksi tydmotivaation portaat —
mallia. Muodostin tydmotivaation portaat — malleja kaksi erillistd mahdollistaakseni sekd
motivaatiota heikentévien tekijoiden ettd vahvistavien tekijoiden tarkastelun. Muodostin
jokaisen porrasmallin mukaillen Rauramon alkuperdistd Ty6hyvinvoinnin portaat — mallia
(ks. luku 5.1). Porrasmallien muodistamisen jélkeen kirjoitin kategoriamalleista ja niiden

sisélldistd raportin, jossa avasin yksityiskohtaisemmin jokaista mallia yksitellen. Katego-
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riamalleja ja niistd avattua kirjallista raporttia tarkastelen tarkemmin tutkimuksen tuloksia

kasittelevassa luvussa 7.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttd on tarkasteltu tieteellisessd kirjalli-
suudessa eri tavoin. Esimerkiksi luotettavuuden arviointiin liittyvissd kysymyksissd on
eroja laadullisen tutkimuksen alueella. Koska laadullisen tutkimuksen oppaat painottavat
tutkimuksen luotettavuudessa eri asioita, tarkastelen seuraavaksi luotettavuuden nikokul-
maa erityisesti oman tutkimukseni tarkoituksesta ja tavoitteista kisin. (Tuomi & Sarajérvi
2009, 134.) Tutkimukseni tarkoituksena ei ollut muodostaa ehdotonta totuutta vuokratyon-
tekijoiden tydhyvinvoinnista ja motivaatioon yhdistettavista tekijoistd, vaan tavoitteena oli
rakentaa yksi esimerkki siitd, miten yhden vuokrausyrityksen vuokratyontekijoiden tyohy-
vinvointia voidaan kuvailla kokonaisuutena. Esimerkin muodostamisen tavoitteena oli ndin
lisétd ymmaérrystd vuokratyontekijéiden hyvinvoinnin kokonaisuudesta ja siitd, mitka teki-

jat erityisesti yhdistyvit heiddn motivaatioonsa.

Hirsjérvi ja Hurme (2001) tarkastelevat tutkimuksen luotettavuutta aineiston luotettavuu-
den kautta (Hirsjarvi & Hurme, 2001, 185). Tutkimuksessani hyddyntdméni aineisto oli
niin kutsuttu sekundaariaineisto (Hirsjirvi, Remes & Sajavaara 2013, 186). Aineiston to-
teuttamisesta vastasi siis ulkopuolinen yritys Promenade Research Oy ja Vuokratyontekija-
tutkimuksen tilaajana oli Henkilostopalveluyritysten liitto (HPL). Kuten Hirsjirvi, Remes
ja Sajavaara (2013) esittdvit, valmiit aineistot soveltuvat vain harvoin kéytettidvéksi sellai-
senaan tutkimuksessa, ja toisten kerddmid aineistoja tulee yhdistdd ja tarpeen vaatiessa
muokata omien tutkimusintressien mukaisesti (Hirsjdrvi, Remes ja Sajavaara 2013, 186).
Myos tdssd tutkimuksessa valmista aineistoa ei ole hyddynnetty sellaisenaan, vaan oman
tutkimukseni tarkoituksiin ja tavoitteisiin perustuen valitsin aineistosta ainoastaan ne osat,
jotka olivat merkityksellisid tutkimusteemani kannalta. Promenade Research on tuottanut
Vuokratyontekijatutkimuksen aina sen ensimméisestd julkaisusta ldhtien. Télld voidaan
osoittaa, ettd aineiston toteuttamisprosessi on toistettavissa. My0s aineistonkeruumenetel-

mén valinta helpottaa sen toistettavuutta, koska strukturoidussa kyselyssd kysymykset ovat
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kaikille vastaajille samat. Vuokratyontekijatutkimuksen yleiset tulokset ovat myos julki-
sessa tarkastelussa HPL:n internetsivustolla, mutta yrityskohtaiset tulokset ovat ainoastaan
kyseisen yrityksen henkiloston saatavilla. Koska aineiston toteuttamisen on tehnyt yritys,
jonka liiketoiminta perustuu tutkimuspalvelujen tuottamiseen, voidaan luottaa, ettd tutki-
mus on toteutettu luotettavasti ja eettisid toimintaperiaatteita noudattaen. Aineiston tulosten
julkaisussa on huomioitu, ettei kyselyyn osallistujien henkil6llisyys paljastu, vaan tulokset

ovat anonyymeja.

Tutkimuksen luotettavuuteen liittyy myos aineiston analyysiprosessin toteuttaminen. Tuo-
mi ja Sarajarvi (2009) esittdvit, ettd raportoinnin on katettava tutkimusprosessi kokonai-
suudessaan. Raportoinnin tulee sisdltdd muun muassa tutkimuksen kohteen ja tarkoituksen
kuvaus, aineiston keruuprosessi, tutkijan omien sitoumusten tunnistaminen, luotettavuuden
ja eettisyyden arviointi ja monia muita tutkimusprosessiin liittyvid osa-alueita. (Tuomi &
Sarajiarvi 2009, 141). Tutkimuksessani olen pyrkinyt esittiméién koko tutkimusprosessini
mahdollisimman yksityiskohtaisesti, tarkasti ja esimerkkejd hyddyntden. Esimerkiksi ai-
neiston analyysiprosessin ja siitd saadut tulokset olen pyrkinyt esittimién mahdollisimman
monipuolisesti ja yksityiskohtaisesti. Néin lukija pystyy muodostamaan selkedn kuvan
siitd, miten tutkimus on kdytdnndssd toteutettu ja miten tulokset on saavutettu. Tarkan ra-
portoinnin avulla mahdollistuu myos se, ettd lukijalla on mahdollisuus myds arvioida tut-
kimuksen tuloksia. Tdman mahdollistamiseksi tavoitteenani on ollut muodostaa raportointi
niin, ettd olen yhdistdnyt tutkimusaiheeseeni liittyvédéd teoreettista taustaa johtopditdsten
yhteyteen. Néiden toimintaperiaatteiden tarkoituksena on, ettd lukijan on mahdollista seu-
rata tutkijan paittelyd, ja ettd periaatteen tasolla toisella tutkijalla olisi halutessaan mahdol-

lisuus analyysin toistamiseen (Eskola & Suoranta 1998, 217; Mékeld 1990, 53).

Tuomi ja Sarajdrvi (2009) tuovat esiin totuuden ja objektiivisuuden arvioinnin merkityksen
laadullisessa tutkimuksessa. Kirjoittajat kyseenalaistavat teoksessaan objektiivisen tiedon
mahdollisuuden, koska ehdoton objektiivisuus on ldhtokohtaisesti mahdollista ainoastaan
luonnossa, jossa totuus tarkoittaa suoria ndhtdvid havaintoja. Sen sijaan laadullisessa tut-
kimuksessa tarkastellaan ihmisten sosiaalista merkitystodellisuutta, jossa tulkinnat ja mer-
kityssuhteet ovat olennainen osa tutkimusta. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 135.) Niin ollen
laadullisen tutkimuksen tekemiseen liittyy aina subjektiivisuuden ndkdkulma, koska tutkija
on jatkuvassa vuorovaikutuksessa tutkimuksen analyysiprosessissa aineistoa tarkastellen ja
siitd tulkintoja tehden (Eskola & Suoranta 1998, 211). Tutkimukseni 1dhtokohtana onkin

ollut avoimen subjektiviteetin tunnistaminen, ettd tutkija on vilttdméton osa tutkimustaan.
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Tutkimusprosessissa havaintojen luotettavuuteen ja puolueettomuuteen vaikuttavat tutkijan

tausta, kuten ik, sukupuoli, uskonto tai poliittinen asenne (Tuomi & Sarajérvi 2009, 136).

Tavoitteenani on ollut séilyttdd riittdva objektiivisuus koko tutkimusprosessini aikana. Siité
huolimatta tiedostan, ettd tutkimukseni tekoon liittyvit valinnat ja paitokset pohjautuvat
aina omaan taustaani, arvoihini ja tavoitteisiini. Ndin ollen myo6s virka-asemallani, eli silla,
ettd tutkimusprosessin aikana tydskentelin yrityksessé, jonka tutkimusaineistoa analysoin,
on saattanut olla vaikutusta tutkimukseni muodostumiseen. Toisaalta esimerkiksi vuokra-
tyon kontekstin ldheinen tuntemus on mielestdni toiminut kriittisen ajattelun tukena niin,
ettd olen arvioinut tarkkaan tuloksiani, vertaillut omia kokemuksiani aikaisempiin tieteelli-
siin tutkimuksiin aiheesta ja pohtinut, voivatko tekeméni johtopéitokset olla asianmukai-
sia. Tutkimuksen eettisestd ndkokulmasta tarkasteltuna en ajattele, ettd omalla virka-
asemallani on ollut keskeistd merkitystd tutkimukseeni. Koska tutkimuksessa hyddynnet-
tiin valmista aineistoa, jonka tilaaja ja toteuttaja olivat ulkopuolisia, on aineistossa esitetyt
teemat ja kysymykset ulkopuolisen yrityksen valitsemia. Myds, koska tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli selvittdd vuokratyontekijoiden tydhyvinvointiin ja motivaatioon seka positiivi-
sesti ettd negatiivisesti yhdistettdvid teemoja, halusin pitdd aineiston analyysivaiheessa
mahdollisimman neutraalin ajattelutavan, etteivit tulokset védristyisi. Oma roolini yhtena
Opteamin tyOntekijénd voi ilmetéd tutkimuksessani siind, milld tavalla olen pohtinut tutki-
muksessani ilmenevid tuloksia ja niiden yhdistdmistd laajemmin vuokratyontekijoiden hy-
vinvoinnin ja motivaatioon teemaan. Koska toimin ty0ssini paivittdisessd vuorovaikutuk-
sessa vuokratyontekijdidemme kanssa, on minun ollut mahdollista yhdistda tutkimuksessa-
ni ilmenevid tuloksia kdytdnnon tydeldmén esimerkkitilanteisiin, joissa vuokratyontekijét

kertovat kokemuksistaan hyvinvointiin tai motivaatioon liittyen.

Tutkielmani eettisyyteen voi ajatella lukeutuvan myds muita eettisid teemoja, kuten aineis-
ton salassapito, osallisten yksityisyys ja tutkimuksen tavoitteet. Aineiston tuottaja on ai-
neistonkeruuvaiheessa pitdnyt huolen siité, ettd tulokset ovat anonyymeja. Téstd johtuen
edes mind tutkijana en ole voinut yhdistdd tuloksien sisdltod vastaajien henkilollisyyteen.
Aineiston analyysivaiheessa osallisten yksityisyyteen liittyvét asiat olleet siis endéd keskei-
sid eettisid teemoja tutkielmani kannalta. Aineiston salassapitoon liittyen olen huolehtinut,
ettd ainoastaan minulla on Opteamin henkilokunnan lisdksi pédsy sen tarkasteluun. Tyot
Opteamilla aloittaessani olen allekirjoittanut salassapitosopimuksen, jossa lupaan, etten
paljasta yritykseen liittyvid yksityiskohtaisia tietoja ulkopuolisille henkildille. Ndin ollen

olen sdilyttdnyt aineistoa turvallisessa paikassa niin, ettei kukaan ulkopuolinen henkil6 ole
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voinut padstd sithen kdsiksi. Tutkimukseni tavoitteisiin liittyy oman tutkijaroolin ja ammat-
tiroolin erottaminen. Tdhédn liittyen haluan painottaa, ettd tutkimukseni tarkoituksena on
ollut tuoda esiin vuokratyontekijoiden omat mielipiteet riippumatta siitd, missd yrityksessa
tai asemassa he tyOskentelevit. Koska olen halunnut tuoda vuokratyontekijoiden dénta
esiin tutkielmassani ja muodostaa tutkielmani yksilon ndkokulmaa tarkastelevasti, tdstd
johtuen en ole tutkielmassani halunnut korostaa aineistoni kohdeyritysté tai esitelld itse
yritykseen liittyvid teemoja kovin yksityiskohtaisesti. Tarkoituksena on ollut muodostaa

esimerkkikuvaus vuokratyontekijéiden hyvinvoinnin ja motivaation kokonaisuuksista.
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7 HYVINVOIVANA VUOKRATYOSSA

Tutkimukseni rakentui kahdesta erillisestd analyysista, joissa tarkasteltiin Opteamin vuok-
ratyontekijoiden tydhyvinvointiin sekd tydmotivaatioon yhdistettdvid keskeisimpid tekijoi-
td. Hyvinvointia késittelevéd analyysi pohjautui kvantitatiiviseen aineistoon, kun taas moti-
vaatiota tarkasteleva aineisto rakentui avoimista vastauksista. Kumpaakin aineistoa analy-
soin teorialdhtdisesti Pdivi Rauramon Ty6hyvinvoinnin portaat — malliin pohjaten. Téssa
luvussa kasittelen tutkimukseni keskeisimpié tuloksia. Esittelen molemmat analyysini erik-
seen, kertoen ensin tydhyvinvoinnin portaiden tuloksista ja siirtyen sitten toisen analyysin,

tydmotivaation portaiden tuloksiin.

Analyyseista oli havaittavissa selked yleiskuva Opteamin vuokratyontekijéiden tyShyvin-
vointiin yhdistettdvistd tekijoistd sekd motivaatiota virittdvistd ja ohjaavista tekijoista.
Vuokratyontekijétutkimuksen aineistoon perustuen Opteamin vuokratyontekijoiden tyohy-
vinvointi ndyttéisi olevan hyvélld tasolla ja motivaatiota virittavid tekijoitd 10ytyy moni-

puolisesti jokaiselta tydmotivaation portaalta.

7.1 Tyohyvinvoinnin portaat

Ty6hyvinvoinnin portaiden analyysin tarkoituksena oli 16ytda aineistosta mahdollisimman
monipuolisesti eri tekijoitd, jotka vaikuttavat vuokratyontekijoiden tydhyvinvointiin. Eri
tekijoiden hahmottamisen liséksi tavoitteena oli muodostaa kuvaa siitd, millaisena vuokra-
tyontekijoiden tydhyvinvointi ndyttiytyy, sekd mitkd hyvinvoinnin tekijoistd ndyttaytyvét
merkittdvimpind hyvinvoinnin rakentamisen tekijoind. Muodostin aineiston sisdltimista
vaittdmistd pelkistykset tyohyvinvoinnin teemoihin perustuen luokittelun helpottamiseksi
ja véittdmien selkeyttdmiseksi tyohyvinvoinnin aihepiiriin liittyen. Mikéli véittdimén késit-
telemd teema mielesténi kuului enemmin kuin yhdelle portaalle, lisdsin sen osaksi toista
tai useampaa porrasta. Luokiteltuani pelkistykset tyohyvinvoinnin viidelle portaalle, laskin
yhteen yksitellen kunkin viiden portaan véittdmien keskiarvot, kuten kuvassa 4 on havait-

tavissa. Laskin myos kaikkien portaiden keskiarvojen yhteenlasketun keskiarvon, jotta olisi
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mahdollista tarkastella, milld tasolla kokonaisuudessaan vuokratydntekijoiden tydhyvin-

vointi on aineiston arvojen mukaan.

Aineiston kvantitatiivisen osuuden vastausasteikon ollessa arvojen 1 — 5 vilill4, vuokra-
tyontekijéiden kokonaishyvinvoinnin arvosana oli 3,71. Lisdksi, kuten kuvasta 5 on havait-
tavissa, tyohyvinvoinnin portaiden vélilld ei ole havaittavissa merkittdvid eroja portaiden
arvoissa niiden keskiarvojen vaihdellessa arvojen 3,57 (liittymisen tarve) ja 3,82 (turvalli-

suuden tarve) valill.

Tyohyvinvoinnin portaat (ka yht. 3,71)

5. Itsensi toteuttamisen tarve
Oman csaamisen hybdyntdminen: 3,92 Itsensd kehittdminen ja uuden opplminen: 3,22

Esimiestyd tyéhyvimeol nnin huolehtimisessa: 3,57
Osaamisen hytdyntaminen ja kehittaminenvuokratybnavulla: 3,70 Kt 3,67
Vuokratydnkautta saatavatkehitys — ja tySmahdollisuudet: 3, 96
4. Arvostuksen tarve
Tyttyytywdlsyys [tpdn mielekkyys): 3,89 Esimlestyd (tytn mielekkyys): 4,07
Tytmativaatio [fyon mieleklpys): 3,84 Sosiaalinen arsostus: 3,79
Esimiehen arvostus: 3,89 Esimiehen antama palaute [tydn mielekkyys): 3,40 KA: 3,72
Vuokratydn mieleklanys: 3,70 Esimiastyd tyéhyvimvoinnin huolehtimisessa: 3,57
" ¥lelnen vuokratytn arvostus: 3,37
3. Liittymisen tarve
Soslaalinenyhreenkuuluvuus: 3,53 Esimiehen avoln vaorovalkurus: 3,40 KAz 3,57
Avolnvuorovalkutus tybyhtelsdn j[asentenvalilid: 3,58 Soslaalinen yhteenkuulwwuus: 3,47
‘alkutusmahdollisuudet ja tybn hallinga: 3,88 Esirmiestyd tybhywinvalnnin huolehtimisessa: 3 57
2. Turvallisuuden tarve
Tyihiin parehdyttdminan: 3,70 Tyihiin parehdyttdminan: 3,72
Oikeudenmukainen palkkaus 3,87 Tydsuhdeasicihin perahdyttaminan; 3,57 KA: 382
Tasa-arvainen kohtalutydyhteisdssa: 3,54 Tydsuhdeasividen asianmukainen hoitaminen: 4,34
Esimiestyd tydhyvimminnin huolehtimisessa; 3,57 Turvallinen ja luotettava tydnantajayritys 4,15

Tyytyvaisyys tydnantajaan: 3,96

1. Psyko-fysiclogiset tarpeet

) . ) . KA: 3,77
T'p't'l'l kuormittavuus: 396 Esimiestyd Dyabwineainnin hualehtimisessa: 3,57

Kuva 5. Vuokratyontekijéiden tyohyvinvoinnin portaat.

Tarkasteltaessa ylld olevan Tydhyvinvoinnin portaiden — kuvan tuloksia porras portaalta,
psyko-fysiologisissa tarpeissa on havaittavissa, ettd tyon kuormittavuuteen liittyvit tekijit
koettiin kyselyyn vastanneiden kesken erittdin hyviné, keskiarvon ollessa 3,96. Vuokra-
tyontekijdt kokivat jaksavansa tydskennelld tydssddn hyvin. Koska ensimméinen porras
sisdltdd pitkalti tyontekijin omaan, henkilokohtaiseen eldméén liittyvid, fysiologisia seka
psykologisia tekijoitd, ei aineistossa tarkasteltu portaalle lukeutuvia muita osa-alueita tar-

kemmin.



54

Siirryttdessé toiselle, turvallisuuden tarpeen portaalle, aineistosta oli 16ydettévissd selvisti
enemman tekijoitd turvallisuuteen teemaan liittyen. Tyohon perehdyttimisen teemaan si-
séltyil aineistossa kolme eri ndkokulmaa ja keskiarvoa, joita olivat: perehdyttdminen asia-
kasyrityksessd 3,7, perehdyttiminen ty0suhdeasioihin tyOnantajayrityksessd 3,57 ja tyon-
antajayrityksen tarpeellinen perehdyttiminen asiakasyritykseen ja tyotehtdviin 3,72. Vaik-
ka yleisesti ottaen vuokratyontekijit kokevat perehdyttdmisen kokonaisuuden hyvéni, on
suhteessa muihin perehdyttdmisen keskiarvoihin tydnantajayrityksen perehdyttdmisen tyo-
suhdeasioihin huonompaa. Oikeudenmukainen palkkaus sai puolestaan keskiarvon 3,87, eli
palkan koetaan pitkilti olevan samalla tasolla kuin muiden, tavallisessa tydsuhteessa ole-
vien tyontekijoiden palkka, joilla on sama koulutus ja/tai tydkokemus. Tasa-arvoinen koh-
telu tydyhteisdssd on aineiston yleiseen tydhyvinvoinnin portaiden keskiarvoon ndhden
matala, 3,54, mutta silti kohtalaisen hyvilla tasolla. Voi todeta, etti osa vuokratyontekijois-
td kokee, ettd tyontekopaikan oma henkilokunta ei kohtele vuokratyOntekijoitd tasa-
arvoisesti. Sen sijaan, tyonantajan turvallisuuteen ja luotettavuuteen liittyva tekijit saivat
Opteamin vuokratyontekijoiltd parhaimmat arvosanat. Viite “tydnantajani on hoitanut asi-
anmukaisesti palkanmaksun ja muut tydsuhdeasiat” ndyttdytyy tutkimuksessa aineiston
parhaana keskiarvona luvulla 4,34. Tyontekijat myds arvioivat tyonantajayrityksen menes-
tyvéksi ja laadukkaaksi organisaatioksi omalla alallaan arvosanalla 4,15. Kokonaisuutena
turvallisuuden tarve toteutuu siis parhaiten tydsuhdeasioiden hoitamisessa, tydnantajan
tiedottamisessa asiakasyritykseen ja vuokratyontekijan tyotehtdviin sekd asiakasyrityksen
perehdyttdmisessd tyohon. Sen sijaan osa vuokratyontekijoistd kokee, ettd asiakasyrityksen

oma henkilosto voisi kohdella heita tasa-arvoisemmin.

Kolmas porras, liittymisen tarve, sisdlsi teemoja liittyen sosiaaliseen kanssakdymiseen ja
tyon hallintaan. Muihin portaisiin verrattuna liittymisen tarve sai kaikista alhaisimman
keskiarvon kokonaisuutena tyShyvinvoinnin portaissa arvolla 3,57. Portaalla sosiaalisen
yhteenkuuluvuuden teemaa késitteli kaksi véitettd: “tunnen kuuluvani asiakasyrityksen
tyOoyhteisoon” 3,53 ja tunnen kuuluvani henkildstopalvelualayrityksen tydyhteisoon” 3,47.
On myos havaittavissa, ettd jadlkimmaisessd viitteessd vastaukset jakautuivat merkittavasti
vastaajien kesken niin, ettd 21 % vastaajista oli joko “tdysin eri mieltd” ja “osittain eri
mieltd”. Myos tyOyhteisdjen jisenten, kuten tyonantajan, asiakasyrityksen ja asiakasyrityk-
sen oman henkiloston vililld tapahtuva vuorovaikutus koetaan kohtalaisen alhaiseksi ver-
rattuna muihin yksikoihin arvolla 3,58. Sen sijaan vaikutusmahdollisuudet liittyen tyovuo-

roihin ja tyotehtdviin ja tyon hallinta koetaan vuokratyontekijoiden keskuudessa hyvén,



55

teeman saadessa arvon 3,88. Viite “esimicheni asiakasyrityksessé tiedottaa riittdvasti tyo-
honi liittyvistd asioista” on alhaisella tasolla verrattuna muihin yksikdihin arvolla 3,40.
Tamai tiedottamisen kautta tyon hallintaan liittyvd osa-alue on yksi matalimmista keskiar-
voista aineistossa. Yhteenvetona, tyon hallintaan liittyvdt teemat nidyttdvét toteutuvan
vuokratydssd hyvin, mutta sen sijaan yhteenkuuluvuuden tunne ja yleinen vuorovaikutus

eri toimijoiden vililld koetaan aika-ajoin huonona.

Arvostuksen tarpeen portaikolle yhdistyi viisi tydn mielekkyyteen liittyvdd vadittdimaa, jois-
ta kolme oli yksilolliseen kokemukseen liittyvid ja kaksi esimiestyohon liittyvdd teemaa.
Ty6n kokonaisvaltaiseen sisdltoon liittyvd tydon mielekkyys ja tyytyvéisyys néyttdisi olevan
hyvilla tasolla (ka 3,89) vuokratyontekijoilld, kuten my0s tyomotivaatio: keskiarvo siihen,
koetaanko ty0 innostavana, oli vuokratyontekijoilld 3,84. Tyon sisdllollisten ja motivaati-
oon liittyvien tekijoiden lisdksi vuokratyontekijéit kokivat vuokratydn olevan yleisesti mie-
lekéstd arvolla 3,70. Tyon mielekkyyteen esimiestyon ndkokulmasta liittyvit teemat kes-
kittyivdt vuokratyontekijin tyon selkeisiin pddmiériin ja tavoitteisiin (ka 4,07) ja siihen,
antaako asiakasyrityksen esimies palautetta tehdysta tyostd (ka 3,40). Tyontekijat ovat siis
erittdin hyvin tietoisia sitd, mitd odotuksia heiddn tyontekoa kohtaan asiakasyrityksilld on
ja mité tavoitteita tyonteolle on asetettu, mutta tehdystd tyOstd saa ainoastaan kohtalaisesti
palautetta. Sosiaaliseen arvostukseen liittyvid viittdmid 16ytyi aineistosta kaksi. Kun vuok-
ratyontekijoiltd kysyttiin, kokevatko he asiakasyrityksen lahimpien tydtovereiden arvosta-
van vuokratyontekijdd itsed ja hidnen tekemdéénséd tyotd, keskiarvo vastauksissa oli 3,79.
Asiakasyrityksessd toimivan esimiehen arvostuksen vuokratyontekijai ja tehtyd tyotd koh-
taan oli myds hyvilld tasolla ja hieman korkeampi (ka 3,89). Vuokratyontekijét siis koke-
vat, ettd asiakasyrityksen muu henkil0std arvostaa heitd tyontekijénd ja heidin tyonsi tu-
losta, mutta kokevat silti vuokratyontekijoiden kohtelun huonommaksi kuin tydyhteison
oman henkildstdon. Sen sijaan, sosiaalinen arvostus yleisestd, kaikkien ihmisten nikokul-

masta tarkasteltuna vuokratyota kohtaan sai ainoastaan kohtalaisen arvosanan 3,37.

Aineistosta on havaittavissa, ettd vuokratyon tekeminen voi tarjota tyontekijoille myos
mahdollisuuksia itsensé toteuttamiseen ja omien taitojen kehittimiseen, kuten ylin, itsensd
toteuttamisen tarpeen porras kuvaa. Esimerkiksi, kun tyontekijoiltd kysyttiin, pystyvatko
he hyddyntimdin omaa osaamistaan tyOsséd riittdvisti, vuokratyontekijoiden vastausten
keskiarvo oli korkea, 3,92. Vuokratyontekijit myds kokivat, ettd vuokratydon kautta on
mahdollista saada uudenlaisia tydmahdollisuuksia hyvin, silld vastausten keskiarvo oli

3,96. Oman osaamisen hyddyntdminen ja kehittdiminen vuokratyon avulla koettiin myos
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lahes yhtéd hyvéksi arvolla 3,70. Uuden oppimiseen ja omien taitojen kehittimiseen erilais-
ten koulutusmahdollisuuksien kautta vuokratyd kuitenkin ndhtiin huonompana tydnteon
vaihtoehtona. Kysyttdessd vuokratyontekijoiden tyytyvéisyyttd heiddn koulutus- ja kehit-
tymismahdollisuuksiin, vastausten keskiarvo oli alhainen, 3,22. On huomioitava my®ds, ettia
11 % vastaajista ei osannut vastata kysymykseen ja viitteen vastaukset ovat jakautuneet
tasaisimmin siind, ettd sekd my0s vastauksia “tdysin eri mieltd” tai “osittain eri mieltd” on

24 % vastauksista.

Edelld esiteltyjen eri portaille luokittelemieni viitteiden lisdksi aineiston sisélsi yleisen
vditteen “tydnantajani huolehtii henkildston hyvinvoinnista”, jonka maarittelin kuuluvaksi
jokaiselle ty6hyvinvoinnin portaalle, koska véitteessd ei eroteltu tarkemmin tiettyd osa-
aluetta tai teemaa hyvinvoinnissa, johon se yhdistyisi. TyOnantajayrityksen esimiestyd ko-
konaisvaltaisen tyhyvinvoinnin huolehtimisessa sai keskiarvoksi 3,57, mutta 12 % vastaa-

jista ei osannut vastata viittimaén.

7.2 Tyomeotivaation portaat

Tutkimukseni toisessa analyysissa tarkasteltiin avoimen kysymyksen “Mitkd asiat ovat
vaikuttaneet tyomotivaatioosi viime aikoina?”, kautta Opteamin vuokratyontekijéiden
tyOomotivaatiota ohjaavia ja virittdvid tekijoitd sekd motivaatiota lisddvéstd ettd heikentd-
vistd ndkokulmasta. Koska vastaukset olivat avoimia vastauksia, saattoivat ne olla joko
yhden sanan mittaisia, sanaluetteloita tai kokonaisia virkkeitd. Tami tuotti haasteita vas-
tausten luokittelussa, koska aina ei ollut mahdollista tulkita, mitd vastaaja on tdsméilleen
vastauksellaan tarkoittanut. Koska aineiston vastaukset oli tarkoitus luokitella Tyomotivaa-
tion portaille, kaikki vastaukset (yhteensd N=512) eivdt soveltuneet luokituksiin: tyhjid
vastauksia oli lukumadaréltidan 8 ja vastauksia, jotka eivdt muuten soveltuneet luokituksiin
tai eivdt vastanneet kysymykseen, oli 42. Vastauksia luokitellessa jaoin tarvittaessa vas-
tauksen siséllon eri tydmotivaation portaille niissd tapauksissa, mikéli vastaaja luetteli
useita motivaatioon liittyvid tekijoitd, jos tulkitsin vastauksen soveltuvan useampaan kuin
yhteen portaaseen tai jos vastauksesta jdi epédselviksi se, vaikuttaako tekijd positiivisesti

vai negatiivisesti tydmotivaatioon. Jaottelin vastaukset sekd tyOmotivaatioon positiivisesti
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teemat yhdistyvét yksilon motivaatioon sitd heikentdvésti tai parantavasti. Tyomotivaati-
oon positiivisesti yhdistettdvid tekijoitd oli 234 kappaletta enemmén kuin motivaatioon
negatiivisesti yhdistettavia tekijoitd. Liséksi, kuten kuvista 6 ja 7 on havaittavissa, vastaus-

ten madrdt tydmotivaation eri portailla vaihtelivat vdlillda N=11 ja N=139.

Tyomotivaation portaat (+) YHT. N= 430

5. Itsensi toteuttamisen tarve
Oman ceaamisen kehittaminen: N= 36 ‘ YHT, N=355
ItsensH toteuttaminen: M= 19

4. Arvostuksen tarve
Tytin mielekkyys: N= 25 Eslmiestyt aslakasyrityksessd: N=7 YHT. N= 63
Soslaalinen arvostus: M= 22 Esimlestyh tytnantajayritgksessd: N=9

3. Liittymisen tarve
Soslaalinen yhreenkuuluuus: M= 58 Tydilmapdiri: M= 23 -
Tybymparisua: M= 20 Soslaalinen tukl: M= 1 YHT. N=139
Tydn hallinta: N=37

2, Turvallisuuden tarve
Ty pysywnyys: M= 15 Turvallinen tydyrnpdristt: N=1 YHT. M= 136
Tolmesntulonmahdollistava palkka: M= 118 Oikeudenmukalnen palkka: N=2

1. Psyho-fysiologiset tarpeet
Kuormittavuus|positiivinen): M=26 Henkildkohtaiset tekijdt: N=11

YHT. N=37

Kuva 6. Tyomotivaation portaat: vuokratyontekijoiden tydmotivaatioon positiivisesti yh-

distettivat tekijat.

Ylla olevassa kuvassa 6 on kuvattu tekijoitd, jotka yhdistyvit Opteamin vuokratyontekijoi-
den tyOmotivaatioon sitd lisddvésti. Positiivisesti tyomotivaatioon yhdistettivid psyko-
fysiologisia tarpeita oli vastauksissa lukumééréltdan 37. Niistd kuormittavuuteen liittyvid
yhdistettyja tekijoitd oli muun muassa vuokratdiden tuoma vaihtelevuus arkeen, jos vastaa-
ja opiskeli samaan aikaan, lyhyet tydviikot tai tyon ja muun eldméan helppo yhdistdminen.
Henkilokohtaisiin tekijoihin lukeutui puolestaan esimerkiksi omaan henkilokohtaiseen
terveyteen liittyvét tekijit tai ldheisiin ihmissuhteisiin liittyvét positiiviset asiat kuten per-

heenlisdys.
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Positiivisesti tydmotivaatioon yhdistettdavia turvallisuuden tarpeisiin liittyvid tekijoita 10y-
tyi yhteensd merkittdva méérd, 136. Niistd suurin osa, 118, liittyi toimeentulon mahdollis-
tavaan palkkaan. Suuri osa tyontekijoistd siis esitti, ettd tyOstd saatava rahallinen tulo, joka
mahdollistaa toimeentulon, on merkittivind motivaattorina tyon tekemiseen. Rahallisen
korvauksen lisdksi tydon pysyvyyteen liittyvdt tekijit (n=15), kuten tydvuorojen runsas
maérd, turvallinen tydympéristd (n=1) ja oikeudenmukainen palkka (n=2) vaikuttivat posi-

titvisesti vuokratyontekijoiden tydmotivaatioon.

Liittymisen tarve esiintyi merkittivimpanad portaana motivaatioon positiivisesti vaikuttava-
na tarpeena lukumaééirdlld 139. Talld kolmannella tydmotivaation portaalla keskeisimmiksi
motivaatiota vahventaviksi tekijoiksi ndyttaytyivéit sosiaalinen yhteenkuuluvuus (n=58),
tydilmapiiri (n=23), tydymparistd (n=20) ja tyon hallinta (n=37). Sosiaalisen yhteenkuulu-
vuuden teemassa korostui erityisesti asiakasyrityksen hyvé tydyhteisd, johon vuokratyon-
tekijat tunsivat kuuluvansa ja joiden kanssa on mukava tydskennelld. TyOympériston tee-
massa puolestaan korostui tyontekopaikan fyysisen ympériston viihtyvyyden liséksi esi-
merkiksi asiakkaat, jotka luovat osaltaan asiakasyrityksestd mieluisan paikan tehda toita.
Tyon hallinnassa motivaatiota lisdsivit tyon monipuolisuus, tyotehtdvien ja — paikkojen
vaihtelevuus sekd vuokratyontekijdn vapaus vaikuttaa siithen, milloin, missd ja mitd toitd
tekee. Ndiden teemojen lisdksi yksi vuokratyontekiji koki sosiaalisen tuen tirkeédksi moti-

vaatiotekijaksi.

Tyomotivaation neljannelle portaalle, arvostuksen tarpeeseen, vastauksia 16ytyi yhteensi
55 kappaletta, ja sielld oli havaittavissa tekijoitd liittyen tyon mielekkyyteen (n=25), sosi-
aaliseen arvostukseen (n=22), esimiesty0hon asiakasyrityksessd (n=7) ja esimiestyhon
tyOnantajayrityksessd (n=9). Suurimpina tekijoind tyon mielekkyydessé olivat yleinen ha-
lukkuus tyon tekemiseen, itse tehtidvan tyon sisélto ja tydtehtdvien vaihtuvuus ja monipuo-
lisuus. Sosiaalisessa arvostuksessa nousi erityisesti esiin asiakasyrityksen oman henkil6s-
ton miellyttdvd kohtelu vuokratyontekijoitd kohtaan, asiakkaiden osoittama arvostus ja
asiakasyrityksestd saatu palaute. Sen sijaan esimiesty0ssd, niin asiakas- kuin tyonantajayri-

tyksessd korostuivat esimiesten kannustus, opastus tai koulutus, luottamus ja esimiesten

Ylimmélla, itsensd toteuttamisen tarpeen portaalla, esiintyi ainoastaan kaksi merkittavad
teemaa: oman osaamisen kehittiminen lukumaérélla 36 ja itsensd toteuttaminen lukumaa-

ralla 19. Naiissa teemoissa keskeisimmiksi motivaatiota vahvistaviksi teemoiksi lukeutuivat
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muun muassa tyon tarjoamat haasteet, halu ja mahdollisuus uuden oppimiseen, oman into-
himon toteuttaminen tydn kautta, tyOstd saadut onnistumisen kokemukset, koulutuksen

hyddyntdminen kdytdnnon tydssa ja uudet tyokokemukset.

Tyomotivaation portaat (-) YHT. N= 196

5. Itsensd toteuttamisen tarve
Oman osaarnisen kehittiminen: N=4 YHT.N=11
Itsensa toteuttaminen: N=7 l

4. Arvostuksen tarve
Tyt mielekkyys: N= 8 Esimlestyt aslakasyrityksessh: N=& ¥HT. M= 50
Soslaalinen arvostus: N=29 Esimiestyt tydnantajayritgksessd: N=7

3. Liittymiisen tarve
Soslaalinen yhteenkuuluvuus: N= 14 Tydilmapdiri: M= 4 YHT. N= 33
Tydymparistd: N=5 Tydn hallinta: N=10

2. Turvallisuuden tarve
Tyin pysywyys: N=19 Turvallinen tyGymparistd ja valineet: M= 3 YHT. N=29
Taloudellinen toimeantulo; M= 7 Dikeudenmukaisuus palkitsemisessa: N=3

1. Psyko-fysiclogiset tarpeet

Kuarmittavuus{negatiivinen): N=44 Henkiltkohtalset tekijat: N=29 YHT. N=73

Kuva 7. Tyomotivaation portaat: tydmotivaatioon negatiivisesti yhdistettavat tekijat.

Kuten kuva 7 esittdd, vuokratyontekijoiden tydomotivaatiota negatiivisesti ohjaavia ja virit-
tavid tekijoitd oli lukumairéllisesti huomattavasti vihemmaén kuin positiivisesti ohjaavia
tekijoitd. Lisdksi samat tyOhyvinvoinnin teemat, jotka ilmenivdt motivaatiota lisddvissa

tekijoissd, toistuivat pitkdlti mySds motivaatiota heikentévien tekijéiden yhteydessa.

Samoin kuin motivaatioon positiivisesti yhdistettdvissd tekijoissd, psyko-fysiologisten tar-
peiden portaalla motivaatioon negatiivisesti yhdistettivissé tekijoissd esiintyi yhteensé lu-
kumairillisesti 73 tekijaa liittyen kuormittavuuteen (n=44) ja henkilokohtaisiin tekijoihin
(n=29). Kuormittavuuteen yhdistettyiné tekijoind esiintyi muun muassa ajan puute, tydssa
jaksamisen heikentyminen, opiskelujen tai muun eldmén yhdistdminen tyohon ja itse tyon
psyykkisen terveyden heikentyminen, muut tyohon liittyméttdmét henkilokohtaiseen ela-

mién liittyva tapahtumat ja ongelmat ihmissuhteissa. Aineistosta on mahdollista huomata,



60

ettd psyko-sosiaaliset tarpeet korostuvat selkedsti motivaatiota heikentdvissd tekijoissi,

toisin kuin positiivisesti vahventavissa tekijoissd niiden osuus on yli puolet pienempi.

Toisella portaalla, turvallisuuden tarpeessa, esiintyi lukumairillisesti (29) véhin tekijoita.
Verrattuna positiivisesti ohjaaviin motivaatiotekijoihin, turvallisuuden tarpeen portaihin
sisdltyi merkittdvésti vdhemmaén tekijoitd, vaikka ldhes samat teemat ilmenivét tarpeissa.
Suurimpana teemana oli tydn pysyvyys (n=19), jossa vuokratyontekijit kokivat, ettd esi-
merkiksi tydovuorojen véhiisyys, epdvarmuus tulevaisuuden tyétilanteesta tai muutokset
tyOsuhteessa vaikuttivat negatiivisesti motivaatioon. Taman liséksi taloudellinen toimeen-
tulo, kuten pienten epdsdannollisten tulojen koettiin heikentdvin motivaatiota. Myos tur-
vallisen tyOympdriston ja vélineiden (n=3) sekd oikeudenmukaisuuden palkitsemisessa

(n=3) koettiin motivaatiota laskevaksi.

Myé6s liittymisen tarpeen portailla oli havaittavissa maaréllisid eroja verrattuna positiivises-
ti vaikuttavien tekijoiden lukuméérién: vain 33 vastausta esiintyi liittymisen portaalla mo-
tivaatioon negatiivisesti yhdistettivissd tekijoissd. Isoin teema oli sosiaalinen yhteenkuulu-
vuus (n=14), jossa vastaajat esittivit, etteivit koe kuuluvansa asiakasyrityksen tai vuok-
rausyrityksen tyOyhteis6on tai kokivat saavansa huonoa kohtelua asiakasyrityksessi. Tyon
hallinnassa (n=10) keskeisimpid asioista olivat tyon vaihtelemattomuus ja tyotehtidvien
yksitoikkoisuus. Myos huono tydilmapiiri (n=4) ja fyysinen tydympéristd (n=5) koettiin

motivaatiota heikentdviksi.

Arvostuksen tarpeen portaalle vastauksia tuli yhteensd 50. Télld portaalla ei ilmennyt lu-
kittdivimmaiksi teemaksi nousi selkedsti sosiaalinen arvostus (n=29). Vuokratyontekijét
kokivat muun muassa, ettd osassa asiakasyrityksid vuokratyontekijat ndhdaan vihemmain
ammattitaitoisempina omaan henkilostoon ndhden ja ndin ollen omaa osaamista joutuu
todistelemaan paljon. Lisdksi vuokratyontekijoilld saattaa olla tietty huono ”leima”, ja heité
kohdellaan eriarvoisesti omaan henkilostoon nidhden tai asiakasyrityksen henkilosto ei
kunnioita samalla tavalla heididn ty0panostaan. Tyon mielekkyyteen (n=8) liittyen motivaa-
tiota vihensi muun muassa oman alan toiden puute, tyon yksitoikkoisuus tai jatkuva tyon-
tekopaikkojen vaihtuminen. Asiakasyritysten (n=6) ja tyonantajayrityksen (n=7) esimies-
tyo koettiin motivaatiota heikentidvéksi esimerkiksi palautteen puuttumisen, koulutuksen

jarjestimisen viivdstymisen tai muiden tyosuhdeasioiden huonon organisoinnin vuoksi.
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Ylimmalla portaalla itsensd toteuttaminen ja oman osaamisen kehittiminen esiintyivit
my0s ainoina motivaatioon yhdistettdvina teemoina, ja ainoastaan 11 vastausta oli yhdistet-
tidvissd suoraan itsensd toteuttamisen portaalle. Néissd teemoissa keskeisimmiksi tekijoiksi
ilmeni lisdkoulutuksen jarjestdmisen puute, kylldstyminen nykyisiin tydtehtdviin niiden
haastamattomuuden takia ja tydskentely jollain muulla kuin silld alalla, mihin on koulut-

tautunut.



62

8 JOHTOPAATOKSET

Tutkimukseni tarkoituksena oli pyrkid muodostamaan selked yleiskuva Opteamin vuokra-
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tilasta ja siithen vaikuttavista tekijoistd, sekd motivaatiota
virittdvistd ja ohjaavista tekijoistd. Aineiston analyysiin perustuen voidaan yleisesti todeta,
ettd vuokratyontekijoiden tyohyvinvointi on hyvélld tasolla ja motivaatiotekijoité, seké sitd
heikentdvésti ettd kohottavasti, 16ytyy monipuolisesti jokaiselta tydmotivaation portaalta.
Avaan tdsséd luvussa tutkimukseni tuloksiin pohjautuen tarkemmin vastauksia tutkimusky-
symyksiini. Jotta lukijan olisi helppo hahmottaa tutkimukseni keskeisimpid yhteenvetoja,
esittelen ensin vuokratydntekijoiden hyvinvoinnin kokonaiskuvaa, jonka jélkeen siirryn
tarkastelemaan yksityiskohtaisemmin porras portaalta sekd hyvinvoinnin ettd motivaation
teemoja. Nostan esiin jokaiselta hyvinvoinnin ja motivaation portailta keskeisimmait tee-

moihin yhdistettavit tekijat.

Vuokratyontekijoiden tyohyvinvointiin yhdistettavid tekijoitd 10ytyi aineistosta runsaasti ja
monipuolisesti jokaiselle tydhyvinvoinnin portaalle, ja ne olivat luonteeltaan niin yksilolli-
sid, sosiaalisia kuin aineellisia tekijoitd. Kuten tyShyvinvoinnin portaat — mallissa (kuva 5)
on havaittavissa, portaiden keskiarvojen vililld ei ole havaittavissa merkittivid eroja, vaan
portaiden tekijoiden yhteenlasketut keskiarvot ovat lahestulkoon samoilla tasoilla. Havain-
toon perustuen voidaan todeta, ettd tyohyvinvoinnin eri osa-alueet toteutuvat pitkilti sa-
mantasoisesti vuokratyOssd, eikd merkittdvid puutteita tyohyvinvoinnin kokemisessa esi-
merkiksi yhdelld portaalla tai osa-alueella ole havaittavissa. Sen sijaan tydmotivaation por-
taiden tekijoiden lukuméérd vaihteli merkittavasti lukujen 11 ja 139 vililla, kuten kuvat 6
ja 7 esittidvit. Osa tekijoistd nayttdytyisi olevan vahvemmin yhteydessd vuokratyontekijoi-
den tyomotivaatioon kuin toiset. TyOmotivaatiota lisddvind tekijoind ndyttaytyisi vuokra-
tyontekijoiden keskuudessa merkittdvimpind turvallisuuden ja liittymisen tarpeiden portai-
den siséltdmat tekijit. Sen sijaan motivaatiota heikentidvina tekijoind keskeisid olivat psy-
ko-fysiologiset ja arvostuksen tarpeiden portaat. Liséksi tuloksissa on havaittavissa moti-
vaatioon liittyvd yksilollinen aspekti: kaikki eivdt motivoidu samoista tekijoistd, vaan mo-

tivaatioon yhdistyvit teemat rakentuvat aina yksilollisesti.
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Psyko-fysiologiset tarpeet

Tyo6n kuormittavuuden ja tyossd jaksamisen teemaa tarkasteltaessa vuokratyontekijoiden
hyvinvointi ndyttdytyy hyvilld tasolla: tyon asettamat vaatimukset ja yksilon voimavarat
ovat tasapainossa ja t0itd jaksetaan tehdd hyvin. Motivaation kannalta psyko-fysiologisten
tarpeiden tekijét eivat lukumaarillisesti ndyttdytyneet yhtd merkittdviltd motivaatiota lisaa-
vind tekijoind kuin muiden portaiden tekijat, mutta sekd tyon kuormittavuuteen ettd tyonte-
sitd heikentivésti. Toisin sanoen, mikali psyko-fysiologiset tekijét eivit ole kunnossa, yksi-
16n motivaatio tyotd kohtaan voi heikentyd vahvasti optimaalisen kuormittavuuden jarkky-
essd. Sen sijaan tekijoiden vaikutusta ei vilttdméttd havaitse samalla tavalla silloin, kun

esimerkiksi henkilokohtainen terveys tai ty0ssé jaksaminen ovat hyvilla tasolla.

Turvallisuuden tarpeet

Ty6hyvinvoinnin portailla vuokratydntekijoiden turvallisuuteen liittyvit tarpeet ndyttiytyi-
vt monipuolisina, ja turvallisuuden portaan tekijét ndyttiisivét toteutuvan vuokratyonteki-
joiden hyvinvointiin liittyen portaista parhaiten. Kokonaisuutena erityisesti perehdytykseen
ja tyosuhdeasioiden hoitamiseen liittyvit teemat vaikuttavat merkittivisti vuokratyonteki-
joiden hyvinvointiin, mutta hyvinvoinnin tasoa laskee asiakasyrityksen oman henkildston
eriarvoinen kohtelu vuokratyontekijoitd kohtaan. Myos Tanskasen tutkimukset osoittavat,
ettd ongelmat vuokratyontekijéiden ja kiyttdjayrityksen omien tyontekijoiden ovat ajan-
kohtaisia. Tanskasen mukaan eriarvoinen kohtelu esiintyy esimerkiksi siind, ettei tyonteki-
jOitd opasteta tyossd, heiddn kanssaan ei keskustella tauoilla ja heitd kohdellaan alempiar-
voisina ylipdénsd. Syynd eriarvoiseen kohteluun voi olla esimerkiksi se, ettd kayttdjayri-
tyksen tyontekijat voivat peldtd menettivdnsd tyonsd vuokratyontekijoille. (Tanskanen

2008, 36.)

Osa tutkimuksista liittyen epdtavallisiin tyosuhteisiin, joihin myos vuokratyd kuuluu, esit-
tavit, ettd epdvarmuus tydsuhteen pysyvyydestd tai taloudellisesta toimeentulosta on on-
gelma vuokratyontekijoiden keskuudessa (ks. esim. Miettinen 2007, 22). Téstd johtuen
olikin yllattavad, ettd tutkimuksessani tyon pysyvyys tai taloudellisen toimeentulon epé-

varmuus eivét esiintyneet suoranaisesti merkittdvind motivaatiota lisddvina tai heikentéva-
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nd tekijoind. Tutkimukseni mukaan yhtend suurimpana motivaatiota lisddvéand tekijand
vuokratyontekijoiden keskuudessa oli toimeentulon mahdollistava palkka. Sédénndllinen ja
riittdva tyostd saatava palkka ndyttdd motivoivan vuokratyontekijoitd jatkamaan téiden
tekemistd, mutta silld voi olla my6s syvempid merkityksid. Sen lisdksi, ettd raha luo turval-
lisuutta yksilon arkeen turvaten tietyn tasoisen elintason, sen vaikutus voi heijastaa useaan
eri eliménalueeseen. Niitd alueita voivat olla esimerkiksi oma jaksaminen, perhesuhteet ja
saannollisten tulojen tuomat erilaiset mahdollisuudet. Tarkastelen rahan ja tyosuhteen py-

syvyyden yhteyttd tarkemmin luvussa 9.

Liittymisen tarpeet:

Liittymisen tarpeiden porras ilmeni tutkimuksessani yhtend keskeisimpéna portaana, joka
ei toteudu hyvin vuokratyontekijéiden hyvinvoinnissa. Hyvinvoinnin portaissa liittymisen
tarpeen porras sai kokonaisuudessaan matalimman keskiarvon arvolla 3,57, ja vaikka arvo
ei itsessddn ole huono, osoittaa se kuitenkin, ettd tdlld saralla vuokratydntekijoiden tyohy-
vinvointia pitdisi parantaa. Erityisesti sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tekiji néytti olevan
yksi merkittivimmistd tekijoistd, joka jakoi mielipiteitd vuokratyontekijoiden keskuudessa.
Toisaalta vuokratyontekijit kokivat vahvasti, ettd sosiaalisiin suhteisiin liittyvat tekijét
toimivat motivaatiota ja hyvinvointia kohottavina tekijéind, mutta ne eivit valttamétta to-
teudu heiddn kdytdnnon tydssddn yhtd hyvin. Esimerkiksi osa vuokratyontekijoistd kokee
mukavien tydtovereiden ja mielekkdén tydympériston kokonaisuudessaan motivoivan heiti
tyonteossa, kun taas osa kokee, ettd tydympaériston ja tydyhteison vaihtuminen eivit edista
heidin tyohyvinvointiaan samalla tavalla kuin muut tekijét. Jakautuvat mielipiteet liittyen
sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tekijdén esiintyvit myds Miettisen (2007) tutkimuksissa.
Hén on osoittanut, ettd sddnnollisestd tyopaikan vaihtumisesta johtuva jatkuva uusiin tyo-
tovereihin tutustuminen sekd uusien toimintatapojen opettelu voi motivoida toista, mutta
olla toiselle rasite ja huolen aihe. Erityisesti keikkatyOssd, joka on vuokratyOssd yleista,
tyontekopaikka voi vaihtua jatkuvasti, jolloin tyontekijd ei vilttiméttd endd koe olevansa

osa mitddn tyoyhteisdd. (Miettinen 2007, 22.)

Liittymisen tarpeissa sen sijaan tyon hallintaan liittyvien tekijoiden koettiin olevan hyvélla
tasolla. Vuokratyontekijoiden motivaatiota lisddvdt muun muassa tyontekopaikkojen vaih-
tuessa tyon monipuolisuus, tyotehtidvien vaihtelevuus ja vuokratyontekijdn valinnanvapaus

liittyen tyontekoon kokonaisuutena. Niitd samoja tyohon liittyvid joustomahdollisuuksia,



65

joita vuokratyd usein tarjoaa, myos Miettinen (2007) nostaa tutkimuksissaan esiin. Tyon
hallinnan tekijdt toimivat usein apuna yksityiseldmén ja tyon yhdistdmiselle (kuten perheen
arjen tai opiskeluiden) muun muassa tydajan, tyosuhteen keston ja tyontekopaikan suhteen.
Kyseiset vaikuttamismahdollisuudet ovat yksi keskeinen tekija tyon hallintaan liittyen ja
ndin ollen voivat olla osana edistiméssd vuokratyontekijan tyohyvinvointia. Toisaalta, osa
vuokratyontekijoistd voi kokea epdvarman ja epédsidénnollisten tydhon liittyvien tekijoiden
aitheuttavan stressid ja vihentdvin tyon turvallisuuteen liittyvid ominaisuuksia. (Miettinen

2007, 19.)

Arvostuksen tarpeet:

Arvostuksen tarpeiden portailla keskeisimmiksi hyvinvointiin ja motivaatioon vaikutta-
vimmiksi teemoiksi nousivat tyon mielekkyys, esimiestyd ja sosiaalinen arvostus. Néaisti
kolmesta teemasta vuokratyontekijoiden mielipiteet osoittavat, ettd tydteko itsessddn ja
tyon sisdltd koetaan mielekkdénd ja ne yhdistyvit motivaatioon positiivisesti. Sen sijaan
useat esimiesty0hon ja sosiaaliseen arvostukseen liittyvé tekijét eivét olleet yhtd hyvalla

tasolla, vaan vuokratyontekijit kaipaavat nithin parannuksia, jotta hyvinvointi kasvaisi.

Sosiaalinen arvostus yleisestd, kaikkien ihmisten nikokulmasta tarkasteltuna vuokratyoti
kohtaan koettiin vuokratyontekijoiden keskuudessa kohtalaisen alhaiseksi. Vuokratyonte-
kijoiden mielipide siitd, ettd tydympériston ulkopuoliset thmiset eivét valttdméittd arvosta
heidén tyontekoa tai tyGpanostusta on huolestuttavaa, koska se voi vaikuttaa sithen, mill&
tavalla vuokratyOntekijét itse arvostavat omaa tyotddn. Talld yleiselld mielipiteelld voi olla
yhteys siihen, millaisena vuokratyontekijét itse tyonsd kokevat ja milld tavalla he tyonte-
koaan arvostavat. Sen sijaan on hienoa huomata, etti vuokratyontekijoiden kokemukset
tyOyhteisdjen eri jisenten arvostuksesta koskien heiddn tyopanostaan ndhdddn hyvéni.
Sosiaalinen arvostus oli myds motivaatiotekijdnd sellainen, jonka tutkimukseni mukaan
havaitsin yhdistyvin sekd positiivisesti ettd negatiivisesti vuokratyontekijoiden motivaati-

oon.

Miettinen (2007) on tutkimuksissaan esittdnyt, ettd vuokratyontekijoiden tullessa ulkopuo-
lelta kayttdjayritysten tyOyhteison jiseniksi, heilld e1 valttdméttd ole aina samoja oikeuksia
kayttdjayrityksen omaan henkilokuntaan ndhden. Tdméa ilmenee esimerkiksi siind, ettd

vuokratyontekijdt eivit padse vilttimattd osallistumaan kayttdjayrityksen koulutuksiin tai
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jaavat ulkopuolelle tydontekopaikan suunnittelu- tai kehittdmistyostd. (Miettinen 2007, 22.)
Koska vuokratyontekijoilld ei ole aina samoja oikeuksia kuin tyontekopaikan omalla hen-
kilostolld, vuokratyontekijit voivat kokea, ettei heidédn tyGpanostaan arvosteta samalla ta-

valla.

Esimiestydon teemoissa, kuten avoimessa vuorovaikutuksessa ja palautteen antamisessa
vuokratyontekijoille on tutkimukseni mukaan havaittavissa puutteita. Molemmat tekijét
saivat alhaiset arvot. Sen sijaan vuokratyontekijoiden mielestd esimiestyon kautta tulevat
oman ty0n paddmadrit ja tavoitteet tunnistettiin ja koettiin erittdin selkeiksi. Esimiehet seké
kayttdjayrityksessd ettd tyonantajayrityksessd avaavat vuokratyontekijoille heiddn odotuk-
siaan ja tavoitteitaan niin, ettd vuokratyontekijét tietavét, mitd heidén tulee tyossé tehdi, ja
tastd johtuen tyotd on mielekdstd tehdd. Kun vuokratyontekija on tyoskennellyt tyotehta-
vassddn, tarkedksi koettua palautetta ei kuitenkaan vélttimatta saa tai vuorovaikutus muu-
ten vihentyy. Syyné palautteen antamattomuuteen voi olla esimerkiksi se, ettd osa vuokra-
tyontekijoistd vaihtaa asiakasyritystd useasti, eikd tyoskentele vilttdmittd useaa vuoroa
samassa paikassa, jolloin asiakasyritys vélttimattd vilitd palautetta eteenpiin tyOnanta-
jayritykselle tai kerro sitd suoraan tyontekijélle. Palautteen antaminen ei siis ole itsestdin-

selvyys, vaan vaatii aktiivisuutta myds tyontekijan osalta sen pyytdmisessa.

[tsensd toteuttamisen tarve:

Liittymisen tarpeen jédlkeen ylin porras, itsenséd toteuttamisen tarve sai toisiksi huonoim-
man kokonaiskeskiarvon portaan siséltdmistd tyohyvinvoinnin tekijoista. Erityisesti itsensé
kehittdmisen ja uuden oppimisen nikokulman koettiin vaativan parannuksia ja kehittamis-
td. Oman osaamisen hyddyntdmisen ja vuokratyon kautta saatavien kehitys- ja tydmahdol-
lisuuksien koettiin puolestaan olevan hyvilld tasolla. Vuokratydon ndhdddnkin tarjoavan
suhteellisen helpon véylédn tyollistyd erityisesti nuorille aikuisille, tydkokemusten kerddami-
selle ja omien kiinnostusten kohteiden ja osaamisten arvioimiselle (Miettinen 2007, 25.)
Motivaation ndkokulmasta sekd itsensd toteuttaminen ettd oman osaamisen kehittdminen
koetaan tdrkeind motivaatiota lisddvind tekijoind, mutta niiden puuttumisen ei suhteessa

koeta yhdistyvdn motivaation laskemiseen samalla tavalla.

Vuokratyohon liittyvé kirjallisuus esittdd jakautuvia mielipiteitd vuokratyon tarjoamista

osaamisen kehittimisen mahdollisuuksista. Koska vuokratydssa toitd tehddin usein lyhyis-
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sd tydsuhteissa tai hyvin lyhyisséd pétkissd, timéd voi aiheuttaa haasteita osaamisen kehitty-
miselle (Rauramo 2011, 151.) Tyonantajalla tai kéyttdjayritykselld ei valttamaitta ole halua
kouluttaa sellaista tyontekijad, jonka tyosuhde tulee pddttymidn pian. Néin lyhyet tyosuh-
teet eivat valttdmattd edistd yksilon oppimista samalla tavalla kuin tydssd, jossa tyotehta-
vai suoritetaan pitkilld aikavélilla ja samassa tyOyhteisossd. Toisaalta, koska vuokratyon-
tekijén tulee jatkuvasti yllépitdd ja kehittdd ammattitaitoaan tyontekopaikkojen jatkuvasta
muutoksesta johtuen, heiddn on kyettdva jatkuvaan itsensd kehittdmiseen ja uusiin ympa-

ristoihin sopeutumiseen. (Miettinen 2007, 22 & 52.)

Kuten alan tieteellisessi kirjallisuudessa, myos tutkimuksessani vuokratyontekijét esittivét,
etteivit ole tdysin tyytyvdisid omiin kehittymismahdollisuuksiinsa esimerkiksi lisdkoulut-
tautumisen kautta. Tédhdn tyytyméttomyyteen onkin vuokratyon sektorilla hiljalleen alettu
reagoimaan, ja on havahduttu siihen, ettd tyontekijat kaipaavat tarvitsevansa tilaisuuksia ja
paikkoja, jossa kehittdd omaa ammatillista osaamistaan. Téstd johtuen osa vuokrausyrityk-
sistd jarjestdd tyoOntekijoilleen lisdkouluttautumismahdollisuuksia, joita Opteamilla ovat
esimerkiksi kaupan alan tdhtimyyjdn koulutus, tdhtitarjoilijakoulutus ja baaritarjoilijan
koulutus. Koulutusten tarkoituksena on kehittdéd ja laajentaa tyontekijoiden osaamista ja

ndin ollen tarjota vuokratyontekijdille uudenlaisia tydmahdollisuuksia koulutuksen avulla.
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9 POHDINTAA

Tédmin pro gradu — tutkimuksen teemana on ollut tarkastella vuokratydtekijoiden hyvin-
voinnin kokonaisuuden tilaa ja sitd, mitké tekijat ovat yhteydessid heiddn motivaatioonsa.
Tarkastelun apuna olen hyddyntédnyt Vuokratyontekijatutkimuksen valmista aineistoa, jos-
sa esitellddn yhden vuokrausyrityksen, Opteamin, vuokratyontekijoiden mielipiteitd liittyen
vuokratyon tekemiseen, motivaatioon ja hyvinvointiin. Tutkimuksen tarkoituksena on ollut
tarkastella edelld mainittuja teemoja erityisesti vuokratyontekijoiden nékokulmasta, koska
hyvinvointia kokonaisuutena ei ole aikaisemmin juuri tarkasteltu tieteellisessi kirjallisuu-
dessa. Ndkokulman valitsemisen tarkoituksena oli my®ds, ettd tulevaisuudessa niin vuokra-
tyontekijit, kayttdjayrityksen toimijat kuin vuokrausyrityksen esimiehet ymmértdisivit,
mistd vuokratyontekijoiden hyvinvointi ja motivaatio rakentuvat, mitkd hyvinvoinnin ja

motivaation teemat ovat hyvilld tasolla ja mitkd puolestaan vaativat kehittimista.

Tutkimukseni tarkoituksena ei ole ollut vertailla vuokratyontekijéiden tydhyvinvoinnin
tasoa tai motivaatioon yhdistettivid keskeisimpid tekijoitd muiden, esimerkiksi vakituises-
sa tyOsuhteessa tyoskentelevien tyontekijoiden tuloksiin. Sen sijaan tavoitteena on ollut
luoda esimerkkikuva siitd, millaisena vuokratyontekijat kokevat oman hyvinvointinsa eri
teemojen ja tekijoiden kautta, mistd heiddn motivaationsa erityisesti rakentuu, ja ndin ollen
lisdtd ymmarrystd heiddn hyvinvoinnin kokonaisuudestaan. Tutkimus ei pyri muodosta-
maan yleistyksid havaituista asioista, vaan tdmén laadullisen tutkimuksen tulokset kuvaa-
vat ainoastaan havaintoja, jotka ovat 16ytyneet aineistosta. Laadullisen tutkimuksen on
kuitenkin mahdollista osoittaa aina se, ettd mikéli jokin asia toteutuu yhdessé tutkitussa
tapauksessa, toteutuu se todenndkdisemmin myds tutkimuksen ulkopuolisissakin tapauk-

sissa.

Analyysin tulokset ja niistd muodostetut johtopditokset osoittavat, ettd vuokratyontekijoi-
den tyShyvinvointi on kokonaisuudessaan hyvillad tasolla. Tarkasteltaessa yksittdisid hy-
vinvointiin liittyvid teemoja, niiden vélilld on havaittavissa eroavaisuuksia hyvinvoinnin
tasojen suhteen. Erot eivit kuitenkaan ole merkittavid, eikd yksittdistd hyvinvoinnin porras-
ta, jonka taso erottuisi selkedsti muista portaista, ole tutkimukseni mukaan havaittavissa.
Merkittdivimmat motivaatiota kohottavat tekijat vuokratyontekijoilld liittyvét puolestaan

toimeentulon mahdollistavaan palkkaukseen, tyon mielekkyyteen, sosiaaliseen yhteenkuu-
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luvuuteen, oman osaamisen kehittimiseen ja tyon hallintaan. Motivaatio puolestaan laskee,
jos jokin omaan henkil6kohtaiseen eldamédn liittyva tekija rasittaa vuokratyontekijaa fyysi-
sesti tai psyykkisesti, tyd ja muu eldma yhdistettynd kuormittavat liikaa tai jos vuokratyon-

tekijét kokevat, ettd heidén tyontekoaan ei arvosteta tarpeeksi.

Raha ja asianmukainen palkkaus ilmeni tutkimuksessani erittdin merkittdvand yksittdisena
motivaatioon yhdistettdvinad tekijand. Sen laajempaa merkitystd on mahdollista pohtia esi-
merkiksi tieteellisiin tutkimuksiin perustuen. Esimerkiksi tutkielmassani esitelty Maslow’n
tarvehierarkiateoria esittdd kaksijakoisen vastauksen rahan yhteydesté tyontekijoiden moti-
vaatioon tyoeldmaissd. Raha koetaan merkityksellisend, kun on kyse fysiologisten tai tur-
vallisuuden tarpeiden tyydyttdmisestd, mutta merkitys hdvidd alempien tarpeiden ollessa
toissijaisia yksilon eldméssd. Kun alemman tason tarpeet on tyydytetty, rahan rooli on
merkitykseton ylemmaén asteen tarpeiden tyydytykseen. (Cherrington 1991, 35; Viitala
2004, 156). Palkan merkityksestd tyontekijédlle voi myds tarkastella tydonteon yleiseen tar-
koitukseen perustuen. Yleisesti ajatellen, yksi tyonteon tarkoitus on yhd nykypdivini
alempien tarpeiden tyydyttdminen, kuten taloudellisen turvan saavuttaminen ja fysiologis-
ten tarpeiden tdyttdminen. Néin ollen palkka voi toimia ylempien tarpeiden tyydyttdmisen
virittdjdnd. Saadessaan palkkaa tydstdén vuokratyontekijd voi haluta suoriutua tydtehtévis-
sddn paremmin, jotta turvaisi elimisen perustarpeensa myos jatkossa. Ajan kuluessa kui-
tenkin palkan merkitys voi vdhentyé kun itsensé kehittimisestd, onnistumisen kokemuksis-
ta ja uuden oppimisesta tulee yha tirkeampid tekijoitd yksilolle. Tama edellyttdd kuitenkin
sitd, ettd vuokratyontekijélld tulee olla mahdollisuus ylempien tarpeiden sisdltdimien hyvin-
voinnin tekijoiden kokemiseen, kuten arvostuksen tunteeseen tai itsensd toteuttamiseen.
Kun taloudellinen tilanne on turvattu, vuokratyontekiji voi kokea keskittyvinsd paremmin
ylempien tarpeiden tyydyttdmiseen, koska on tietoinen siité, ettd saa sddnnollisin viliajoin
rahallisen korvauksen tekeméstd tyostdén. Kysymys kuuluukin, mainitsisivatko vuokra-
tyontekijit rahan yhtd merkityksellisend motivaatioon yhdistettdvéna tekijéni, jos heidén ei

tarvitsisi huolehtia esimerkiksi siitd, kuinka paljon t6ité tulee tulevaisuudessa olemaan?

Jokainen yksild kokee varmasti aika ajoin samanaikaisesti sekd positiivisia ettd negatiivisia
tuntemuksia. Ndin on my0s ty6hyvinvoinnin saralla: yksilo saattaa hyvin todenndkdisesti
kokea pitdvénsd tyonsd sisdllostd ja olla motivoitunut tekeméén sitd, mutta toisaalta tuntea

tyOstd johtuvaa visymystd tai kuormittuneisuutta. Tyohyvinvointia ei siis voi ndhdi yksin-
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kertaisena jatkumona, jossa yksilo on joko hyvinvoiva tai pahoinvoiva. Pikemminkin se on
laaja ja yksilollinen kokonaisuus, joka muuttaa muotoaan jatkuvasti yksilollisistd, ymparis-
tollisistd ja sosiaalisista yksityiskohdista johtuen. Tutkielmani tuloksissa on huomioitava
edelld mainittu hyvinvoinnin tilannesidonnainen ja kaksijakoinen luonne. Tulokset eivit
kerro ehdotonta totuutta vuokratydntekijéiden hyvinvoinnista, vaan antavat esimerkkiku-
van siitd, millaisena he ovat hyvinvoinnin kokeneet silld hetkelld, kun ovat kyselyyn vas-

tanneet.

Tamin pro gradu — tutkielman tavoitteena on ollut lisdtd ymmarrystd vuokratyontekijéiden
hyvinvoinnin kokonaisuudesta. Ymmaérryksen lisddmisen tarkoituksena on ollut luoda
vuokratyon parissa tavalla tai toisella toimiville henkil6ille pohjaa my6s siihen, mitka teki-
jat kaipaavat vuokratyontekijoiden hyvinvoinnin teemassa erityisesti kehittimistd. Vuokra-
tyontekijoiden kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kehittimisessd haasteena on usein vuokra-
tyOssd 1dsnd oleva jatkuva muutos tydyhteisdjen, ympdéristdjen ja tyotehtdvien vililld. Ta-
mi haastaa pohtimaan sité, kenen tehtdvané on huolehtia tyontekijéiden tyohyvinvoinnista.
Kuuluuko pédasiallinen vastuu tyontekijin tyOnantajayrityksen henkilostohallinnolle,
mahdolliselle tyoterveyshuollolle, kéyttdjayrityksen vastaavalle tyosuojelulle, 1&hiesimie-

helle vai kenties tyontekijille itselle?

Jatkotutkimusta vuokratyontekijéiden hyvinvointiin liittyen koen tarvittavan erityisesti
aiheeseen liittyvén kehitystyon tutkimiselle. Jotta kdytdnnon toimenpiteitd vuokratyonteki-
joiden hyvinvoinnin parantamiseksi olisi mahdollista toteuttaa mahdollisimman laajasti,
tarvitaan yleisid tieteelliseen tutkimukseen perustuvia toimintamalleja ja raameja kdytén-
non tyon tueksi. Koska tutkimukseni tarkasteli vuokratyontekijéiden hyvinvoinnin koko-
naisuutta yleiselld tasolla, olisi tutkimusta hyva jatkaa tarkemmin eri hyvinvoinnin tekijoi-
den tasojen taustalla olevien perustelujen 10ytdmiseen, kuten sithen, miksi vuokratyonteki-
jat kokevat tyon arvostuksen alhaiseksi. Perustelujen 16ytdminen voisi auttaa kdytdnnon
kehittamistyossd. Lisdtutkimusta tarvitaan yleisesti muutenkin vuokratyontekijoiden hy-
vinvoinnin alateemoihin liittyen, koska tieteelliset tutkimukset ovat keskittyneet lahinna
tarkastelemaan vuokratyontekijoiden kokemuksia liittyen esimerkiksi tydidentiteettiin,
rooleihin ja tydyhteisollisiin kokemuksiin (Viitala & Mékipelkola 2005, 20). Erityisesti
jatkotutkimusta olisi hyvi toteuttaa myos siihen liittyen, kuinka tyon epavarmuus ja turvat-
tomuus ovat yhteydessd vuokratyontekijoiden hyvinvointiin, koska suomalaisessa tydela-
massd tyosuhteeseen ja sen jatkuvuuteen liittyvd epavarmuuden ja turvattomuuden on ha-

vaittu jonkin verran lisddntyneen (Virtanen & Sinokki 2014, 207).
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Tutkielmani ollessa teorialdhtdinen, on mielestdni aiheellista tarkastella myds pohtia vah-
van teoriataustan hyddyntdmisen vaikutuksia tutkielmani muodostumiselle. Yksik&én teo-
ria ei ole kaiken kattava, vaan jokainen sisdltdd omat kritiikin aiheensa ja rajallisuutensa
tutkimusteemojen tarkasteluun. Kuten johdannossa mainitsin, olen hyodyntinyt tutkiel-
massani suomalaista ja kansainvélistd tieteellistd kirjallisuutta hyvinvoinnin kokonaisuu-
den tarkasteluun liittyen, enkd ole halunnut keskittyéd pelkéstdén niin kutsutun “tyopahoin-
voinnin” tai tyon imun niakokulmaan. Lisdksi yhtend keskeisend ldhteend tutkielmassani
esiintyy Pédivi Rauramon TyShyvinvoinnin portaat — malli, joka perustuu Abraham Mas-
low’n motivaatioteoriaan. My0s kyseiset mallit omaavat omat rajallisuutensa, joista mie-
lestdni on tdrkedd korostaa erityisesti sitd, kuinka monimuotoista kokonaisuuksia tyohy-
vinvoinnin ja motivaation teemat ovat. Vaikka Maslow’n teorian tarpeet ja tarpeiden hie-
rarkkinen luonne ovat paikkansapitivid, on muistettava, ettd hyvinvoinnin kokonaisuuteen
vaikuttavat tarpeiden lisdksi myds muut tekijdt. Esimerkiksi arvoilla, eli silld, millaiset
asiat ovat yksilolle eldmissi térkeitd, ja yksilon persoonallisuustekijoilld on suuri rooli
hyvinvoinnin kokemiselle. (Rauramo 2011, 170). Rauramon malli auttaakin ymmartdmaa
hyvinvoinnin rakentumiseen liittyvid tekijoitd sekd sitd, ettd kestdvd hyvinvointi rakentuu

hyvinvoinnin kokonaisuuden huomioimisen kautta.
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