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Tassa tutkielmassa kasitelladan psykologisen sopimuksen ilmenemistd vuokratydsuhteessa
henkildstévuokrausyrityksen edustajan nakdkulmasta suhteessa vuokratydntekijaan. Vuokratyo
on yleistyva tydsuhteiden muoto, jossa tydsuhteen osapuolia on tavanomaisen kahden sijaan
kolme: vuokratyontekija, henkilostévuokrausyritys ja asiakasyritys. Henkiléstovuokrausyritys
toimii tyontekijan virallisena tydnantajana, jolta asiakasyritys vuokraa tydntekijan kdyttoéonsa.
Psykologinen sopimus on puolestaan tydsuhteen osapuolten kasitys molemminpuolisista
velvoitteista. Vuokratydsuhteessa psykologisia sopimuksia on osapuolten tapaan enemman kuin
tavanomaisessa tyOsuhteessa. Vuokratyosuhteiden psykologisia sopimuksia on kuitenkin
tutkittu melko vahan, ja silloinkin [3hinna vuokratyontekijan ndakdkulmasta. Tdssa tutkielmassa
keskityttiin tarkastelemaan aihetta henkilostovuokrausyrityksen edustajan nakokulmasta.

Tutkielman tavoitteena oli lisdatd tietoisuutta psykologisen sopimuksen ilmenemisesta
vuokratyosuhteessa eri osapuolten ndakokulmasta. Tutkimusongelmana oli selvittaa, millaiseksi
henkildstoévuokrausyrityksen edustajat kokevat psykologisen sopimuksen tyontekijdihinsa.
Tutkielmaa tehdessa aiheeseen ldahdettiin ensin tutustumaan aiheesta aiemmin tehtyihin
tutkimuksiin perehtymalld. Naistda muodostettiin tutkimukselle teoreettinen viitekehys.
Teoriatietoa kerdatessa huomattiin, ettd psykologista sopimusta on tutkittu enimmakseen
tavanomaisissa tyOsuhteissa. Jonkin verran 0ytyi my0ds tutkimuksia, joissa on tutkittu
psykologisen sopimuksen ilmenemistda vuokratyOsuhteessa. Naissd aihetta oli kuitenkin
lahestytty yleensa vuokratydntekijan nakokulmasta. Kahdesta muusta nakdkulmasta tehtyja
tutkimuksia l6ytyi huomattavasti vahemman.

Tilanteen  korjaamiseksi  tutkimus rajattiin  henkildstévuokrausyrityksen  edustajille
suoritettavaksi haastattelututkimukseksi. Haastattelumenetelmaksi valikoitui puolistrukturoitu
haastattelu ja aineiston analysointimenetelmaksi teemoittelu. Haastateltaviksi valikoitui viisi
henkildstévuokrausyrityksessa tydskentelevaa henkilod, jotka toimivat vuokratydntekijdiden
virallisina tyonantajan edustajina eli yhteyshenkil6ind. Haastatteluaineistoa analysoimalla
aiheesta muodostui viisi teema, joilla tuloksia jasenneltiin. Teemat olivat tydyhteiso, odotukset
ja velvollisuudet, vuorovaikutus, ristiriidat ja sitoutuminen.

Tuloksista muodostettiin  johtopadatokset, joiden mukaan henkiléstévuokrausyrityksen
edustajien  kokema  psykologinen sopimus vuokratyontekijoihinsd on enemman
transaktionaalinen kuin relationaalinen. Transaktionaalisella tarkoitetaan tdssa yhteydessa sit3,
ettd tyosuhteen odotukset ja toimintatavat perustuvat enimmakseen konkreettisesti sovittuihin
asioihin ja ammattiroolien noudattamiseen, eivatka niinkaan henkilokohtaisiin suhteisiin tai
lojaaliuteen, kuten relationaalisten sopimusten kohdalla.
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1 Johdanto

Vuokratyovoiman kaytto yleistyy koko ajan, ja sen myota yha useampi henkilé paatyy
tyouransa aikana vuokratyontekijaksi (Hannula & Leskinen, 2023). Samaan aikaan yha
useampi loytaa itsensa myos tilanteesta, jossa toimii vuokratyontekijan esihenkilona. On
selvaa, ettd vuokratyon yleistyminen muuttaa tyoelamaa seka sita, millaisiksi tydsuhteet
muodostuvat. Tavanomaiseen tyosuhteeseen kuuluu kaksi osapuolta, tyontekija ja
tyonantaja. Vuokratyosuhteessa osapuolia on kolme (Jeréonimo ja muut, 2023), mika jo
itsessddn muuttaa tydsuhteen asetelmaa. Yhden esihenkilon ja tyonantajan sijaan
tyontekijalla onkin kaksi organisaatiota, joiden kanssa hdn on tekemisissa. Nama ovat

henkilostovuokrausyritys ja asiakasyritys (Jerénimo ja muut, 2023).

Henkilostovuokrausyritys toimii tyontekijan virallisena tyonantajana ja hoitaa kaikki
hdnen tyosuhteeseensa liittyvat asiat palkanmaksua myoten (Viitala, 2014). Tyontekija
ei kuitenkaan tee varsinaisia toitaan henkildstovuokrausyritykselle, vaan han tekee ne
asiakasyritykselle, joka on vuokrannut tyontekijan kayttoonsa
henkilostovuokrausyritykselta (Viitala, 2014). N&ain ollen tyontekijalla saattaa olla myds
useampi kuin yksi esihenkil6. Henkilostévuokrausyrityksessa tyontekijan asioista
vastaavaa henkiléa saatetaan kutsua esihenkilon sijaan myds yhteyshenkiloksi.
Asiakasyrityksessa tyontekijalla saattaa puolestaan olla esihenkilon kaltainen henkilo
opastamassa hanta tyon tekemiseen, mutta jolta kuitenkin puuttuu tavanomaisen

esihenkilon vastuut tydsuhteen ylldpidosta.

Tallainen jaettu johtajuus useamman organisaation kesken asettaa esihenkilotyon
mielenkiintoiseen  valoon, kun vuokratydntekijan virallinen esihenkild, eli
henkil6stovuokrausyrityksen  edustaja, ei tavanomaisen tydsuhteen tapaan
tyoskentelekddan tyontekijansd kanssa samassa tyOpaikassa. Vuokratyosuhteita on
tutkittu melko vahan, ja vielda vihemman on tutkittu niissa ilmenevia psykologisia
sopimuksia (Guest, 2004). Psykologinen sopimus on tydsuhteen osapuolten kasitys
molemminpuolisista velvoitteista (Kochan ja muut, 2019). Psykologisia sopimuksia on

puolestaan tutkittu tyypillisissa tyosuhteissa, mutta melko vahan epatyypillisissa



tyOsuhteissa, joita vuokratyosuhteetkin ovat (Druker & Stanworth, 2004).
VuokratyOsuhteessa psykologisia sopimuksia on osapuolten lukumaaran tavoin
useampia kuin tavanomaisessa tyosuhteessa, silla jokaisella tydsuhteen osapuolella on
oma psykologinen sopimuksensa kumpaankin kahteen muuhun osapuoleen

(Cropanzano ja muut, 2022).

Joissakin aikaisemmissa tutkimuksissa on tarkasteltu vuokratydntekijoiden kokemuksia
psykologisista sopimuksista (McLean Parks ja muut, 1998), mutta muiden osapuolten
nakokulmasta aihetta on tutkittu hyvin vahan (Gallagher & McLean Parks, 2001). Tassa
tutkielmassa katseet kadannetdaan henkildstévuokrausyrityksen suuntaan. Toisin kuin
vksil6lld, organisaatiolla ei voi olla omaa psykologista sopimusta (Rousseau, 1989).
Aihetta ldahestytddankin sen vuoksi selvittamallda henkilostovuokrausyrityksessa
tyoskentelevien yksildiden kokemuksia psykologisista sopimuksista suhteessa
vuokratyontekijoihinsa. Henkilostovuokrausyrityksen  edustajia  kutsutaan tassa

tutkielmassa myos yhteyshenkil6iksi.

Tarkoituksena on selvittad, millaisena henkiléstovuokrausyrityksen edustajat nakevat
heiddn ja vuokratyontekijoiden valisen psykologisen sopimuksen. Psykologista
sopimusta kartoitetaan henkilostovuokrausyrityksen edustajille  tehtavalla
haastattelututkimuksella, jossa kysellaan heidan ajatuksiaan tydyhteisosta, tyosuhteen
osapuolten valisista odotuksista ja velvollisuuksista, vuorovaikutuksesta, ristiriidoista ja

tyosuhteeseen sitoutumisesta.

Aihetta on tarkeaa tutkia, jotta voidaan saada lisda tietoa siitd, millaisia
vuokratyOsuhteet ja esihenkilotyo niissa ovat (McLean Parks ja muut, 1998). Asetelman
vahvuudet ja heikkoudet on hyva tiedostaa, jotta vuokratydsuhteiden yleistyessa myos
niiden toimivuutta voidaan kehittdd. Aihe on tdrked myds tyontekijan aseman
turvaamisen kannalta, jotta hdnen oikeutensa asianmukaiseen tyésuhteen hoitoon ja

esihenkil6tyohon toteutuu muuttuvissa tydsuhteissa.



1.1 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymys

Tutkielman tavoitteena on lisdta tietoisuutta psykologisen sopimuksen ilmenemisesta
vuokratyosuhteessa ldahestymalla aihetta psykologisen sopimuksen nakokulmasta
vahiten tutkitun osapuolen eli henkilostovuokrausyrityksen kautta. Tutkimusongelmana
on selvittda, millainen on vuokratydntekijan  yhteyshenkildind toimivien
henkil6stovuokrausyrityksen edustajien psykologinen sopimus vuokratyontekijoihinsa.

Tutkimuskysymykseksi muotoutui:

Millaiseksi  henkilostévuokrausyrityksen edustajat kokevat psykologisen

sopimuksen vuokratydntekijoihinsa?

1.2 Tutkielman rakenne

Tutkielma koostuu viidesta paaluvusta. Ensimmaisessa luvussa eli johdannossa esitellaan
aihe seka kaydaan lapi keskeiset kasitteet, tutkimusongelma ja tutkielman rakenne.
Toisessa luvussa syvennytdaan aiheesta aikaisemmin tehtyihin tutkimuksiin ensin
psykologisen sopimuksen osalta, sitten vuokratyon osalta ja lopuksi tutustutaan
psykologista sopimusta vuokratyosuhteissa tutkineisiin julkaisuihin. Kolmannessa
luvussa tutustutaan tutkimuksen teossa kaytettyihin menetelmiin, eli tassa tapauksessa
laadulliseen tutkimuksen tekoon puolistrukturoidulla haastattelulla ja aineiston
analysointiin teemoittelemalla. Neljannessa luvussa esitelldan tutkimustuloksia
henkil6stovuokrausyrityksen edustajien kokemasta psykologisesta sopimuksesta viiden
eri teeman kautta. Viidennessa eli viimeisessa luvussa kaydaan lapi johtopaatokset,

tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimusehdotukset.



2 Psykologinen sopimus vuokratyontekijaan

Tassa luvussa perehdytddan psykologisesta sopimuksesta ja vuokratydstd tehtyihin
aiempiin tutkimuksiin, eli tdma luku kattaa tyon teoriaosuuden. Ensin tutustutaan
psykologisen sopimuksen kasitteeseen ja ominaisuuksiin, jonka jalkeen luvun toisessa
osiossa siirrytdan tarkastelemaan vuokraty6ta, sen yleisyytta seka hyoty- ja haittapuolia.
Kolmannessa ja viimeisessa osiossa tarkastellaan puolestaan ndita kahta ilmi6ta yhdessa
eli psykologisen sopimuksen ilmenemista vuokratydsuhteessa sen kolmen eri osapuolen

nakokulmista.

2.1 Psykologinen sopimus

Psykologisen sopimuksen kasitteen ensimmadiset maininnat ovat peraisin varhaisen
organisaatiotutkimuksen ja -teorian julkaisuista, jolloin Argyris (1960) kuvasi
psykologisen sopimuksen koostuvan tyontekijoiden ja esihenkildiden valisista
kirjoittamattomista sopimuksista (Rousseau, 1989). Suurempaan tietoisuuteen
psykologisen sopimuksen toi kuitenkin Rousseau vuoden 1989 julkaisullaan. Rousseau
(1989) kuvailee psykologisen sopimuksen olevan kokoelma yksil6llisia uskomuksia
vastavuoroisista velvoitteista, joita tyosuhteisiin liittyy yksilon ja organisaation valilla.
Keskeista siind on kokemus lupauksesta, jonka yksilot ovat antaneet sitoutuakseen
vastavuoroisten velvoitteiden toteuttamiseen toistensa hyvaksi (Rousseau, 1989). Botha
ja muut kavivat vuoden 2021 julkaisussaan lapi psykologisista sopimuksista tehtyja
julkaisuja vuosien varrelta ja tulivat siihen tulokseen, ettd Rousseaun maaritelma on
edelleen laajalti kdytossa puhuttaessa psykologisista sopimuksista, eikd maaritelmaa ole

juurikaan modernisoitu.

Rousseaun tavoin myds Kochan ja muut (2019) kuvailevat psykologista sopimusta yksilon
ja tyonantajan valisiksi molemminpuolisiksi velvoitteiksi. Janssens ja muut (2003)
puolestaan madrittelevat psykologisen sopimuksen olevan tydntekijan ja tyénantajan

valisten lupausten ja maksujen vaihtosopimus. Topan ja muiden (2022) mukaan
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psykologinen sopimus on joukko vyksilllisia uskomuksia, joita henkilolla on

vaihtosuhteessa asetetuista vastavuoroisista velvoitteista ja eduista.

Rousseaun lisdksi muita jo varhain psykologisista sopimuksista kirjoittaneita ovat
esimerkiksi Schein (1980) sekad Nicholson ja Johns (1985). Scheinin (1980) mukaan
psykologinen sopimus tehdaan yksilon ja organisaation vilille (Rousseau, 1989). Hanen
mukaansa tyosuhteeseen liittyvat kirjoittamattomat sopimukset voivat muuttua ajan
myo6ta seka vaihdella selkeydeltddn tyosuhteen eri vaiheissa (Rousseau, 1989). Robinson
ja muut (1994) kuvailevatkin, ettd vanhojen sopimusehtojen paalle voi tulla uusia ehtoja
esimerkiksi organisaatiomuutosten yhteydessa. Sopimuksen sisallésta onkin Scheinin
(1980) mukaan neuvoteltava jatkuvasti uudelleen (Rousseau, 1989). Nicholsonin ja
Johnsin (1985) mukaan psykologinen sopimus on puolestaan osa organisaatiokulttuuria
(Rousseau, 1989). Heiddan mukaansa psykologiset sopimukset maarittelevat, miten
kulttuuri toteutuu (Rousseau, 1989). Guestin (2004) mukaan psykologisella sopimuksella

on vahvempi yhteys asenteisiin ja kdyttaytymiseen kuin virallisella tydsopimuksella.

Rousseau (1989) toteaa, ettd yksi psykologisille sopimuksille tyypillisista piirteista on se,
ettd yksildo uskoo osapuolten valisiin vastavuoroisiin velvoitteisiin. Toinen tyypillinen
piirre on, ettd toinen osapuoli on tarjonnut tai maksanut vastikkeen sita vastaan, etta
toinen osapuoli tayttda lupauksensa (Rousseau, 1989). Kolmantena piirteena han
mainitsee sen, ettd sekd lupaus ettd vastike ovat erittdin subjektiivisia kokemuksia ja
olemassa lahinna yksilon omassa todellisuudessa (Rousseau, 1989). Neljanneksi ja
viimeiseksi piirteeksi hdn mainitsee, ettd yksilo pitda sopimusta osana laajempaa
suhteen kokonaisuutta, joka vallitsee osapuolten vililld, ja ettd han liittda tahan

sopimukseen oletuksia hyvasta kohtelusta ja luottamuksesta (Rousseau, 1989).

2.1.1 Psykologisen sopimuksen tausta

Psykologisen sopimuksen perustan muodostaa vastavuoroisuuden normi, jossa ihmiset

tarjoavat apuaan heita itsedaan auttaneille henkildille (Gouldner, 1960). Vastavuoroisuus
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on siis pohjimmiltaan sosiaalinen normi, jota kohtaan ihmisilla on yleisesti ottaen
arvostusta (Rousseau, 1989). Rousseaun (1989) mukaan psykologinen sopimus ei ole
kuitenkaan tdysin verrattavissa vastavuoroisuuden sosiaaliseen normiin, silld hanen
mukaansa psykologinen sopimus on muutakin kuin vain sosiaalisesti omaksuttu normi.
Psykologiseen sopimukseen kuuluu yksilon usko siihen, ettd tulevasta vastineesta on
annettu lupaus, jonka myo6ta toiselle sopimuksen osapuolelle on myds syntynyt
velvollisuus tarjota sopimukseen kuuluvia tulevia etuja. Gouldnerin (1960) mukaan
sosiaalisiin  normeihin liittyvdn vastavuoroisuuden ei aina tarvitse olla tdysin
tasavertaista, mutta sen sijaan psykologisessa sopimuksessa luvatun ja saadun valilld on

eri tavalla merkitysta (Rousseau, 1989).

Rousseaun (1989) mukaan psykologisen sopimuksen kasitettd on muissa tutkimuksissa
kasitelty paljon myos osana normatiivisia uskomuksia (Schein, 1980; Nicholson & Johns,
1985). Sopimuksellisiksi katsotaan sellaiset normatiiviset uskomukset, jotka liittyvat
vastavuoroisuuden velvoitteisiin  (Rousseau, 1989). Kaytettdessa palkitsemista
esimerkkind, voidaan ajatella, ettd palkkapdivana saatu tiettya suoritusta seuraava
palkka koetaan sopimukselliseksi, kun taas epdjohdonmukaisesti annettua satunnaista

palkkiota ei koeta sopimukselliseksi (Rousseau, 1989).

Psykologisten sopimusten taustalla on myds Adamsin (1965) tasa-arvoteoria, joka
kasittelee odotuksia yleisemmalla tasolla kuin ne psykologisissa sopimuksissa kasitetdan
(Rousseau, 1989). Rousseaun (1989) mukaan psykologisia sopimuksia voidaan pitda tasa-
arvoteorian erityistapauksena. Tasa-arvoteoriassa odotukset syntyvat sosiaalisista
vihjeista ja oikeudenmukaisuuden standardeista (Rousseau, 1989). Joku voi esimerkiksi
odottaa, ettd hanen kuuluisi tienata enemman kuin jonkun toisen, mutta se ei vield
valttamattd muodosta psykologista sopimusta, vaan on pelkka itse asetettu odotus
(Rousseau, 1989). Psykologisen sopimuksen edellytyksend olisi se, ettd henkild uskoisi
toimintansa olevan sidottu toisen osapuolen eli tydnantajan toimintaan (Rousseau,
1989). Pelkka tyytymattomyys palkkaan ei valttamatta tarkoita, etta henkil6 uskoisi, etta

tyonantajalla on velvollisuus antaa palkankorotus (Rousseau, 1989). Voidaan siis
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ilmeisesti ajatella, ettd tama velvollisuusolettama erottaa psykologisen sopimuksen

pelkdsta odotuksesta.

2.1.2 Psykologisen sopimuksen syntyminen

Rousseaun (1989) mukaan psykologisilla sopimuksilla on tarkea rooli tyontekijan ja
tyonantajan valisissa suhteissa. Nicholsonin ja Johnsin (1985) mukaan sopimukset
syntyvat vastavuoroisessa kommunikaatiossa organisaation kanssa. Psykologinen
sopimus syntyy yksilon kokiessa, ettd hanen tekemdansa panostukset velvoittavat
organisaatiota vastavuoroisuuteen (Rousseau, 1989). Keskeista siind on nimenomaan
yksilén subjektiivinen usko velvoittamisen vastavuoroisuuteen, mikd voi erota muiden
osapuolten kokemuksesta (Rousseau, 1989). Molemmat osapuolet saattavat elda siina
uskossa, ettd kumpikin osapuoli on hyvaksynyt samat sopimusehdot, mutta edelleen
kyse on vain uskomuksista, jotka eivat valttamatta vastaa todellisuutta (Robinson ja muut,

1994).

Salancikin ja Pfefferin (1978) sosiaalisen informaation kasittelyteorian mukaan
yksildiden ajatuksiin ja kdytokseen vaikuttavat enemman avoimesti ja julkisesti tehdyt
sitoutumukset kuin sellaiset, jotka on tehty yksityisesti ilman todistajien ldsndoloa.
Avoimet lupaukset lisddvat yksilon uskoa sopimuksen olemassaoloon, ja usko
sopimukseen on sitd voimakkaampi, mitd todennettavammin téallainen lupaus on
annettu (Rousseau, 1989). Todennettavuutta lisda esimerkiksi lupauksen antaminen

kirjallisena (Rousseau, 1989).

2.1.3 Psykologisen sopimuksen osapuolet

Tutkimuksissa on tyypillisesi ajateltu jo Argyriksen vuoden 1960 julkaisusta alkaen, etta
psykologisen sopimuksen osapuolia ovat tyontekija yksilona seka organisaatio (Rousseau,

1989). Muiden tavoin myods Shore ja Barksdale (1998) kirjoittavat julkaisussaan, etta
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vaihtosuhteessa on kaksi osapuolta, jotka ovat tyontekija ja tyonantaja. Psykologisen
sopimuksen kasitettd tarkastellessa keskitytadan kuitenkin usein tydntekijan
nakdkulmaan, silla vain yksilolla voi olla psykologinen sopimus (Rousseau, 1989). Vaikka
organisaatio on sopimuksen toinen osapuoli, organisaatiolla ei voi Rousseaun (1989)
mukaan olla psykologista sopimusta, silld organisaatio ei ole havaitseva yksilo. Yksittaiset
organisaation jdsenet voivat kuitenkin henkilokohtaisesti havaita psykologisen

sopimuksen tydntekijoidensa kanssa (Rousseau, 1989).

Psykologiset sopimukset ovat Rousseaun (1989) mukaan erittdin subjektiivisia, eika
tyosuhteen osapuolten tarvitse olla psykologisesta sopimuksesta samaa mielta.
Jokaisella osapuolella on oma yksil6llinen psykologinen sopimuksensa (Rousseau, 1989).
Konflikteja syntyy sitd vahemman, mita vertailukelpoisempia ndma sopimukset ovat
keskenddn (Rousseau, 1989). Yhtenevdiset sopimukset tekevat suhteesta myods
vakaamman, ja suhteen jatkuminen on myods todenndkoisempad (Rousseau, 1989).
Erilaiset sopimukset voivat Rousseaun (1989) mukaan johtaa ajan myota vahaisempaan
myoOntyvaisyyteen ja ennalta-arvaamattomiin reaktioihin. Hinen mukaansa keskendan
eridvat psykologiset sopimukset tarkoittavat kaytanndssa osapuolten erilaisia havaintoja

velvoitteista, lupauksista ja sitoumuksista (Rousseau, 1989).

2.1.4 Psykologisen sopimuksen tyypit

Rousseaun (1989) mukaan psykologisia sopimuksia on kahdenlaisia, relationaalisia ja
transaktionaalisia (ks. taulukko 1). Bothan ja muiden (2021) mukaan tdma onkin eniten
kdytetty psykologisten sopimusten tyyppijaottelu. Rousseaun (1989) mukaan
relationaaliset psykologiset sopimukset ovat luonteeltaan avoimia esimerkiksi kestonsa
suhteen, ja niihin liittyy ei-rahallisia tekijoita kuten lojaalius. Tamankaltaisiin toihin
saatetaan palkata kokematon henkilo silla ajatuksella, ettd hanesta tulisi pitkdaikainen
tyontekija, joka sitten koulutetaan juuri kyseisiin tehtaviin (Rousseau, 1990). Tydsuhteen
kestoa ei ole valttamatta maaritelty kovin tarkasti, tai tyotehtavien laajuus voi vaihdella

ja muokkaantua ajan myota (Rousseau, 1989).
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Transaktionaaliset psykologiset sopimukset puolestaan keskittyvat rahaan, ja ne ovat
usein lyhytaikaisia (Rousseau, 1989). Tyypillistd on, etta tyolle sovitaan jokin tietty aika,
tehtdva ja maksettava korvaus (Rousseau, 1990). Tyontekija kokee tallaisen tehtdvan
olevan usein enemmankin ponnahduslauta hanen uralleen kuin pysyva ja pitkdaikainen
tyopaikka, johon sitoutua (Robinson ja muut, 1994). Tyotehtavien laajuus on myds usein

suppea ja tarkasti ennalta maaritelty (Rousseau, 1990).

Taulukko 1. Relationaaliset ja transaktionaaliset psykologiset sopimukset (mukaillen Rousseau,
1990).

Relationaalinen Transaktionaalinen

Fokus Taloudellinen ja ei-taloudellinen, | Taloudellinen, ulkoinen

sosioemotionaalinen, luontainen

Aikavali Maarittelematon Paattyva, tasmallinen
Pysyvyys Dynaaminen Muuttumaton
Laajuus Levittaytynyt Suppea

Havaittavuus | Subjektiivinen Julkisesti havaittava

Shore ja Barksdale esittelivat vuoden 1998 julkaisussaan mallin, jossa tyontekijan ja
tyonantajan vélinen vaihtosuhde luokitellaan neljaan tyyppiin (ks. kuvio 1). Nama tyypit
maardytyvat sen mukaan, miten tyontekijan ja tyonantajan velvollisuudet ovat
keskenadn tasapainossa sekd missd maarin osapuolet ovat itse velvoitettuja (Shore &
Barksdale, 1998). Velvollisuuden voidaan katsoa olevan korkea tai matala (Shore &
Barksdale, 1998). Korkea velvoite tarkoittaa sitd, ettd osapuolella katsotaan olevan
korkea velvollisuus tdyttda tietty sopimusehto, ja matala puolestaan tarkoittaa hyvin

rajallista tai olematonta velvollisuutta ehdon tayttamiseen (Shore & Barksdale, 1998).

Nelja tyyppia muodostuvat siten, etta joko tyontekijalla ja tydnantajalla on molemmilla
samanaikaisesti keskindiset korkeat tai matalat velvoitteet, tai toisella on korkeat ja

toisella keskimaaraiset tai matalat velvoitteet (Shore & Barksdale, 1998). Tyontekijan
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katsotaan olevan vylivelvoitettu silloin, kun hanelld on korkeat velvoitteet, ja
samanaikaisesti tyonantajalla on keskimdaraiset tai matalat velvoitteet (Shore &
Barksdale, 1998). Tyontekija on puolestaan alivelvoitettu, jos hantd koskevat
keskimadardiset tai matalat velvoitteet, ja tyonantajalla on samanaikaisesti korkeat

velvoitteet (Shore & Barksdale, 1998).

Ty6nantajan velvoitteet

Korkeat Keskimaaraiset/
matalat
- Korkeat Keskindiset korkeat | Tyontekija
(]
2 velvoitteet ylivelvoitettu
©
=
[¢)]
>
5% Keskimaaraiset/ Tyontekija Keskindiset matalat
§‘
% matalat alivelvoitettu velvoitteet
S
|_

Kuvio 1. Tydntekijan ja tydnantajan valinen vaihtosuhde (mukaillen Shore & Barksdale, 1998).

Oman mallinsa psykologisista sopimuksista ovat luoneet my6s Janssens ja muut (2003),
joiden mukaan psykologisia sopimuksia on kuutta eri tyyppia (ks. taulukko 2). Nama
tyypit ovat mallin mukaan heikko, vahva, instrumentaalinen, sijoittava, lojaali jairrallinen
psykologinen sopimus. Tutkimuksessa heikoksi psykologiseksi sopimukseksi nimettiin
ryhma, jonka vastaajat kokivat sekd omat ettd tyonantajansa velvoitteet kaikin puolin
mataliksi. Vastavuoroisesti ryhman, joka koki tydnantajan seka tyontekijan velvollisuudet
korkeiksi, Janssens ja muut (2003) nimesivat vahvan psykologisen sopimuksen edustajiksi.
Instrumentaalinen psykologinen sopimus on puolestaan sellainen, jossa tyontekijalla on
korkeat odotukset tyonantajaansa kohtaan, mutta han kokee omat velvollisuutensa

tyonantajaa kohtaan mataliksi (Janssens ja muut, 2003).
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Taulukko 2. Psykologisen sopimuksen kuusi tyyppia (mukaillen Janssens ja muut, 2003).

Heikko Ty6nantajalla ja tyontekijalla matalat velvoitteet

Vahva TyOnantajalla ja tyontekijalla korkeat velvoitteet

Instrumentaalinen | Tydnantajaa kohtaan korkeat odotukset, mutta tydntekijalla

itsellaan matalat velvoitteet

Sijoittava TyOnantajaa kohtaan kohtuulliset odotukset, mutta

tyontekijalla itselldan korkeat velvoitteet

Lojaali Pitkdaikaisen osallistumisen ja tasa-arvoisen kohtelun

korostaminen

Irrallinen Ei pitkaaikaista osallistumista, mutta korkeat henkilokohtaiset

investoinnit

Neljds ryhma on Janssensin ja muiden (2003) mukaan sijoittavat, joilla on tydnantajaansa
kohtaan kohtuulliset odotukset, mutta kokevat omien velvollisuuksiensa olevan korkeat.
Jos taas tutkimuksen vastauksissa painottuivat pitkdaikainen osallistuminen seka tasa-
arvoisen kohtelun korostaminen, luokiteltiin tdman ryhmadn vastaajat lojaalisen
psykologisen sopimuksen omaaviksi (Janssens ja muut, 2003). Irrallinen psykologinen
sopimus on puolestaan sellainen, jossa vastaaja sai erityisen alhaiset pisteet
pitkdaikaisesta osallistumisesta, mutta korkeat pisteet henkilékohtaisesta investoinnista

(Janssens ja muut, 2003).

2.1.5 Psykologisen sopimuksen rikkoutuminen

Yksi keino ymmartaa psykologisia sopimuksia on tarkastella psykologisen sopimuksen
rikkoutumista. Rikkoutumisella tarkoitetaan sopimuksen ehtojen noudattamatta
jattamista (Rousseau, 1989). Psykologisen sopimuksen tapauksessa rikkominen
tarkoittaa erityisesti sitd, ettd organisaatio tai muu osapuoli ei vastaa tyontekijan
panokseen tavalla, joka vastaa yksilon uskomusta organisaatiolle kuuluvista
velvollisuuksista (Rousseau, 1989). Topa ja muut (2022) madrittelevat psykologisen

sopimusrikkomuksen olevan subjektiivinen kokemus, jolla tarkoitetaan toisen osapuolen
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kasitysta siitd, ettd toinen osapuoli on laiminlydnyt asianmukaiset velvollisuutensa ja

lupauksensa.

Psykologisen  sopimuksen  ehtojen  noudattamatta  jattaminen  merkitsee
tayttdmattomien odotusten lisdksi vahinkoa organisaation ja yksilon véliselle suhteelle,
eikd vahingoittunut suhde palaudu helposti (Rousseau, 1989). Rousseau (1989) vertaa
tilannetta siihen, ettd henkilo ryostda pankin, mutta hanen jaddessaan kiinni riittavaksi
korvaukseksi ei katsota sitd, ettd han palauttaa rahat takaisin, silla aiheutettu vahinko on
suurempi kuin varastettu rahasumma. Samalla tavalla psykologisen sopimuksen
rikkoutuminen aiheuttaa sen, ettd luottamus ja hyva usko heikentyvat ja altistavat
suhteen traumaattiselle tilalle (Rousseau, 1989). Sen jdlkeen luottamus joudutaan
luomaan uudelleen (Rousseau, 1989). Uudelleenluominen voi vaatia saman prosessin

toistamista, joka aikoinaan johti suhteen syntymiseen (Rousseau, 1989).

Rousseaun (1989) mukaan “uhri” kokee vihaa, loukkaantumisen tunnetta ja kaunaa
uskoessaan suhteen toisen osapuolen rikkoneen psykologisen sopimuksen. Reaktion
voimakkuutta lisda se, etta reaktio ei johdu pelkadstaan tiettyjen palkkioiden tai etujen
tayttdmattd jaamisestd, vaan siihen liittyy myos kokemus yleisempien uskomusten
rikkoontumisesta koskien henkildiden kunnioittamista ja muita kayttaytymismalleja,
jotka liittyvat luottamusta vaativiin suhteisiin (Rousseau, 1989). Taman lisaksi
psykologisen sopimuksen rikkoutuminen johtaa usein myds kasvaneeseen
vaihtuvuuteen, tybtehtdvien lisddantyneeseen laiminlydntiin ja tyontekijdiden
vahdisempaan halukkuuteen edustaa organisaatiota positiivisesti ulkopuolisille (Turnley
& Feldman, 1999). Rikkomukset johtavatkin usein sellaiseen kaytdkseen, joka on

haitallista organisaatiolle (Turnley & Feldman, 1999).

2.2 Vuokratyo

Yritysten tyovoiman tarve ei aina ole vakio. Viitalan (2014) mukaan yrityksille tulee joskus

eteen tilapdisia ja maardaikaisia tyovoimatarpeita, kuten sesonkeja, tuotantopiikkeja,
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messuja tai kampanjoita. Tyontekijoiden rekrytointi ja tydsuhteiden solmiminen on
kuitenkin sen verran tyolasta ja byrokraattista, etta siihen ei valttamatta kannata ryhtya
hyvin lyhyiden tyosuhteiden takia (Viitala, 2014). Tallaisissa tilanteissa voi tulla

ajankohtaiseksi tydvoiman vuokraus (Viitala, 2014).

VuokratyOsuhteita kutsutaan myo6s kolmikantaisiksi tydsuhteiksi. Kolmikantaisen
tyosuhteen maaritelmd on perdisin Euroopan unionin vuonna 1982 laatimasta
madritelmastd, jossa vuokratydn katsottiin olevan henkiléstovuokrausyrityksen,
tyontekijan ja asiakasyrityksen vialinen kolmenvalinen tydsuhde (Jerénimo ja muut,
2023). Vuokratydhon liittyy siis kolme osapuolta, jotka ovat tydvoimaa vuokraava yritys
eli henkilostovuokrausyritys, tydvoimaa kayttoonsa tilaava yritys eli asiakasyritys ja itse

tyovoima eli tyontekijat (Jeronimo ja muut, 2023).

Viitalan (2014) mukaan vuokratydssda on kyse siitd, ettd tyOnantaja antaa omat
tyontekijansa toisen yrityksen kayttoon, ja tyontekijoita kayttoonsa vuokrannut yritys
puolestaan maksaa tdstd korvauksen. Henkilostovuokrausyritys ja asiakasyritys
muodostavat siis valilleen liiketoimintasopimuksen, jossa sovitaan maksusta seka siita
ajasta jolle asiakasyritys saa henkilostovuokrausyrityksen tyontekijat kayttoonsa
(Jerénimo ja muut, 2023). Asiakasyritys koordinoi itse tyon tekemistd, mutta ilman

tyosopimuksen muodostamista tyontekijan kanssa (Jerdnimo ja muut, 2023).

Viitalan (2014) mukaan vuokratyon yhteydessa toimitaan kuten muissakin tilanteissa,
joissa yritys tilaa toiselta yritykseltd palveluita maksua vastaan. Ensin yritys, joka
tarvitsee tilapdista tyovoimaa, tekee tilauksen (Viitala, 2014). Sitten yritykset tekevat
tyovoiman kaytosta sopimuksen sille ajalle, jolle tydvoimaa halutaan vuokrata (Viitala,
2014). Viitalan (2014) mukaan vuokraussopimukset voivat vaihdella muutamista
tunneista vuosiin, mutta tyypillisesti ne kestavat muutamia kuukausia (Viitala, 2014).
Sopimuksen ollessa selvilld, vuokrausyritys luovuttaa tyontekijansa tydvoimaa tilanneen

yrityksen kayttoon ja laskuttaa yritysta sopimuksen mukaisesti.
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VuokratyOsuhteessa tyontekijan ja henkilostovuokrausyrityksen valilla on tyontekijan ja
tyonantajan vialinen suhde, jossa henkilostovuokrausyritys kantaa tydnantajan vastuun
(Imhof & Andresen, 2018). Tydsuhde solmitaan siis vuokratyontekijan ja
henkilostovuokrausyrityksen  vilille, jonka jdlkeen vuokratyontekija  kuuluu
henkilostovuokrausyrityksen henkilostoon (Viitala, 2014). Henkilostévuokrausyritys on
tyontekijan varsinainen tydnantaja, joka hoitaa tydsuhteen virallisen puolen ja
tyontekijalle kuuluvat edut, kuten palkkauksen, tyoterveyden ja -eldkkeet, mutta ei hoida

tyontekijan paivittaisiin tyotehtaviin liittyvia asioita (Viitala, 2014).

Asiakasyritykselld on puolestaan vastuullaan tyontekijoiden valvominen ja tydnteon
johtaminen (Viitala, 2014). Asiakasyrityksen velvollisuuksiin kuuluu myo6s lain ja
sopimusten mukaisten tyoaikojen noudattaminen ja tyoturvallisuudesta huolehtiminen
(Viitala, 2014). Tyoympaéristd on puolestaan henkildstovuokrausyrityksen ja
asiakasyrityksen yhteinen vastuualue (Jerénimo ja muut, 2023). Jerénimon ja muiden
(2023) mukaan kolmikantaisuuden yksityiskohdat voivat kuitenkin vaihdella kaytetyn

sopimustyypin mukaan.

Vuokratydssa on pohjimmiltaan kyse tyévoiman ulkoistamisesta eli tilanteesta, jossa
yritys kdyttda ulkopuolisen yrityksen tarjoamia tyontekijoitd (Jeronimo ja muut, 2023).
Ulkoistamalla yritys voi vahentda sisdistd tyovoimaansa ja siten kustannuksiaan
(Jerénimo ja muut, 2023). Viime vuosina tutkijat ovat alkaneet keskittya yha enemman
tutkimaan tydsuhteiden kolmikantaisuutta ja siihen liittyvia kysymyksia (Jerénimo ja
muut, 2023). Jerénimon ja muiden (2023) mukaan on tdrkeda ottaa téllaiset tydsuhteet

huomioon tutkittaessa tydymparistoja.

2.2.1 \Vuokratyon yleisyys

Vuokratyota tekevien maara on kasvanut viimeisen kymmenen vuoden aikana (Hannula
& Leskinen, 2023). Vuonna 2022 vuokratyota teki Suomessa 60 000 henkil6a, mika on

2,7 prosenttia kaikista palkansaajista (Hannula & Leskinen, 2023). Vuonna 2008



20

vuokratyota tekevien osuus oli vield yhden prosentin verran (Hannula & Leskinen, 2023).
Hannulan ja Leskisen (2023) mukaan vuokratyd on kaikkein yleisintd majoitus- ja
ravitsemustoiminnassa, jossa vuokratyontekijoiden osuus oli vuoden 2023 toisella
vuosineljannekselld kahdeksan prosenttia. Majoitus- ja ravitsemustoiminnan jalkeen
suurimmat vuokratydntekijoiden osuudet kaikista palkansaajista olivat hallinto- ja
tukipalvelutoiminnan, kuljetuksen ja varastoinnin seka tukku- ja vahittaiskaupan aloilla,

joilla osuus oli 4-7 prosenttia.

Vuokratyota tekevien osuus Suomessa on Eurostatin mukaan lahes sama kuin muissa EU-
maissa, joiden keskiarvo on 2,6 prosenttia palkansaajista (Hannula & Leskinen, 2023).
Yhdysvalloissa henkilostopalvelualan yritykset kuuluvat suurimpien tydnantajien
joukkoon ja ovat jatkuvassa kasvussa maailmanlaajuisesti (Jerénimo ja muut, 2023).
Yhdysvalloissa henkilostopalvelualan myynti oli yhteensa 138,5 miljardia dollaria vuonna

2018 ja lisdantyi 3,4 prosenttia vuoteen 2017 verrattuna (Jerénimo ja muut, 2023).

2.2.2 Vuokraty6én hyodyt

Baporikarin (2017) mukaan henkilosté on organisaatioiden strategisin kilpailutekija
nykypaivana. Henkilostoresurssit ovatkin nykydaan keskeisessda asemassa yrityksen
tavoitteiden saavuttamisessa, silld nopean kasvun aikakaudella yrityksissa tarvitaan
tehokkaampaa tydajan hallintaa kilpailukyvyn saavuttamiseksi (Van Arsdale, 2013).
TyOnantajat arastelevat kokopdivdisten tai sopimussuhteisten tyontekijoiden
palkkaamista, silla pitkdaikaiseen tyontekijdan sitoutuminen tuo riskeja siind, etta ei
voida etukdteen tietaa riittaako tulot tyosuhteen yllapitamiseksi siind vaiheessa, kun

talous tai tuotanto mahdollisesti supistuu (Jerénimo ja muut, 2023).

Taloustilanteen heiketessa vuokratyontekijoistd voidaankin helposti hankkiutua eroon,
ja ndin valtetdan myos irtisanomis- ja tyottomyysetuuksien maksaminen (Jerénimo ja
muut, 2023). Samalla saadaan nopeasti kustannussaastdja ja pystytddn suojaamaan

yrityksen ydinosaamista ja kouluttamaan vakituista henkilostéd (Jerénimo ja muut,
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2023). Vuokratyovoiman kaytdon kannattajat korostavat joustavuudesta syntyvaa
parempaa suorituskykyd, joka seuraa siitd, ettd on mahdollisuus keskittyd aiempaa
enemman strategisiin valintoihin ja esimerkiksi vetaytya epadsuotuisissa skenaarioissa

(Jerénimo ja muut, 2023).

Viitalakin (2014) toteaa vuokratydévoiman kayton hyodyiksi kustannusten ja ajan
saastymisen sekd sen, ettd henkilostovuokrausyritys kantaa vastuun kaikista
tyontekijaan liittyvista hallinnollisista asioista ja hoitaa hadnelle tarvittaessa sijaisen.
Vaikka asiakasyritys maksaisi vuokratyontekijoille saman verran palkkaa kuin omille
tyontekijoilleen, he sadstavat silti rahaa siind, ettd nama tydntekijat eivat ole heidan
palkkalistoillaan, ja heille maksetaan vain suoritettavien tehtavien ja projektien mukaan
(Cropanzano ja muut, 2022). Asiakasyrityksen vastuulla on ainoastaan tyohon
opastaminen ja perehdyttaminen (Viitala, 2014). Cropanzanon ja muiden (2022) mukaan
vuokratyovoimaa kayttamalla voidaan myds saastdd huomattavia summia
tyontekijoiden koulutuksen ja kehittdamisen kustannuksissa. Dey ja muut (2012)
mainitsevat muiden tavoin hyviksi puoliksi kustannusten vahentdmisen seka lisaksi

irtisanottujen tyontekijoiden nostamien oikeusjuttujen riskin vahenemisen.

Tyontekijan nakokulmasta vuokratyon hyvia puolia on sen suoma vapaus, jonka myota
pystyy jonkin verran vaikuttamaan siihen, missa ja milloin tyoskentelee seka valitsemaan
mielenkiintoisia tyotehtdvida (Hopp ja muut, 2016). Vuokratyontekijat, joilla on
jonkinlaista erityisosaamista, pystyvat neuvottelemaan itselleen parempia ty6ehtoja, ja
heille voi olla jopa suotuisampaa olla vuokratydntekija kuin vakituinen tyontekija (Hopp

ja muut, 2016).

2.2.3 Vuokratyon haitat

Lopesin ja Chambelin (2014) mukaan vuokratydntekijat useimmiten toivovat sita, etta
asiakasyritys palkkaisi heidat. Tyontekijat nakevat tilapdisen tyon keinona osoittaa

olevansa hyvia tyontekijoitd, jotta heidat palkattaisiin pysyvaan tyosuhteeseen
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asiakkaalle (Hopp ja muut, 2016). Tilapadisen tyon kayton yleistyessa vakinaistuminen ei

ole kuitenkaan aina mahdollista.

Tilapdisen tydn kaytté on pohjimmiltaan seurausta hallitusten poliittisista valinnoista,
joilla on pyritty luomaan joustavuutta tyollisyyden syntymiseen (Van Arsdale, 2013). Se
on johtanut tilanteeseen, jossa tyontekijoille erinomaiset olosuhteet ja kiinteat
sopimukset tarjoavien yritysten on vaikea kilpailla markkinoilla, joilla on mahdollisuus
kayttdd tilapdista henkilostod (Jeronimo ja muut, 2023). Hopp ja muut (2016)
mainitsevat tilapdiseen tyohon liittyvan lainsdadadannon olevan myds aloittelevaa ja
rajallista ja liittyvdan ldahinna asioihin, kuten vuokra-ajat, ty0sopimussaannoét ja

syrjintdrangaistukset.

Vuokratyontekijat ovat lisdksi usein liittoon kuulumattomia ja matalapalkkaisia, mika ei
myoskaan ratkaise koyhyyden lisddntymisen ongelmaa (Jeréonimo ja muut, 2023).
Useimmat vuokratyontekijat saavat vahimmaispalkkaa tai keskimaaraista alhaisempaa
palkkaa, jota vdahentaa lisaksi eri tyopaikkojen valille muodostuva odotusaika (Jerénimo
ja muut, 2023). Tallainen palkkaus vahentada tyytyvaisyysastetta (Jeronimo ja muut,
2023). Vahdisemman palkan lisdksi vuokratyontekijoilla on harvemmin padsya

koulutuksiin ja vdhemman tyotyytyvaisyytta ja tydsuhdeturvaa (Hopp ja muut, 2016).

Liittovallan puuttuessa, kolmikantaisessa tydsuhteessa tyontekijalla on vain rajallinen
maardysvalta, jolla voi lahinna kieltdaytya tai lahted tyosta, mutta se taas voi vaikuttaa
mahdollisuuksiin tulla valituksi seuraaviin tydomahdollisuuksiin (Jerénimo ja muut, 2023).
Henkilostovuokrausyritykset puolestaan hyotyvat siitd, etta kun on paljon tyéttomyytta,
on myO0s enemman vuokratydntekijoitd (Jerébnimo ja muut, 2023). Kun
vuokratyontekijoitd on paljon, yrityksilla on my6s suurempi valta palkata tyévoimaa

halvalla ja joustavasti (Van Arsdale, 2013).

Kochanin ja muiden (2019) mukaan ammattiliittojen taantuminen on heikentdnyt ja

heikentda tyosuhteita. Bureau of Laborin vuoden 2018 tilastojen mukaan Yhdysvalloissa
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liittoon kuuluvien maara laski vuoden 1983 noin 20,1 prosentista 10,7 prosenttiin
vuoteen 2017 mennessa (Kochan ja muut, 2019). Ulkopuolisten taloudellisten intressien
valta on myos aiempaa suurempaa (Kochan ja muut, 2019). Henkildstévuokrausyrityksen
ja asiakasyrityksen vdliseen suhteeseenkin liittyy mahdollinen ristiriita siitd, etta
henkil6stovuokrausyritys haluaa tehda voittoa, ja asiakasyritys haluaa puolestaan saada
mahdollisimman laadukkaan, joustavan ja edullisen tuotteen tai palvelun (Baatartogtokh

ja muut, 2018).

Vuokratyontekijat saattavat myos sitoutua tyohon ja yritykseen vahemman kuin
tavanomaista tyotda tekevat, mikda taas voi heikentda asiakasyrityksen ja
vuokratyontekijoiden valistd luottamusta (Jeronimo ja muut, 2023). Winklerin ja
Mahmoodin (2015) mukaan vuokratyontekijoiden asema on siitd erikoinen, ettd he eivat
ole asiakasyrityksen tyontekijoita, vaikka tekevatkin sielld t6itd, mutta samalla heilla ei
ole kuitenkaan myo6skddan varsinaista sisdpiiriin  kuuluvan tyontekijan asemaa
henkil6stovuokrausyrityksessakaan. Tallaisen ulkopuolisuuden takia tyontekijoiden on
haastavaa kokea yhteenkuuluvuuden tunnetta tai uskollisuutta asiakasyritykselle
(Winkler & Mahmood, 2015). Usein he tuntevatkin asemansa epaedulliseksi verrattuna
tavallisiin tydntekijoihin, eivatka valttamatta pdase osallistumaan esimerkiksi juhliin,
jotka on tarkoitettu vain asiakasyrityksen varsinaisille tyontekijoille (Winkler &

Mahmood, 2015).

Flickingerin ja muiden (2016) mukaan tyontekijdlle ei tarjoudu valiaikaisessa
tyojarjestelyssa mahdollisuutta rakentaa laadukkaita suhteita asiakasyrityksensa
esihenkildiden kanssa verrattuna vakituisiin tyontekijoihin. Tasta syysta tyotyytyvaisyys
ei voi nousta samalle tasolle ja vaihtuvuus on sen takia todenndkdisempaa. Viitala (2014)
mainitsee my0ds esihenkilé—alaissuhteiden muodostumisen vaikeuden siind, etta
vuokratyontekijat eivat ole varsinaisia organisaation jasenid ja suhteet ovat
lyhytkestoisia. Hin mainitsee my0ds eriarvoisuuden kokemuksen, joka saattaa syntya
vakituisten ja vuokratydntekijoiden vdlille siind, ettd heilld saattaa olla keskendan

erilaiset palkitsemisjarjestelyt, kehittymismahdollisuudet ja tydsuhde-edut (Viitala,
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2014). Viitala (2014) korostaakin, ettd ndistd syista tyovoiman vuokraus tulisi tehda
huolella, ja ettd vuokratyontekijoiden asemaan tulisi kiinnittdd huomiota, jotta he

kokisivat tydyhteisdssa olemisen mielekkaaksi.

Underhillin ja Quinlanin (2011) mukaan vuokratyontekijat kokevat myds enemman
riskeja kuin vakituiset tyontekijat. Davis-Blaken ja muiden (2003) mukaan on tyypillista,
ettd vuokratyontekijat suorittavat rutiininomaisia ja vahdisempaa patevyytta vaativia
tehtavia. Samalla vuokratyontekijoiden kaytto aiheuttaa suuremman onnettomuusriskin.
Yhteiskunnan kannalta vuokratyévoiman kayt6lla voi olla kddntdpuolensa siing, etta

tyomarkkinoilla on vdhemman osaavaa tydvoimaa (Cropanzano ja muut, 2022).

Vuokratydvoiman kaytdssa ei usein ilmene ongelmia vield lyhyelld aikajanteella ja silloin
kun tarpeet ovat tilapaisia (Viitala, 2014). Ongelmia saattaa kuitenkin ilmeta herkemmin
silloin, jos vuokratyévoiman kaytto pitkittyy ja vakiintuu (Viitala, 2014). Henkil6st6 voi
tulkita vuokratyovoiman kayton niin, etta yritys on haluton sitoutumaan tyontekijoihinsa
(Viitala, 2014). Vakituisille tyontekijoille vuokratyévoiman vaihtuvuus voi puolestaan olla
raskasta, silla he paatyvat silloin usein perehdyttamaan naitda tyontekijoitd omien

toidensa ohella (Viitala, 2014).

2.3 Psykologinen sopimus vuokratydsuhteessa

Edellisessa luvussa kasitelty tydeldman muutos ja vuokratydn kdyton lisaantyminen ovat
Cropanzanon ja muiden (2022) mukaan johtaneet tilanteeseen, jossa ndma uudet
tyojarjestelyt ovat muuttaneet tavanomaista psykologista sopimusta, joka on vallinnut
tyoelamassa tyontekijoiden ja tyonantajien valilla jo vuosikymmenien ajan.
Kolmikantaiseen tyosuhteeseen muodostuu kolme toisiinsa kytkeytyvdaa psykologista
sopimusta, jotka ovat henkilostovuokrausyrityksen ja asiakasyrityksen valilla,
asiakasyrityksen ja tyontekijan valilla sekd henkilostévuokrausyrityksen ja tyontekijan
valillda (Cropanzano ja muut, 2022). Cropanzanon ja muiden (2022) mukaan ndiden

kolmisuuntaisten suhteiden dynamiikkaa ei ymmarreta kovin hyvin, ja niita pitaisi tutkia
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lisda, jotta saataisiin lisda tietoa siitd, miten eri toimijat kdyttavat nditd suhteitaan

strategisesti.

Seuraavaksi siirrytdan tarkastelemaan psykologisen sopimuksen, eli kasityksen
molemminpuolisista velvoitteista, ilmenemista vuokratydsuhteessa kaikkien sen kolmen
osapuolen ndkokulmasta. Ensin keskitytddan tyontekijan nakdkulmaan, sen jadlkeen
asiakasyrityksen nakokulmaan ja lopuksi siirrytdadn tamadn tutkielman varsinaiseen

aiheeseen eli henkilostovuokrausyrityksen edustajan ndakékulmaan.

2.3.1 Psykologinen sopimus vuokratydsuhteessa tyontekijan nakokulmasta

Lapalmen ja muiden (2011) mukaan vuokratyontekijoiden on mahdollista kehittaa
sosiaalinen vaihtosuhde kaikkiin  organisaatioihin, joiden kanssa he ovat
vuorovaikutuksessa. McLean Parksin ja muiden (1998) mukaan on aiheellista tutkia
vuokratyon vaikutusta psykologiseen sopimukseen, silla tyontekija muodostaa talloin
kaksi psykologista sopimusta, yhden tdman palkkaavan henkildstévuokrausyrityksen

kanssa ja toisen asiakasyrityksen kanssa, jossa han tydskentelee.

Monet tutkijat ovat pohtineet vuokratydntekijoiden sitoutumista tyosuhteeseen.
Lapalmen ja muiden (2011) mukaan tallaisessa kolmikantaisessa tydsuhteessa tyontekija
tayttda lupauksensa henkildstovuokrausyritykselle sitda kautta, ettd tyoskentelemalld
asiakkaalle han turvaa omalta osaltaan henkildstovuokrausyrityksen suhteen
asiakkaaseen. Samalla han tayttda lupauksensa myos asiakkaan suuntaan tekemalla

varsinaisen tyon heidan palveluksessaan (Lapalme ja muut, 2011).

Joissakin aikaisemmissa tutkimuksissa on vaitetty, etta maardaikaiset tydntekijat olisivat
vakituisia tyontekijoitda vahemman sitoutuneita, mutta Guestin (2004) mukaan
psykologinen sopimus voi olla jopa mydnteisempi heilld, jotka tekevat joustavaa tyota
kuin vakituista tyota tekevilla. Gallagher ja MclLean Parks (2001) muistuttavat, etta

sitoutuminen ei ole kaikissa epatyypillisissd tyosuhteissa edes tarkoituksenmukaista.
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Vallas ja Hill (2012) ovat puolestaan sitd mieltd, ettd kulttuurinen muutos on vaikuttanut
individualistisuuden korostumiseen, joka puolestaan johtaa tyontekijat sisdistamaan
ajatuksen siitd, ettd he ovat ”vapaita agentteja”, jotka eivat juurikaan sitoudu heita

tyollistaviin organisaatioihin.

Wartzman (2017) on puolestaan sita mieltd, etta sitoutumiseen vaikuttaa ennen kaikkea
tyonantajan strategiset valinnat ja se, ettd ne osoittavat aiempaa vdahemman
sitoutumista tyontekijoilleen. Tata tukee myos Eisenbergerin (1986) ndkemys siitd, etta
sitoutumisen ollessa vastavuoroista, tyontekijat voivat kehittdd kiintymysta
tyonantajaansa vasta, kun he ovat varmoja, ettd tyonantaja on heihin sitoutunut
(Retkowsky ja muut, 2022). Sitoutuminen viestittda, ettd sosiaalinen vaihtosuhde on
lasna. Shore ja Barksdale (1998) havaitsivat, ettd kun tyontekijat kokivat, ettda heidan ja
tyonantajan valilla vallitsivat korkeat keskindiset velvoitteet, ndiden tyontekijdiden
vaihtuvuusaikeet olivat tall6in alhaisemmat ja sitoutuminen puolestaan korkeampaa.
Kun taas tyonantajalla oli korkeat velvoitteet, ja tyontekijan velvoitteet kohtalaisia tai
alhaisia, niin silloin tyontekijoilla oli korkeimmat vaihtoaikeet ja alhaisin sitoutuminen

(Shore & Barksdale, 1998).

Rousseaun (1989) mukaan on olemassa tekijoitd, jotka voivat edistdd uskoa
organisaation vastavuoroisuuden velvoitteeseen. Niitd ovat esimerkiksi pitkdaikainen
tyosuhde, organisaatiospesifien taitojen kehittdminen ja matalan palkan kestdminen
tyOpaikan sailyttamisen toivossa. Kochan ja muiden (2019) mukaan sitoutumista ja
luottamusta voidaan edistda tarjoamalla tyontekijoille koulutusmahdollisuuksia, hyva

palkka seka turvaa tyollisyydesta.

Psykologisen sopimuksen rikkoutumista vuokratyontekijan nakokulmasta ovat tutkineet
Lapalme ja muut (2011), joiden mukaan molemmilla yrityksilld on vaikutusta
kokonaisluottamukseen, jota tyontekija kokee tyosuhteessa ja tata kautta myos siihen,
miten han kokee sitoutumisen tai psykologisen sopimuksen rikkoutumisen. Jos toinen

yrityksista rikkoo psykologisen sopimuksen, on tyontekijalla taman jdlkeen vahemman
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luottamusta. MclLean Parksin ja muiden (1998) mukaan sopimuksen rikkoutuessa
tyontekija ei valttamatta osaa kohdentaa kokemuksiaan vain sopimuksen rikkoneeseen
osapuoleen, vaan rikkomuksen vaikutus ikaan kuin levida myos toiseen organisaatioon,
jonka kanssa han on tekemisissa esimerkiksi juuri kolmikantaisen tyosuhteen kaltaisessa
tilanteessa. McLean Parksin ja muiden (1998) mukaan kolmikantaisessa tydsuhteessa on
my0s riski sille, ettad yrityksilla saattaa olla keskendan erilaiset odotukset tyontekijan

suhteen esimerkiksi hanen velvollisuuksiinsa ja suoriutumiseensa liittyen.

Guestin (2004) mukaan tyontekijoiden psykologisia sopimuksia tutkittaessa merkitysta
on myos silla, onko tyontekija valinnut vuokra tai muun epatyypillisen tyén omasta
tahdostaan esimerkiksi elamantilanteensa vuoksi vai onko han ajautunut tilanteeseen
vastoin tahtoaan esimerkiksi organisaation paatdkselld. Retkowskyn ja muiden (2022)
mukaan vuokratyontekijat kokevat todenndkdisesti alhaisempaa henkilén ja uran valista
yhteensopivuutta myos lyhyemmissa jaksoissa, sillda he usein pyrkivat pysyvaan
tyOsuhteeseen tydnantajansa kanssa. Drukerin ja Stanworthin (2004) tutkimuksessa
suurin osa vuokratydntekijoistd ei ajatellut vuokratyon olevan heille pitkdaikainen

vaihtoehto.

2.3.2 Psykologinen sopimus vuokratyosuhteessa asiakasyrityksen nakdkulmasta

Lapalmen ja muiden (2011) tutkimus todistaa, ettd vuokratydntekijat voivat olla
sitoutuneita seka asiakasyritykseen etta heidat palkanneeseen
henkilostovuokrausyritykseen. Settoonin (1996) mukaan yksilét osoittavat suurta
sitoutumista silloin, kun he huomaavat organisaation kayttaytyvan tavalla, joka viestii
tuesta ja huolenpidosta. Siksi organisaatioidenkin olisi hyva kiinnittdda huomionsa siihen,
miten ne voisivat viestid sitoutumistaan tyontekijoilleen. Cropanzanon ja Mitchellin
(2005) sosiaalisen vaihdon teorian mukaan organisaation sitoutuminen osoittaakin

tyonantajan ja yksilon olevan ldheisessa yhteydessa toistensa kanssa.
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Silloin kun organisaatio tarjoaa vain transaktionaalista tai keikkasopimusta, tyontekijat
yleensd vastaavat siihen myos vastavuoroisesti transaktionaalisella sopimuksella
(Cropanzano ja muut, 2022). Tyonantaja voi Cropanzanon ja muiden (2022) mukaan
kuitenkin lisata tyontekijoiden sitoutumista monin tavoin. Ne voivat tarjota psykologista
tukea, kehittdda laadukasta suhdetta tyontekijoihin, investoida tydntekijan taitojen

kehittamiseen ja luoda tyontekijoille mahdollisuuden siirtya vakiotydsopimukseen.

Yleensa tyontekijat kaipaavat organisaatioilta reilua ja tasapainoista vaihdantaa
(Lapalme ja muut, 2011). Jos tyontekija kokee organisaation rikkoneen psykologista
sopimusta, saattaa han Lapalmen ja muiden (2011) mukaan rajoittaa oman
panostuksensa maardaa organisaatioita kohtaan, ja tdma voi nakya esimerkiksi
alhaisempana sitoutumisena. Samaa sanoo myds Robinson (1996), jonka mukaan
tyontekija saattaa alkaa vetdytyd suhteesta ja heikentdd omaa sitoutumistaan.
Robinsonin (1996) mukaan psykologisen sopimuksen rikkominen osoittaa, etta
organisaatio ei valita tyontekijan hyvinvoinnista tai kunnioita hants, jolloin se vaikuttaa

organisaatiota kohtaan koettuun luottamukseen.

McLeanin Parksin ja muiden (1998) mukaan on tarkeda, ettd tyonantaja ymmartaa
jokaisen tyontekijan muodostavan oman psykologisen sopimuksen. Heiddan mukaansa on
my0Os mahdollista, ettd vuokratyontekijat kehittdavat odotuksia siitd, ettd jonain paivana
heidat palkataan kokopaivaisiksi tyontekijoiksi ilman, etta tallaista tietoa olisi missdan
vaiheessa annettu. Yksi huomioitava asia on myos se, ettd vuokratyontekijoiden kaytto
voi vaikuttaa vakituisten tyontekijoiden psykologisiin sopimuksiin (McLean Parks ja muut,
1998). Vakituiset tyontekijat saattavat alkaa peldatd oman tydpaikkansa pysyvyyden
puolesta tai alkaa ajatella, ettd heidan psykologisia sopimuksiaan on rikottu (McLean
Parks ja muut 1998). Davis-Blaken ja muiden (2003) mukaan vakituisilla tyontekijoilla,
jotka tyoskentelivat tiimissd, jossa oli myds satunnaisia tyontekijoita, oli vahemman
uskollisuutta ja huonommat suhteet johtajansa kanssa seka he olivat kiinnostuneempia
jattamaan organisaation kuin sellaisilla, jotka eivat tydskennelleet satunnaisten

tyontekijoiden kanssa.
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McLean Parksin ja muiden (1998) mukaan sosioemotionaalisella ty6ilmapiirilld voidaan
kuitenkin vahentaa vuokratyon kayton synnyttamia roolikonflikteja sen eri osapuolissa.
Erityisesti johtajan osoittamalla huomioon ottamisella ja sosioemotionaalisella tuella
todettiin Jacksonin ja Schulerin (1985) tutkimuksessa olevan merkitysta roolikonfliktien
vahentamisessad (McLean Parks ja muut, 1998). Guestin (2004) mukaan on organisaation
edun mukaista huolehtia siitd, ettd joustavilla tydsopimuksilla tyoskentelevia
tyontekijoita kohdellaan hyvin, eikd epaedullisemmin kuin vakituisessa tydsuhteessa

olevia (Guest, 2004).

Cropanzanon ja muiden (2022) mukaan henkilostovuokrayrityksen edut eivat
valttamattd aina kohtaa asiakasyrityksen etujen kanssa, ja heidan mielestdan
tyontekijoiden arviointi olisi viela tehokkaampi, jos asiakasyritys tekisi taman arvion itse.
He epailevat, ettd henkilostovuokrausyrityksessa saattaa olla kiusaus tarjota asiakkaalle
valilla ala-arvoisiakin tyontekijoita lyhytaikaisten voittojen toivossa. Cropanzano ja muut
(2022) suosittelevatkin henkilostévuokrausyritysten kdyttdmista varovaisesti ja l1ahinna

sellaisiin tyopaikkoihin, joissa pystytaan seuraamaan tuloksia.

2.3.3 Psykologinen sopimus vuokraty6suhteessa henkilostovuokrausyrityksen

edustajan nakékulmasta

Vuokratyontekijoiden kayton lisaantyminen on johtanut siihen, ettda myds henkildstoa
vuokraavien yritysten maara on kasvanut (Smith & Neuwirth, 2009). Psykologisia
sopimuksia on kuitenkin tutkittu hyvin vahan henkildstévuokrausyrityksen nakdkulmasta,
joka kuitenkin muodostaa yhden osapuolen kolmikantaisista tyosuhteista seka niihin
liittyvista psykologisista sopimuksista (Cropanzano ja muut, 2022). Asiakasyrityksen
tavoin myods henkilostovuokrausyritys vaikuttaa keskeisesti vuokratydntekijan

urakokemuksiin (Cropanzano ja muut, 2022).
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Henkilostovuokrausyritykset ovat asemassa, jossa ne joutuvat miettimaan niin
tyontekijoidensa kuin asiakkaidensa luottamusta heihin. Asiakasyritysten luottamuksen
yllapitamiseksi henkilostovuokrausyrityksen taytyy tarjota heidan kayttéonsa
tyontekijoita, jotka tayttavat asiakasyrityksen vaatimukset (Druker & Stanworth, 2004).
Lapalmen ja muiden (2011) mukaan tallaisessa tilanteessa erityisesti
vuokratyontekijoiden kaytoksella on henkildstovuokrausyrityksen kannalta merkitysta,
silla  heiddan tutkimuksensa mukaan henkilostovuokrausyritykseen sitoutuneet

tyontekijat ovat sitoutuneempia myos asiakasyritykseen, jossa he tyoskentelevat.

Vastavuoroisesti henkilostévuokrausyrityksen keinoista vaikuttaa vuokratydntekijan
sitoutumiseen ei ole juurikaan tietoa, silla yleensa tutkimuksissa kasitellyt asiat ovat
sellaisia, joihin ldhinna asiakasyritys voi vaikuttaa, kuten johtamistyyli, tyotyytyvaisyys ja
tyotehtavien ominaisuudet (Gallagher & McLean Parks, 2001). Lapalme ja muut (2011)
ovat samoilla linjoilla siind, ettd henkildstévuokrausyrityksen keinoista on puhuttu
tutkimuksissa hyvin vahan. Heiddn mukaansa henkildstévuokrausyrityksen keskeisin
keino onkin pyrkia tayttamaan psykologisesta sopimuksesta oma osuutensa ja sita kautta

pyrkia vaikuttamaan tyontekijéiden sitoutumiseen lisaamalla heidan luottamustaan.

Moser ja Galais (2009) ovat tutkineet, mitd tapahtuu kun tyontekijaa siirretadn
asiakkaalta toiselle (Cropanzano ja muut, 2022). Heiddn saksalaisella otoksellaan
tekemadssa tutkimuksessa huomattiin, etta tydntekijéiden hyvinvointi kasvoi, kun heidat
siirrettiin  asiakasyrityksen  palvelukseen. Samojen tyontekijdiden siirtdminen
myShemmin toiselle asiakkaalle puolestaan laski heiddan hyvinvointiaan. Tasta voisi siis
paatella, etta tyontekijoiden siirtdmista asiakkaalta toiselle kannattaa mahdollisuuksien
mukaan valttaa, ainakaan jos tyontekijat eivat itse halua siirtyd. Cropanzano ja muut
(2022) toteavatkin, etta jo yhden kolmikantaisen suhteen osan poistaminen tydsuhteen

kokonaisuudesta voi aiheuttaa negatiivisia psykologisia seurauksia.

Henkilostovuokrausyritys ei ole henkild, jolla voisi olla omaa psykologista sopimusta

(Rousseau, 1989). Kyseisissa yrityksissa tyoskentelee kuitenkin yksittdisia henkil6ita,
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joilla voidaan olettaa olevan jonkinlainen psykologinen sopimus tyodntekijoihinsa,
samalla tavalla kuin heidan tyontekijoillaankin on heihin. Edelld mainittujen tutkimusten
joukosta puuttuvat kuitenkin kokonaan henkilostévuokrausyrityksissa tydskentelevien
henkildiden kokemia psykologisia sopimuksia kasittelevat nakokulmat. Taman
kirjallisuuskatsauksen paattyessa tdhan siirrytddankin seuraavaksi tarkastelemaan

kyseista nakdkulmaa tata tutkielmaa varten tehdyn haastattelututkimuksen avulla.
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3 Tutkimuksen menetelmat

Tassa luvussa tarkastellaan taman tutkimuksen teossa kdytettyja menetelmid. Ensin
kasitellaan itse tutkimuksen toteutusta, jonka jalkeen siirrytdaan tarkastelemaan valittua
aineistonkeruumenetelmaa eli haastatteluiden toteuttamista. Ndiden osioiden jalkeen
kerrotaan hieman haastateltavista henkildista seka yrityksestd, jossa he tyoskentelevat.

Lopuksi kasitelldan viela menetelma, jolla aineiston analysointi toteutettiin.

Tama tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Laadullisella
tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, jossa pyritdan kokonaisvaltaisesti ymmartamaan
tutkimuksen kohteen ominaisuuksia, laatua ja merkityksia (Jyvaskylan yliopisto, 2021).
Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) kuvailevat laadullisen tutkimuksen olevan
elamismaailman tutkimista. Huolellisesti toteutettuna laadullisella tutkimuksella
voidaan lisatd ymmarrysta ilmididen luonteista ja niihin liittyvistd syy-seuraussuhteista
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006). Tassa tutkimuksessa pyritdaan lisddmaan
ymmarrysta  siitd, millaiseksi henkilostovuokrausyrityksen  edustajat  kokevat

psykologisen sopimuksen vuokratyontekijoihinsa.

Laadullinen tutkimus valikoitui taman tutkimuksen menetelmaksi sen takia, etta
saataisiin tietoa varsin vahan tutkitusta aiheesta ja ndkdkulmasta. Olennaista on tutustua
ilmiddn ennen kuin siita pystyisi edes laatimaan tarkempia tutkimuksia. Vuokratyd on
tutkimusaiheena uusi, ja sita on alettu tilastoimaankin Suomessa vasta vuonna 2008
(Hannula & Leskinen, 2023). Psykologista sopimusta ja vuokratyotad yhdessa tarkastelleet
tutkimukset on paadosin julkaistu 2000-luvulla seka juuri sitd ennen vuonna 1998, jolloin
McLean Parks ja muut julkaisivat tutkimuksensa. Psykologiseen sopimukseen
vuokratyosuhteessa keskittyvat tutkimukset tarkastelevat aihetta kuitenkin yleensa
tyontekijan nakokulmasta. Tassa tutkimuksessa on tarkoituksena tutustua aiheeseen
uudesta nakokulmasta eli henkildstovuokrausyrityksen edustajan kokemusten kautta.
Laadullisen tutkimuksen avulla saadaan kerattya tietoa naiden henkildiden kokemuksista
mahdollisimman vapaasti niin, ettd mikadn mahdollinen esiin nouseva asia ei tule

etukateen rajatuksi pois.
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Kyseiseen tutkimusaukkoon ja nakokulmaan paadyttiin titen aikaisempaan teoriaan
tutustumalla. Sen jdlkeen kerdttiin oma aineisto, jonka perusteella aihetta paastiin
tutkimaan valitusta eli aiemmasta teoriasta puuttuneesta nakdkulmasta. Seuraavaksi

tutustutaan taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaan.

3.1 Aineistonkeruu

Tutkimuksen aineisto on kerdtty haastattelemalla. Haastattelut toteutettiin
puolistrukturoituna. Puolistrukturoidussa haastattelussa kysytaan kaikilta
haastateltavilta samat tai melkein samat kysymykset (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka,
2006). Kysymykset esitetddn myoOs yleensd samassa jarjestyksessd, mutta joidenkin
madaritelmien mukaan jarjestystd voi myds hieman vaihdella (Saaranen-Kauppinen &

Puusniekka, 2006).

Puolistrukturoidun haastattelun katsottiin soveltuvan taman tutkimuksen aiheeseen,
silla aihetta ei ole tutkittu paljoa, jolloin selkeiden valmiiden vastausvaihtoehtojen
laatiminen olisi hyvin haastavaa. Tutkimuksen tarkoituksena on saada tuotua
henkil6stovuokrausyrityksen edustajien subjektiivisia nakokulmia esiin mahdollisimman
kattavasti, ja sitd kautta paastd hahmottamaan aihetta tarkemmin. Puolistrukturoitu
haastattelu mahdollistaa sen, ettd vastaajat padasevat vapaasti kertomaan
kokemuksistaan ja haastattelussa voi tulla esiin myds asioita, joita haastattelija ei
osannut ottaa etukateen kysymyksissadan huomioon. Toisaalta kysymykset on kuitenkin
mietitty etukdteen teemoittain, jolloin aiheella on jokin suuntaviiva. Saaranen-
Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan menetelma sopiikin tilanteisiin, joissa halutaan
saada tietoa tietysta aiheesta, jolloin haastateltaville ei kannata antaa my6skaan liian

suuria vapauksia puhua mista vaan.

Taman haastattelututkimuksen teemoiksi valikoituivat tydyhteis6, odotukset ja

velvollisuudet, vuorovaikutus, ristiriidat ja sitoutuminen. Tarkoituksena oli kysya ensin
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lyhyesti haastateltavien taustasta ja sen jidlkeen pdaadstd haastattelun varsinaisiin
teemoihin. Psykologisen sopimuksen kdsite selitettiin haastateltaville Iyhyesti, mutta
selkeyden vuoksi sitd ei mainittu varsinaisissa haastattelukysymyksissa, silla se ei ole
arkikielessa tuttu kasite. Haastattelut toteutettiin kevaalla 2024 Teamsin valityksella.
Haastateltaville ldhetettiin sahkopostitse EU:n tietosuoja-asetuksen (106/679) art 12-14
mukainen tietosuojailmoitus seka tutkimusesittely ja -suostumuslomake etukateen
katsottavaksi. Haastattelun alussa varmistettiin, ettd haastateltavat ovat tutustuneet
tietosuojalomakkeisiin ja antavat luvan haastattelun tekemiseen ja sen tallentamiseen.
Yksittdisen haastattelun kesto oli noin 30—45 minuuttia. Haastattelun jalkeen aineisto

litteroitiin. Haastatteluissa kaytetty kysymysrunko 10ytyy tutkielman lopusta liitteista.

3.2 Kohdeyritys ja haastateltavat

Kaikki viisi haastateltavaa tyoskentelevat saman yrityksen samassa toimipisteessa, joka
sijaitsee Suomessa paakaupunkiseudulla. Yritys on suomalainen, ja sen liiketoiminnan
keskitssa ovat rekrytointi ja henkilostovuokraus. Yritys on merkittava toimija Suomessa,

ja sen toiminta on vakiintunutta.

Kaikkien haastateltavien tyonkuva on melko samanlainen, ja heilld on keskenddan sama
ammattinimike, joka on henkildstokonsultti (ks. taulukko 3). He kaikki tyoskentelevat
rekrytoijina ja vuokratyontekijdiden yhteyshenkildind. He toimivat siis kolmikantaisessa
tyosuhteessa vuokratyontekijoiden virallisina tyonantajan edustajina vastaten heidan
tyosuhteestaan tyontekijan tydskennellessa kuitenkin asiakasyrityksen palveluksessa.
Yhteyshenkilona heiddan tyonkuvaansa kuuluu koko tydsuhteen elinkaaren hoitaminen.
Sithen kuuluu muun muassa tyontekijoiden haastatteleminen ja palkkaaminen,
tyosopimusten laatiminen, tyoterveyteen yhteydessa oleminen koskien alkutarkastuksia,
tyosuhteen aikainen yhteydenpito, varoitusten antaminen, tydsuhteen padattymiseen
liittyvien asioiden hoitaminen, irtisanomiset ja koeaikapurut. Osalla tehtaviin kuuluu
myo6s keikkatyontekijoiden varaamista tyovuoroihin. Haastateltavilla on taustallaan 1-7

vuoden kokemus kyseisista tehtavista kohdeyrityksen palveluksessa. laltdan he ovat 26—
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38-vuotiaita, ja joukossa on seka naisia ettd miehia. Tassa tutkielmassa heita kutsutaan

anonymiteetin suojaamiseksi nimityksilld Haastateltava A, B, C, D ja E.

Taulukko 3. Haastateltavat.

Haastateltava Ammattinimike Haastattelun kesto
A Henkil6stokonsultti 43 min
B Henkil6stokonsultti 35 min
C Henkil6stokonsultti 39 min
D Henkil6stokonsultti 29 min
E Henkil6stokonsultti 46 min

Tutkielman tekija on aiemmin itse toiminut samankaltaisessa tehtavassa kohdeyrityksen
palveluksessa. Haastateltavat, kohdeyritys ja haastateltavien tyonkuva ovat hanelle
entuudestaan tuttuja. Haastateltaviksi on valittu henkil6itd, joilla on keskendan
samankaltainen tydnkuva, jossa he toimivat useiden vuokratyontekijoiden

yhteyshenkilona vahintaan vuoden tyokokemuksella kyseisesta tehtavasta.

3.3 Aineiston analysointi

Aineisto analysoitiin teemoittelemalla, joka tarkoittaa Juhilan (2021) mukaan sita, etta
aineistosta nostetaan esiin sellaisia asiakokonaisuuksia, jotka ovat tutkimuksen aiheen
kannalta keskeisia ja usein esiintyvid. Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan teemoittelu
on yksi laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmista seka yksi sisallonanalyysin muoto.
Tyypillisesti teemoitteluun pohjautuvassa analyysissa esitellddn haastatteluaineistosta
poimittuja sitaatteja, joiden avulla pyritddan havainnollistamaan teemoittelua lukijalle

(Juhila, 2021).

Tassa tutkimuksessa pyritddn |6ytamaan teemoittelun avulla tyypillisia teemoja

kuvastamaan sitda, millaisia piirteitd henkilostévuokrausyrityksen edustajan kokemaan
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psykologiseen sopimukseen liittyy ja sitd kautta vastaamaan tutkimuskysymykseen.
Teemoja muodostetaan yleensd etsimalld aineistosta eri haastateltavien vastauksia
yhdistavia seka erottavia tekijoita (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006). Saaranen-
Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan joskus haastattelurunkoa varten laaditut
teemat vastaavat myos aineistoa analysoimalla erotettuja teemoja, mutta eivat suinkaan
aina. Joskus vastauksista ilmenee tdysin uusia teemoja (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka, 2006). Tarkeaa onkin tarkastella aineistoa ennakkoluulottomasti ja ilman

jumittumista aiemmin valittuihin teemoihin (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006).
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kdydaan lapi henkilostovuokrausyrityksen edustajille  tehdyn
haastattelututkimuksen tuloksia. Haastattelukysymysten avulla pyrittiin selvittdmaan,
millaiseksi henkilostovuokrausyrityksen edustajat kokevat psykologisen sopimuksen
vuokratyontekijoihinsa. Tutkimustulokset on jaoteltu viiteen psykologista sopimusta
kuvailevaan teemaan, ja nama teemat toimivat myds taman luvun alalukuina. Teemat
ovat tyoyhteiso, odotukset ja velvollisuudet, vuorovaikutus, ristiriidat ja sitoutuminen.
Tutkimustuloksia havainnollistamaan kaytetdan suoria lainauksia haastatteluaineistosta.

Lainauksissa kohdeyrityksen nimi on muutettu Yritys X:ksi.

4.1 TyoOyhteiso

TyOyhteis6a kasittelevdssa osiossa tarkastellaan sitd, miten haastateltavat kokevat
itsensa ja vuokratyontekijoidensd asemoituvan haastateltavien omaan kasitykseen
tyoyhteisOsta ja sen jasenistd. Vastauksista ilmenee haastateltavien olevan yksimielisia
siitd, ettd he eivat koe vuokratyontekijoiden kuuluvan kanssaan samaan tyoyhteis6on.
Kun heitd pyydetdaan kertomaan, keiden he kokevat kuuluvan tydyhteis66nsa, suurin osa
mainitsee omat kollegat, muut toimihenkil6t tai ne, jotka tydskentelevdat samassa
toimistossa. Haastateltava C mainitsee muita laajemmin tyoyhteisonsa osaksi myos
samassa organisaatiossa tai saman tyOnantajan palveluksessa tydskentelevat henkilot,

todeten kuitenkin, etta ei koe kaikkien kuuluvan omaan tydyhteis66nsa yhta laheisesti.

Suurin osa haastateltavista ei mainitse tyoyhteisOsta kysyttdessa vuokratyontekijoita
lainkaan ennen kuin heidan kuulumisestaan tydyhteisoon kysytaan erikseen. Vaikuttaa
siis varsin selvalta, ettd haastateltavat eivat lahtokohtaisesti mielld vuokratyontekijoita
tyoyhteisonsa jaseniksi, vaikka he virallisesti tyoskentelevatkin saman tydnantajan
palveluksessa. Erikseen vuokratyontekijoista kysyttdessa kaikki haastateltavat vastaavat,

ettd vuokratyontekijat eivat kuulu heiddan tyoyhteis6onsda. Samaa mieltd on myos
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Haastateltava C, vaikka alun perin han mainitsi tydyhteis66nsa kuuluvan kaikki saman

tyonantajan palveluksessa tydskentelevat henkil6t.

Muutamat haastateltavat perustelevat vuokratyontekijoiden kuulumattomuutta
tyoyhteis06nsa silla, ettd kokevat heidan olevan jollain tapaa irrallisia omasta arjestaan.
He eivdat ole vuokratyontekijoiden kanssa suoraan tekemisissd paivittdin tai edes
viikoittain, ja silloinkin kun yhteytta pidetdan, niin se tapahtuu yleensa puheluiden tai
viestien valitykselld. Haastateltava B mainitsee yhdeksi syyksi myos sen, ettd yhteytta
pidetddn ldhinna tyosuhteen alussa ja lopussa, ja tydsuhteen aikainen yhteydenpito on
puolestaan yleensa negatiivissavytteista. Haastateltava D toteaakin, ettd toiden sujuessa

ei ole valttamatta tarvetta olla yhteydessa.

“Ehké niin, koska ne ei ole niinku konkreettisesti niin paljon ehkd ldsné siind mun
omassa arjessa. [...] Kun on itsekin niinku esihenkiléasemassa heille, ja he on tosi
irrallisia kuitenkin siitd mun omasta arjesta. Ettd suurimman osan kanssa ei
vdlttdmdttd ole tekemisissd sddnnéllisesti tai ollenkaan. Kun tyét sujuu hyvin, niin
ei ole tarvetta ottaa yhteyttd, niin he jéé tosi irralliseksi ja niin sanotusti
ulkopuoliseksi siitd omasta tyéarjesta. Niin ei oikein osaa nédhdd niité ehkd siind
tyoyhteisGssd niinkéén.” — Haastateltava D

Haastateltava C vertaa puolestaan asetelmaa siihen, ettd samalla tavalla, kun han ei koe
asiakkaitakaan tyoyhteisdnsa jaseniksi, niin han ei koe mydskdaan vuokratydntekijoita.

Han rinnastaa tyoyhteison olevan yhta kuin kollegat.

4.2 Odotukset ja velvollisuudet

Odotukset ja velvollisuudet osiossa tarkastellaan sitd, millaisia odotuksia ja
velvollisuuksia haastateltavat arvioivat tyosuhteeseen sisaltyvan. Tarkastelun kohteena
ovat niin heidan omat odotuksensa tyontekijoille kuin heidan kasityksensa siitda, mita
heiltd itseltddn odotetaan tyontekijoiden toimesta, ja menevatkd ndama odotukset

koskaan ristiin.
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Kysyttdessd odotuksista, joita haastateltavilla on vuokratyontekijoitdadan kohtaan,
vastauksissa korostuu eniten se, ettad tyontekijan odotetaan ilmoittavan tydsuhteeseensa
liittyvista asioista  henkildstévuokrausyritykselle.  Nadihin  kuuluvat  esimerkiksi
poissaoloista, sairastumisista ja tapaturmista ilmoittaminen sekad erilaisten
alkutarkastusraporttien tai testitulosten toimittaminen. Vastauksista ilmenee, etta
vuokratyosuhteen yksi haasteista on se, ettd tieto ei aina kulkeudu
henkildstovuokrausyrityksen suuntaan vaikka pitdisi. Poissaoloista saatetaan ilmoittaa
asiakasyritykselle, mutta henkiléstovuokrausyrityksen rooli virallisena tyonantajana

unohtuu.

“Vaikka se tyopaikka, missd he on téissd, on muualla, niin niiden pitdisi muistaa,
ettd me ollaan kuitenkin tyénantaja, ja me tarvitaan ndité asioita niin, ettd ne
hoidetaan. Samoin aina jos on poissaoloja tai kesken pdivéin sattuu jotakin
tyotapaturmia tai muita, niin se velvoite aina ilmoittaa meille, ja se hyvin useasti
unohtuu. Ja sitten samoin etté jos jotakin tiettyjé asioita siellé asiakasyrityksessd
sovitaan, mistd meiddn pitdisi olla tietoisia, niin niistd olisi velvoite myds kertoa
meille, mutta siinékin on paljon paljon kehitettévdd.” — Haastateltava B

Haastateltava C toteaa, etta ilmoitusvelvollisuuden laiminlydnti on myds yleinen aihe,
josta annetaan tyontekijoille varoituksia. llmoitusvelvollisuuden noudattamisen lisdksi
vastauksissa korostuivat odotukset siitd, ettda muitakin annettuja ohjeistuksia
noudatetaan. Haastateltava D kiteyttda odottavansa tydntekijan noudattavan tyéelaman
pelisdantoja sekd ohjeistuksia, joita heille annetaan niin asiakasyrityksen kuin

henkil6stovuokrausyrityksen toimesta.

Ohjeiden noudattamista odottaa my6s Haastateltava A, joka mainitsee lisdksi myos
odottavansa sitd, etta tyontekija menee ajallaan tdihin ja hoitaa tyotehtavansa. Samoilla
linjoilla on myds Haastateltava C, joka toivoo voivansa luottaa siihen, ettda tyontekija

noudattaa ty6ehtoja ja kdy toissa ilman erillistd seuraamista.

“lhan just menee sinne téihin ja tekee ne tyét niinku pitdd. [...] Kdy tdissé ilman,
ettd pitdd niin kun koko ajan varmistella sitd, etté se henkilé sinne téihin menee.
Ettd se luottamus siihen, ettd kun kerran se sopimus on tehty jo, on kdyty Iépi ne
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tyéehdot, niin sen jilkeen ei tarvitsisi justiinsa pitéd silmdlld, ettd kédyko se
tyontekijé siellé toissd.” — Haastateltava C

Omiksi velvollisuuksikseen yhteyshenkilonad haastateltavat puolestaan mainitsevat
useimmiten sen, ettd he vastaavat tyontekijoiden kysymyksiin, ohjeistavat heita
tyosuhteeseen liittyvissa asioissa ja ohjaavat tarvittaessa eteenpdin, mikali asia on
sellainen, ettd he eivat pysty sitd itse suoraan hoitamaan, vaan tyontekijan on oltava

yhteydessa esimerkiksi palkkahallintoon.

”No mun velvollisuudet on ehdottomasti olla heihin yhteydessd ja kuulostella, ettd
miten heilld menee. Miten md voisin itse, jos sielld jotain epékohtia, niin puuttua
niihin. Myéskin velvollisuus on vastata heiddn kysymyksiin, ja jos heilld on jotain
huolia, murheita tai koskien mitd tahansa: tydsuhdetta, palkka asioita, mitd
tahansa. Ja mun velvollisuus on myés vdhdn heiddn tilanteitaan myés ymmartdad.”
— Haastateltava B

Haastateltava D mainitsee myds tydntekijan hyvinvoinnista huolehtimisen ja varhaisen
tuen keskusteluiden pitamisen, mikali poissaoloja on kertynyt paljon. Haastateltava C
pitda velvollisuutenaan myds sitd, etta laatii tyosuhteesta kirjallisen sopimuksen, kertoo
selkedsti tydehdoista ja pitda tyontekijalle jonkinlaisen perehdytyksen tai keskustelun

ennen tyosuhteen alkua, jossa muistuttaa, keneen voi olla tydsuhteen aikana yhteydessa.

Joskus kasitykset molemminpuolisista velvoitteista my6ds eroavat keskendan
yhteyshenkilon ja vuokratyontekijan valilla. Useimmiten sellaiset tilanteet liittyvat
haastateltavien mukaan ilmoitusvelvollisuuteen ja yhteydenpitoon. Tydntekija ei
esimerkiksi  ilmoita  poissaoloista  tai  toimita  vaadittavia = dokumentteja

henkiléstovuokrausyritykselle.

“No monessakin tapauksessa on huomannut sen, ettd esimerkiksi ei juurikin
ymmdirretd sitd, ettd se tyopaikka missd tehdddn toitd, niin se tieto ei vélttimdttd
sieltd kulje meille, jos ei itse kerro.” — Haastateltava B

IImeisesti tilanteisiin liittyy siis usein se, ettd vuokratyontekija ei taysin hahmota kahden

eri yrityksen roolia tybsuhteensa osapuolina. Arjen keskelld asiakasyrityksessa
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tyoskennellessa saattaa unohtua, etta virallinen tyonantaja onkin
henkil6stovuokrausyritys, eikd poissaolojen ilmoittaminen pelkadstdaan asiakasyritykselle
riitd. Haastateltava D kuvaileekin, ettd vuokratyosuhde ja sen eri osapuolet saattavat

hammentaa vuokratydntekijoita.

”Tyontekijéille varmasti voi olla hdmmentdvdd vdlilld, et siind on kaksi osapuolta,
siind on se vuokratyénantaja ja sitten se asiakasyritys, jossa se tyGskentelee. Niin
tuntuu ehkd viililld, ettd tydntekijé ei ihan ymmdrrd, mikd minun rooli hdnen
arjessaan on. Koska se ei ndy konkreettisesti niin paljon hdnelle suhteessa siihen,
miten se asiakasyritys ndkyy hénen arjessaan, jossa hdn tekee sen itse
konkreettisen tyon ja saa sielté sen ohjauksen siihen niin kun perus tyéarkeen. Ettd
se voi jadadd vdlilld hyvin hdilyvéksi se niin kun vuokrayrityksen rooli siind arjessa,
ja sitd vdlilld joutuu myéds selventdmddin, ettd koska olemme tyénantaja, niin meilld
on tiettyjd velvollisuuksia ja niin kun rooleja hédnen arjessaan.” — Haastateltava D

Haastateltavan B mielesta eri kasitykset velvollisuuksista voivat syntyd my®és siita, etta ei
jaeta yhteista kasitysta tyoelaman pelisdanndista. Han antaa esimerkin, ettd tyontekija
saattaa ilmoittaa vain parin pdivan varoitusajalla lahtevdansa kuukaudeksi toiseen
maahan. Haastateltavan B mielesta olisi kuitenkin kohtuullista odottaa ilmoituksen
tulevan aiemmin, jotta tyontekijan tilalle ehdittaisiin hankkia joku muu. Haastateltava A
puolestaan mainitsee kulttuurierojen ja kielimuurin olevan asioita, jotka vaikuttavat

siilhen, etta joskus kasitykset velvollisuuksista eroavat.

Haastateltava C tunnistaa muiden tavoin tilanteita, joissa tydntekija on toiminut eri
tavalla kuin on sovittu. Han kuitenkin arvelee tallaisten tilanteiden johtuvan
todennakoisemmin siitd, ettd ei joko muisteta tai haluta toimia oikein, eikd niinkdan
valttamatta siitd, ettd kasitykset velvoitteista eroaisivat. Tyontekija voi oikeasti tietds,
kuinka kuuluisi toimia, mutta ei vaan syysta tai toisesta aina toimi niin. Haastateltava C
tunnistaa my0s tilanteita, joista selkedsti on tulkittavissa se, etta tyontekija on toiminut

tahallaan vaarin. Naita voi olla esimerkiksi tydaikamerkinnodissa huijaaminen.
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4.3 Vuorovaikutus

Vuorovaikutukseen keskittyvdassa luvussa paneudutaan siihen, milld tavoin
haastateltavat pitdavat yhteyttd vuokratyontekijoidensd kanssa, sekda millaiseksi
vuorovaikutussuhde heidan valilleen muodostuu. Osiossa selvitetdan myds, millaisten
asioiden haastateltavat kokevat vaikuttavan siihen, millaiseksi vuorovaikutussuhde
muodostuu tyontekijan kanssa, ja miten merkittdvana he ylipaataan nakevat oman

toimintansa vuokratyontekijoiden kannalta.

Vuokratyontekijoiden kanssa ollaan padosin yhteydessa sahkopostin, puheluiden ja
tekstiviestien valityksella. Yritykselld on myo6s kaytossaan jarjestelma, jonka kautta voi
lahettdd viesteja. Useimmat haastateltavat kertovat, ettd vahemman Kkiireellisissa
asioissa asioidaan usein viestien valitykselld ja kiireellisissa asioissa puhelimitse.
Haastateltava C kertoo suosivansa useimmiten viestejd, koska monet tyontekijoista
tekevat sellaista tyota, etta heilla ei ole tydaikana mahdollisuutta vastaanottaa puheluita,

tai he tekevat vuorotyota.

On my06s olemassa tiettyja tilanteita, joissa tyontekijoihin ollaan yhteydessa puhelimitse.
Haastateltava C mainitsee kaytanteen, jossa tyontekijaan ollaan yhteydessa ennen kuin
hdanen koeaikansa paattyy. Silloin han kertoo soittavansa tyontekijalle. Useampi
haastateltava kertookin, ettd yhteydenpidon maarda ohjaa osaltaan myos yrityksen

omat ohjeistukset siitd, milloin vuokratydntekijoihin ollaan yhteydessa.

“Oma esimies tai johto mddrittelee, ettd kuinka usein. Eli meilléhdn on
aloituspuhelut kaksi viikkoa aloituksesta ja sitten on koeaikapuhelut, mitké on
minimissddn [tydsuhteen aikana].” — Haastateltava E

Lahes kaikki haastateltavat sanovat, ettd yhteydenpidon maarda on myds pitkalti
tyontekijakohtaista ja vaihtelee esimerkiksi sen mukaan, tekeeké tyontekija keikkatyota
tai onko han pidempiaikaisessa tyosuhteessa. Haastateltavan B mukaan
pidempiaikaisessa tyosuhteessa olevan kanssa saatetaan olla yhteydessa lahinna

sairauspoissaolojen tai loma-asioiden yhteydessa. Toisaalta tallaisen tyontekijan kanssa
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saatetaan hanen mukaansa joskus myo6s keskustella uusista uramahdollisuuksista.
Haastateltava E sanoo, ettd tyontekijan omalla aktiivisuudella on myds vaikutusta

yhteydenpidon maaraan. Samaa sanovat myos Haastateltavat A ja C.

”Se riippuu hirvedsti tyéntekijéstd, ettd osa on paljon aktiivisempia tai ketké tekee
niinku paljon keikkaa. Osa tekee vihdn, osa on ollut meilld pitkdn aikaa ja tietdd,
miten homma rullaa. Ettd he ei tarvitse sellaista séddnnéllisté kanssakdymistd, ja
sitten on joitakin tyéntekijoitd, joiden kanssa ollaan yhteyksissé ihan viikoittain.” —
Haastateltava A

“Keikkalaisten kanssa varmasti enemmdn kun sitten vakituisten kanssa, mitké on
ollut jo monta vuotta samassa paikassa, niin silloin ollaan vaan tyyliin
saikkuasioiden kanssa, tai jos jotain loma-asioita tai pekkasasioita, niin tdllaisissa
asioissa ollaan yhteyksissd. Mutta mydskin nyt vdlilli semmoisten pitkdén
keikkatyotd eri paikoissa tekevien kanssa, niin kyllé niillekin soitellaan ja kyselldén
fiiliksid, ja sitten yritetédn miettié uusia paikkoja tai uusia uramuotoja.” —
Haastateltava B

Kuten Haastateltava B mainitsee, joskus soitetaan myds kysellakseen “fiiliksista”.
Useimmiten yhteydenoton syyna on kuitenkin jokin hoidettava tai selvitettava asia.
Haastateltava D kertoo, ettei oikeastaan ota yhteyttd, jos hanelld ei ole jotakin asiaa,
mutta pohtii, etta valilla voisi myds useammin soittaa kyselldkseen kuulumisia, jos ei ole

ollut pitkdan aikaan yhteydessa.

“Péidiosin md otan yhteyttd, mikdli tulee eteen jotain selvitettdvid asioita jonkun
henkilén kanssa, tdytyy pitdd vaikka varhaisen tuen keskustelua. Tai sitten pddosin
tyontekijéit ottaa muhun yhteyttd, kun heillé on jotain asiaa, ja sitten selvitetddn
niité. Tai jos pitéd tiedottaa jotain yleistd asiaa joihinkin tuleviin ohjeistuksiin
liittyen, vaikka etté miten ilmoitat loma-ajan ja tdllaista, niin sellaisia
yhteydenottoja.” — Haastateltava D

Haastateltava C kertoo myos, ettd hanelld ei ole tapana soitella kyselldkseen miten
menee, jos ei olla vaikka kolmeen kuukauteen oltu yhteydessa. Toisaalta hdnen
mukaansa tyontekijan toissa viihtymisestd tulee kyseltya esimerkiksi aloituspuhelun
yhteydessd, joka on yksi yrityksen maarittelemistd yhteydenpitokaytanteista.

Haastateltavat kokevat mahdottomaksi antaa mitdaan tarkkaa arviota siitd, kuinka usein
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tyontekijoihin ollaan yhteydessd, mutta Haastateltava E antaa varovaisen arvion, etta

olisi yksittdiseen tyontekijaan yhteydessa keskimaarin kerran kahdessa kuukaudessa.

”Sen tydsuhteen alun jélkeen niin se voi olla kerran puolessa vuodessa tai hyvin
harvoin. Yleensdhdn jos on paljon mddrdaikaisia tyésuhteita, niin heidédn kanssa
ollaan viikisinkin, kun tehdddn uusia maddréaikaisuuksia vaikka kolmen kuukauden
vdlein, niin sitten ollaan aina siind vdlissé yhteydessd. Mutta ettd keskiarvo, niin
md sanoisin ettd...jos miettii, ettd joidenkin kanssa enemmdn, joidenkin kanssa
vdhemmdin ja sitten on mddrdaikaisuuksia, sitten vakkareita, niin oikeasti ehkd
vaan joku kerran kahdessa kuukaudessa voisi oikeasti olla keskiarvo. Etté aika
harvoin.” — Haastateltava E

Haastateltavat kuvailevat vuorovaikutussuhteen tyontekijoihin olevan ammattimainen ja
asiakeskeinen, vaikkakin vuorovaikutus pyritdan silti pitamaan mahdollisuuksien mukaan
jollain tapaa rentona. Omiin kollegoihin ndahden merkittdva ero on siind, etta
tyontekijoille ei jaeta omia henkilékohtaisia asioita, toisin kuin kollegoille. Vastauksista
valittyy se, etta tyontekijoihin halutaan tietoisestikin pitda jonkinlaista etdisyytta.
Yhteydenotoissa lapikdytavat asiat liittyvdt myos aina jollakin tapaa tyontekijan

tyosuhteeseen.

”Yleensd kun mdé oon heihin yhteydessd, niin sillé on joku tarkoitus tavallaan silld
mun yhteydenotolla. Ja tietenkin siindhdn on kuitenkin se asetelma, etté mdé olen
sitten niinku siind tyénantajan edustajana, ja he on sitten niitd tyontekijoitd.” —
Haastateltava A

“Osan kanssa on tullut varmasti joku vdhédn parempi parempi suhde, ja voi véhén
rennommin puhua, mutta md koen, etté md oon enemmdn niitten ehkd niinku
esihenkilé yhteyshenkilé kuin kaveri tai tyékaveri. Niin en ihan yhtd avoimesti, ja
henkilékohtaisista asioista en puhu laisinkaan, ettd se on semmoinen enemmdn
professional se niitten kanssa se vdli.” — Haastateltava B

“Md uskoisin, ettd mikdli mé alkaisin enemmdn ns. kaveeraamaan mun
vuokrahenkiléiden kanssa, niin se voisi olla jopa ongelmallista. Ettd kylld md néien,
ettd se ettd pitdytyy asiapitoisessa ja toihin liittyvissd asioissa, ja ei ldhde liikaa
niinku ylimddrdistd chattaamaan niiden kanssa, niin sillé on kyllé iso vaikutus
siihen, ettd minkdlainen suhde niiden kanssa muodostuu.” — Haastateltava D
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Siihen millaiseksi vuorovaikutussuhde vuokratyontekijan kanssa muodostuu, vaikuttaa
haastateltavien vastausten mukaan eniten se, miten kommunikaatio sujuu. Vaikutusta
on Haastateltavan B mukaan esimerkiksi silld, onko tyontekija helposti vai vaikeasti
tavoitettavissa, ja onko kommunikaatio negatiivista vai positiivista, avointa ja
molemminpuolista. Keskustelun sdavyn mainitsevat myos Haastateltavat C ja D.
Haastateltava C kuvailee, ettd joidenkin kanssa keskustelu on vapaampaa ja joidenkin
kanssa asiakeskeisempadd. Haastateltavan A mukaan myds kulttuurierot vaikuttavat
osaltaan vuorovaikutukseen, silld joissain maissa on tavallisempaa pitdaa kommunikaatio

virallisena ja esimerkiksi teititella.

Kommunikaation lisdksi eniten vastauksissa mainittuja vuorovaikutussuhteeseen
vaikuttavia tekijoita ovat se, miten tyot sujuvat ja minka verran tyontekija tarvitsee tukea.
Pitkdaikaiset tyontekijat eivat esimerkiksi tarvitse samalla tavalla tukea kaytdannon
asioihin kuin uudet tyontekijat. Haastateltavan E mukaan sillakin on vaikutusta, onko
henkil6lla aikaisempaa kokemusta vuokratyontekijana olemisesta. Itse téiden tekemista
yhteyshenkilot eivat puolestaan nde, minka Haastateltava C mainitseekin myds yhdeksi
vuorovaikutussuhteeseen vaikuttavaksi tekijaksi. Tyontekijoista saatetaan kuitenkin
saada palautetta asiakkaalta, jolloin saatu palaute  voi  vaikuttaa
vuorovaikutussuhteeseen siten, ettd hyvan palautteen ansiosta tyontekijaan saatetaan
ikdan  kuin satsata enemman esimerkiksi miettimalla hanelle  muitakin
tydmahdollisuuksia. Huono palaute taas johtaa siihen, etta ikdvida asioita joudutaan

kdaymaan tyontekijan kanssa lapi ja joskus toistuvastikin, mika voi alkaa hiertaa suhdetta.

“Ja sit taas se on niinku ikévédd, mutta yleensé ne ihmiset, vuokratyéntekijdt, joilla
on enemmdn haasteita sitten tyéelémdssd tai muuten, niin niitten kanssa sitten
joutuu enemmdn [olemaan tekemisissd]. En md sano, etté se on yhtddn sen
ldheisempi siitd sitten se suhde, mutta ollaan vaan enemmdn tekemisissd.” —
Haastateltava E

Haastateltava A mainitsee yhdeksi vaikuttavaksi tekijaksi myos sen, onko tyontekija

hdnen itsensa vai jonkun toisen rekrytoima. Niistd tyontekijoistd, jotka hdan on itse
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rekrytoinut, on tarkempi kasitys ihmisend, mika voi vaikuttaa osaltaan siihen, miten

heihin on yhteydessa. Muiden rekrytoimat henkil6t jadvat puolestaan vieraammaksi.

Haastateltava E nostaa esiin, ettd hdnen mielestddan suuntaus yrityksessa on sellainen,
ettd yhteyshenkiloita ja vuokratyontekijoitd ajetaan yhda kauemmas toisistaan, ja
vuorovaikutussuhteet muodostuvat aiempaa kevyemmiksi. Yhteyshenkildiden ja
vuokratyontekijoiden valinen suora yhteydenpito on hanen mukaansa vahenemaan pain,
silla yrityksessa on nykyaan erillisia tahoja, jotka ottavat vastaan osan niista

tyontekijoiden yhteydenotoista, jotka aiemmin tulivat suoraan yhteyshenkiléille.

Vastaukset vaihtelevat jonkin verran kysyttdessa, kuinka merkittdvaksi haastateltavat
arvioivat oman toimintansa vuokratyontekijéiden suorituskyvyn ja tyoéhyvinvoinnin
kannalta. Padosin haastateltavat arvioivat toiminnallaan olevan jonkinlaista tai vahaista
merkitystd. Omalla toiminnalla ndhdaan olevan merkittavin vaikutus tydsuhteen alun
ohjeistuksien antamisessa, palautteen annossa sekd varhaisen tuen keskustelujen

pitdmisessa niille, joille on kertynyt poissaoloja.

”No kyllé mdé koen alkuun, ettd silld on suuri merkitys. Ylipddtddn kylld mdé sanon,
ettd se Idhtee siind rekrytointi- ja haastatteluvaiheessa jo, ettd sulla on niinku hyvd
fiilis. Md kuitenkin kéyn vield niin kun tyéntekijén kanssa ennen ku tydsuhde alkaa
niin ne asiakasyrityksen yksilélliset asiat tietylld tavalla, ettd hei, kun sd menet ja
mistd sd menet ja ketd sd kysyt ja sé saat tybvaatteet. Eli néd kaikki on niinku ihan
todella tdrkeitéd sen alun kannalta tietylld tavalla, ettd se henkilé pddsee
turvallisesti, ja toivottavasti ilman sen suurempaa jénnitystd, sinne itse
tyopaikkaan.” — Haastateltava E

”No kyllé md uskon, ettd sillé on vaikutusta. Etté etenkin jos puhutaan noista vaikka
niinku varhaisen tuen keskusteluista. Niilld kdydddn sité tyokykyd ldpi ja sitten
tietysti just niissé toiveenahan, nekin tietysti vaatii sen ettdé saadaan asiakkaalta
palautetta. [...] Niin se, ettd pystyy kuitenkin sen tuomaan, ettd hei olen kuullut,
ettd oot pdrjéinnyt erittdin hyvin téissd, ja susta on tykdtty sielld. Niin kyllé se niinku,
kylld mé uskon ettd se auttaa siind sitten varmasti.” — Haastateltava C

Toisaalta osa myds kokee, ettda omalla toiminnalla ei ole kovin suurta merkitysta

kokonaisuudessa, johon liittyy muitakin tahoja, jotka ovat tyontekijan kanssa tekemisissa.
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Erityisesti asiakasyrityksen rooli koetaan tyontekijan kannalta merkittavammaksi kuin
oma, silld heilld on tyonjohto-oikeus, ja he ovat tydntekijan arjessa lasnd. Omat
vaikutusmahdollisuudet yhteyshenkiléna koetaan puolestaan jokseenkin rajallisiksi juuri

sen takia, ettd arjessa ei olla paikan paalla lasna tai paattamassa siitd, miten tyot tehdaan.

"Mdé kokisin, ettd mun vaikutus yksittdisend toimihenkiléind niin ei
kokonaisuudessa varmastikaan ole ihan hirvedn hirvedn suuri.” — Haastateltava A

”No kyllé md uskon, ettd sillé kuitenkin on jonkinlainen merkitys siind, ettd he kokee,
ettd heitd kuunnellaan, ettd me vdlitetddn jos sielld on just jotakin, mistd he haluaa
puhua tai antaa palautetta, mitd voisi kehittdd. Mut sitten taas se tyokyky ja tydssd
suoriutuminen, niin kyllé se tyopaikka, mdé koen, ettd kylld se on enemmdin se, mikd
siihen vaikuttaa.” — Haastateltava B

”No ehkd loppujen lopuksi silld ei ole niin suuri vaikutus, koska md en ole ldsnd
heiddn tydarjessa ollenkaan.” — Haastateltava D

“Muuten sitten se, mitd siellé tyopaikalla tapahtuu, kuinka raskasta se tyé on,
kuinka hyvin sielld perehdytetddn, niin ne on asioita, mihin mé en aidosti pysty
vaikuttamaan.” — Haastateltava E

Vaikka osa mainitsi oman toimintansa merkityksen tulevan esille juuri siing, ettd voi
tarjota tyontekijalle tukea keskustelumuodossa, osa puolestaan kokee, etta juuri arjessa
lasnd olemisen puute asettaa haasteita sille, ettd tyontekijan tukena voisi olla
keskusteluissa. Jotkut haastateltavat kokevat olevansa niin etdalld tyontekijoidensa
arjesta, ettda se vaikeuttaa muun muassa varhaisen tuen keskustelujen pitamista.
Haastateltavat kokevat avuttomuutta siind, ettda poissaoloihin pitdisi puuttua, mutta
heilla ei ole valttamatta aavistustakaan siita, mita tyontekijan elamassa tapahtuu tai mita

poissaolojen taustalla voisi olla, eika tyontekija myoskaan halua sita valttamatta kertoa.

“Sitten vasta, kun alkaa tulemaan jotain jérkkyi saikkuja, niin herdd siihen, ettd
okei meilld on joku ongelma. Ja sitten me kdyddédn varhaisen vdlittdmisen
keskustelu, jossa henkilé jakaa asioita tai ei jaa, koska md oon niin kaukainen
henkild, niin ei se ei vdlttimdttéd koe sitd mitenkddn luontevaksi ylipddtécdn niinku
jakaa sen enempdd.” — Haastateltava E
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Haastateltava E kuvailee, ettd joskus varhaisen tuen keskustelun jalkeen on sellainen olo,
ettd kumpikaan osapuoli ei ole saanut keskustelusta yhtdan mitdaan. Haastateltavan E
tavoin myos Haastateltava D kertoo joskus huomaavansa, etta tyontekija ei halua kertoa
hanelle asioistaan. Hankin arvelee syyna olevan juuri sen, etta tyontekija todennakoisesti
kokee hanet yhteyshenkilona sen verran etdiseksi henkiloksi omassa arjessaan, etta ei
halua kertoa poissaolojensa syista tai elamansa haasteista tarkemmin. Haastateltava D
kuvailee tydntekijoiden auttamisen olevan haastavaa ilman tietoa ongelmien taustalla
olevista juurisyista. Haastateltava C pohtii muiden tavoin sitd, ettd varhaisen tuen
keskustelut saattaisivat olla erilaisia, jos henkilon tuntisi paremmin. Han kertoo kuitenkin
pohtineensa, olisiko keskustelu silloin luottamuksellisempi vai voisiko olla niin, etta
joskus tyontekija saattaa kertoa asioistaan enemman juuri sellaiselle henkilélle, jota ei

tunne.

4.4 Ristiriidat

Ristiriitoja kasittelevassa osiossa tutustutaan siihen, mista aiheista vuokratyontekijoiden
kanssa syntyy ristiriitatilanteita. Osiossa kdydaan myo6s ldpi haastateltavien tapoja
selvittda naita tilanteita seka heiddan pohdintojaan niiden mahdollisista vaikutuksista

tyosuhteeseen myéhemmin.

Yleisin tapa, jolla tyontekija rikkoo velvollisuuksiaan, on haastateltavien mukaan asioista
ilmoittamatta jattaminen. Tyypillisimmin ne liittyvat siihen, ettd tyontekija ei saavu
tyopaikalle, eika ilmoita siitda mitddan. Muita rikkomuksia, joista haastateltavat antavat
esimerkkeja, ovat se, ettd tyontekija ei toimita joitakin pakollisia dokumentteja, hoida
alkutarkastuksissa kdymistd, noudata asiakasyritykseltd saatuja tyopaikan ohjeita tai
kayttaydyta asiallisesti. Joskus puolestaan tydsuhteen paattyessa tavaroita ei palauteta
tai tyosuhteen purkamista ei menna allekirjoittamaan. Joskus taas tydaikoja saatetaan
merkita vilpillisesti esimerkiksi niin, ettd toinen henkil6é leimaa tyontekijan puolesta

hanet toihin.
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Omiksi  rikkomuksikseen yhteyshenkilona haastateltavat mainitsevat erilaiset
unohdukset, etta he eivat ole muistaneet ldhettaa jotain ohjeistusta tai olla tyontekijaan
yhteydessa jossakin tietyssa vaiheessa tyosuhdetta, joka on yrityksen ohjeissa maaritelty.
Joskus tyontekijaa on yritetty ensin tavoitella, mutta asia on unohtunut tai jaanyt
tekemattad sen jalkeen, kun tyontekijda ei ole saatu kiinni. Joskus taas tyontekijan
yhteydenotto on kiireessa hukkunut muiden joukkoon tai jokin rasti on unohtunut laittaa

ruutuun, jotta palkat menisivat maksuun oikein.

“Etté samalla tavalla kun ne tydntekijét, niin myds me toimihenkil6tkin ollaan
ihmisid, ettd sittenhdin se voi olla, ettd on itse vaan unohtanut vaikka laittaa jonkun
ohjeistuksen tai muun tdllaisen, ettd ne on ehkd, ettd ne liittyy tavallaan sellaisiin
niin kun unohduksiin.” — Haastateltava A

Haastateltava B mainitsee yhdeksi unohdusten syyksi kiireen. Joistakin vastauksista
kaykin ilmi, etta tyontekijoita saattaa olla yhta yhteyshenkil6a kohti varsin suuri maara.
Haastateltava B toteaakin, ettd suuren massan yhteyshenkilona ei ole aina mahdollista
hoitaa kaikkea ajallaan tai antaa yhta laadukasta palvelua kuin haluaisi. Hiljaisempina

ajanjaksoina tyot pystyy kuitenkin tekemaan paremmin.

Tyontekijoiden tekemida velvollisuuksien rikkomuksia haastateltavat kertovat
kasittelevansa padosin keskustelemalla. Yleensa keskustelut tapahtuvat soittamalla,
mutta joskus vakavammissa tapauksissa myos kasvotusten keskustelemalla. Viesteja
ristiriitatilanteissa ei sen sijaan pddosin kdytetd. Toimintatavat riippuvatkin pitkalti
tilanteen luonteesta ja vakavuudesta. Haastateltava E mainitsee, etta eri tilanteisiin on

olemassa myds ennalta madriteltyja toimintaohjeita.

”Kylléhén meilld on niinku ihan kuitenkin Idhtdkohtaisesti pitkélti ihan mddiritelty,
ettd miten missdkin tilanteessa toimitaan.” — Haastateltava E

”Sitten se on ldhtGkohtaisesti se puhelu, ettd sitten ei laiteta viestejd, ettd sitten kyl
ldhdetddin selvittéimddn ihan soittamalla, ettd missd menndén, missG on mennyt
vikaan. Tietty just riippuu vdhdn siitd, ettd miten vakavasta on kyse.” —
Haastateltava C
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Haastateltavan A mukaan tilanteet ovat usein sellaisia, ettd kdydaan esimerkiksi
poissaoloihin liittyvat kdaytanteet uudelleen lapi sen jalkeen, kun tydntekija on jattanyt
ilmoittamatta poissaoloistaan. Tallaisen keskustelun savyyn puolestaan vaikuttaa se,
onko tyontekija uusi, joka ei ole vield ehtinyt hahmottaa, miten asiat toimivat vai kokenut
tekija, jonka voisi jo olettaa tuntevan toimintatavat ja jolle ne on jo useita kertoja
kerrottu. Joskus harvemmin kasiteltavat ristiriidat saattavat liittya vakavampiin asioihin,

kuten tyontekijoiden valisiin riitatilanteisiin tai vaikka seksuaaliseen ahdisteluun.

Keskusteluissa haastateltavat pyrkivat saamaan kasityksen siitd, mitd on tapahtunut ja
mika on tyontekijan oma ndakemys asiaan. Haastateltava E sanookin ndakevansa oman
roolinsa tarkeyden juuri siind, ettda tyontekijalla olisi mahdollisuus tulla kuulluksi.
Asiakasyrityksen suunnalta on saattanut tulla jonkinlainen kuvaus tapahtumista, mutta
mahdolliset seuraamukset maaritelldadn vasta sitten, kun myds tyontekija on saanut

mahdollisuuden kertoa oman ndakemyksensa.

“Jos nyt on esimerkiks joku riitatilanne, niin kylléd mun rooli on siind, mé koen, olla
sen tyéntekijéin puolella, niin sen meiddn vuokratyontekijén puolella. Eli jos asiakas
soittaa mulle, ettd hei, tddlld on tdmmdinen riita, ja silld on ollut riitaa meiddn
oman tyéntekijdn kanssa, ettd mikd homma ja néin on kdynyt. Niin en md soita
tyontekijélle, meidén vuokralle, ettd ettd hei mité sd oot mennyt tekemdcéin, vaan
ettd hei md oon kuullut téllaista, mikd sun ndkékulma on tdssd, ja sitten md
kuuntelen sen. Ettd se ei aina mene niin, ettd asiakas sanoo, ettd ndin on
tapahtunut, etté annetaan sille varoitus. Niin vélttdmdttd mun keskustelun jdlkeen
se ei ole se todellisuus.” — Haastateltava E

Jotkut haastateltavat mainitsevat yrittdvansa itse pysya ristiriitoihin liittyvissa
keskusteluissa rauhallisena ja pitdvansa itse niin sanotusti paan kylmana, vaikka joskus
vastaanotto ei olekaan kovin suopea vaan saattaa olla jopa aggressiivinen. Jos
keskustelut eivat riitd, turvaudutaan huomautuksiin tai varoituksiin, ja vakavammissa
tapauksissa tyosuhde saatetaan esimerkiksi purkaa. Joskus taas keskusteluihin saatetaan
tarvittaessa ottaa mukaan esimerkiksi kokeneempi kollega, esihenkilo tai

tyosuojeluvaltuutettu.
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MG itse pyrin aina ratkaisemaan kaikki ongelmat ihan siis, piddn itse pddn
kylmdnd. En Ildhde mukaan siihen riitaan, vaan pyrin rakentavasti aina
keskustelemaan, hakemaan niitd syitd, ettd mikd harmittaa, miten voin auttaa. Ja
sitten ihan rationaalisesti IGhdetddn I6ytédmddn niitd ratkaisuja eri keinoin. Se ettd
ldhtee mukaan huutokilpailuun tai sellaiseen ristiriitatilanteisiin, ettd sitten
loppujen lopuksi syytetdién vaan toinen toistansa, niin se ei kylld johda mihinkédn.
Ettd semmoinen neutraali tulokulma yleensd on toiminut ihan hyvin, ettd késittelee
sitd asiaa asiana, eikd tota siind, ettd kuka teki vddrin.” — Haastateltava D

Haastateltavat kertovat tunnistavansa ilmion, ettd joskus jommankumman osapuolen,
heidan tai tyontekijan, velvollisuuksien laiminlyonnit voivat jollakin tapaa vaikuttaa
heidan valiseensa yhteistyohon jatkossa. Osa haastateltavista tosin sanoo, ettd monesti
heidan omat laiminlydntinsa ovat sellaisia, ettd ne harvemmin edes tulevat varsinaisesti
tyontekijan tietoon tai eivat ole heiddan kannaltaan kovin merkittavia. Nadissa tilanteissa
on kyse esimerkiksi siitd, ettd yrityksen ohjeiden mukaan tyontekijaan kuuluu olla
yhteydessa tietyn ajan jalkeen tyosuhteen alettua, mutta kiireen tai unohduksen vuoksi

yhteydenotto tapahtuukin aiottua myohemmin.

”“Md en usko, ettd jos sen soittaminen tapahtuu nyt véhédn myéhemmin kuin mitd
kone on muistuttanut, niin se ei niinkddn vaikuta.” — Haastateltava B

Haastateltava C puolestaan kuvailee, ettd joskus tyontekijoiden kanssa aiheutuu
vaadrinkasityksia siitda, etta tyontekija kokee, ettda hanelle on luvattu jotakin, vaikka
haastateltava olisi itse tarkoittanut asian niin, etta jotakin asiaa yritetdan. Taman vuoksi
hdan kertoo alkaneensa kiinnittdd huomiota siihen, ettei kayttdisi sanaa luvata.
Haastateltava E puolestaan pohtii yleiselld tasolla, ettd ilman muuta silla on varmasti
vaikutusta, ettd jos tyontekija kokee itsensa laiminlyodyksi jollakin tapaa, niin se varmasti

vaikuttaa siihen, mita tyontekija ajattelee yhteyshenkilostaan tai koko yrityksesta.

”Eli jos hin kokee jotenkin, ettd hdntéd on laiminlyéty, eikéd ole toimittu miten hén
toivoo, niin hdn varmasti kertoo sitten tulevaisuudessa, ettd hei ndin paskasti
hoidettiin Yritys X:lld.” — Haastateltava E

Tyontekijoiden tekemien laiminlyontien koetaan puolestaan vaikuttavan yhteistyohon

siind tapauksessa, ettd ne toistuvat tai saavat kyseenalaistamaan tydntekijan
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luotettavuutta. Haastateltava A kertoo ymmartavansa inhimillisia unohduksia, eika koe
niiden vaikuttavan yhteistyohon jatkossa, mutta toistuessaan laiminlyonnit alkavat

turhauttaa.

“Tietenkin sitten, ettd jos on tdllaisia, niinku heilléikin ihan yhtd lailla, téllaisia
inhimillisié unohduksia, ja jos niin kun kédydddn Idpi ja he ymmdrtdd ne asiat niin
omalta osaltani en ainakaan koe, ettd vaikuttaisi siihen tulevaan kanssakdymiseen.
Mutta sitten ne tydntekijdt, ketkd vaikka toistuvasti téytyy kdydé ldpi niitd samoja
asioita ja tai toistuvasti jéitetddn noudattamatta niité ohjeita, niin niistéhdn sitten,
ettd jos keskustelujen jélkeen ei vieldkddn [tilanne korjaannu], niin sitten siitéhén
annetaan kirjallista varoitusta tai muuta, muita vastaavia toimenpiteitd. Mutta
ettd kylldhdn se turhauttaa, ettd jos samojen ihmisten kanssa téytyy aina niitd
samoja asioita kédydd Iépi.” — Haastateltava A

Haastateltava B on samoilla linjoilla, ettda asioiden toistaminen samoille tyontekijoille
alkaa jossain kohtaa arsyttaa. Han uskoo, ettd myos se, ettd joutuu antamaan varoituksia
ja olemaan ikdviin asioihin liittyen toistuvasti yhteydessa, alkaa vaikuttaa

yhteisty6henkeen molemmin puolin.

“Mutta mikd saattaa vaikuttaa on se, ettd kun tyéntekijéit itse laiminlyé nditd, ja
sitten nditd pitdd muistuttaa, ndistd pitéd antaa niitd varoituksia ynnd muita, niin
varmasti minustahan ei silloin pidetd, ettd silloinhan md oon se asshole, joka nditd
nyt hoitaa. Ja tota niin se vaikuttaa siihen meiddn yhteistyéhén ihan varmasti sillG
lailla, ettd se ei ole mielellddn tekemisissd. Mydskin se vaikuttaa minuun, koska
mua mydskin varmasti drsyttdd, ettd jos md aikuiselle ihmiselle joudun monta
kertaa samat asiat toistamaan ja pyytdmddn ja kuluttamaan siihen paljon aikaa.”
— Haastateltava B

Haastateltava E kuvaa, etta laiminlyonnistd saattaa syntya epadilys, ettd henkild ei hoida
asioita jatkossakaan hyvin. Haastateltava D kertoo tormanneensa siihen, etta tyontekija
on valehdellut tai kdyttanyt jarjestelmia tai ohjeita vaarin. Han kertoo merkittavimmaksi
seuraukseksi laiminlyénnista luottamuspulan, joka tallaisista tilanteista syntyy. Muiden
tavoin my6s Haastateltava C kertoo esimerkiksi ilmoitusvelvollisuuden laiminlyénnin
saavan pohtimaan henkilon luotettavuutta ja tyOsuhteen sujuvuutta tarkemmin.
Luottamushaasteet voivat Haastateltavan C mukaan vaikuttaa esimerkiksi halukkuuteen

tyollistaa henkiloa uudelleen.
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”Kyllé sitd miettii, ettd onko se henkilé6 semmoinen luotettava. Ja kylld sité varmaan
sitd tyOsuhteenki sujuvuutta katsoo vdhdn tarkemmin. Ja sitten jos vaikka
mietitédn, ettd tyot jossain pddttyy ja voisi olla paperilla pdtevé henkilé johonkin
toiseenkin tehtdvddn, niin sitten voi olla kylld ettd miettii, ettd onko semmoinen
henkilé, jota haluaa tyéllistdd.” — Haastateltava C

4.5 Sitoutuminen

Sitoutumista kasittelevassa osiossa pohditaan sitd, mikd on sitoutumisen merkitys
vuokratydsuhteessa. Haastateltavat kertovat nakemyksidan sitoutumisen osoittamisesta
tyosuhteessa puolin ja toisin. Aihetta tarkastellaan myds silta kannalta, onko

sitoutuminen tai sen osoittaminen ylipaataan tarkoituksenmukaista vuokratydsuhteessa.

Kaikki haastateltavat kertovat pitdvansa vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyyttda ja
tyosuhteeseen sitoutumista tarkeana. Jotkut korostivat sen olevan jopa "supertarkeda”
tai “tosi tarkeda”. Useampi haastateltava tiedosti asian olevan tarkea silta kannalta, etta
ilman sita heilla ei olisi vuokratydntekijoita, eika sen myota myoskaan liiketoimintaa tai
heilla itsellddan toitd. Asian tarkeys nahtiin myods siind, ettd sana levidd nopeasti

sosiaalisessa mediassa, jos tyytyvaisyydesta ei pideta huolta.

”No kyllé se on tdrkedd, koska tavallaan ettd jos meilld ei ole tydntekijéitd, niin
meillé ei ole asiakkaita, ja meillé ei ole liiketoimintaa. Ettd tavallaan kylléhdn ne
tyontekijéit ja asiakkaat on sen meiddn niinku liiketoiminnan perusta.” —
Haastateltava A

”Sana levidd hyvin nopeasti, ja jos on tydpaikka, missé ei viihdytd, niin siité kylld
varmasti kerrotaan nykypdivind sosiaalisessa mediassakin. Saat yhdellé viestillé
aikaan paljon pahaa tai niinku negatiivista.” — Haastateltava B

”No tosi térkednd. Ja jos nyt puhutaan Yritys X:sté vuokrafirmana, niin kylld meilld
on kaikista tdrkeintd se, ettd minkdlainen fiilis niillé on niillé tyéntekijilld, kun ne
meillé lopettaa tai kun ne meilld on. Ja viilillé tuntuu, ettd kun on niin kiire saada
uusia vuokria niin unohdetaan, ettd kuinka hyvin pitdisi hoitaa niitd nykyisid.” —
Haastateltava E
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Haastateltava D kuvailee tuntemuksiaan aiheesta osin my®s ristiriitaisiksi. Han kertoo
pitdvansa tarkedna sita, ettd toissa viihdytdaan, mutta huomaavansa valilla tyontekijoissa
myods tyytymattomyytta siihen, etta vakituisia tai pitkdaikaisia tydsuhteita ei ole
valttamatta mahdollista tarjota. Siihen han ei taas koe voivansa itse juurikaan vaikuttaa,

silld toiden kesto riippuu asiakkaan tilauksesta.

“Mutta toki kylld md totta kai toivon, ettd ihmiset sitoutuu mahdollisimman
pitkddn, etenkin jos ne viihtyy sielld paikassa, missé ne tydskentelee. Mutta sekin
just, ettd kaikki ei ole aina vélttdmdttd omissa kéisissd. Etté koska asiakasyrityksissd
on my@s tdysi oikeus pddttdd, ettd kuinka pitkédn he tilaavat nditéd henkilditd sinne
tyévoimaksi. Ja sehdin on tosi ikdvd tilanne siind vaiheessa, mikdli tyét pddttyvit.”
— Haastateltava D

Han kertoo ymmartavansa, ettd vakituinen tyo toisi tyontekijalle turvaa, mutta samalla
huomaa toisinaan ihmettelevdansda myos sitd, ettd tyontekija jatkaa sellaisessa
tyopaikassa, jossa vakituista tydsuhdetta ei pystyta tarjoamaan, ja tallainen tyotilanne
aiheuttaa hanelle jatkuvasti mielipahaa ja stressida. Han kokee omat keinonsa auttaa

jatkuvasti tyytymatonta tyontekijaa tallaisessa tilanteessa melko rajallisiksi.

“Niin téé on tosi ristiriitaista vdlilldé ymmdrtdd se, ettd miksi henkilét jatkavat
tyopaikassa, jossa he eivit viihdy. Ja se on tosi, siihen ei oikein meinaa I6ytyd
tyokaluja, koska luonnollisesti md en voi kuitenkaan sanoa, ettd no hae sitten
jonnekin muualle tai lopeta sitten tyGskentely, jos et kerta viihdy. Koska se ei vaan
kuitenkaan, md en voi sanoa noin, vaikka md voisin mielesséni ajatella niin. Ettd
sitten pitdd loytdd jotain erilaisia niin kun keinoja siihen, ettd voidaanko vaikka
tukea sitd tyéllistymistd muualle, vaikka meiddn yrityksen sisdlld, ja 16ytdd niitd
vaihtoehtoja.” — Haastateltava D

Henkilostovuokrausyrityksen ja tyontekijan valinen sitoutuminen toisiinsa vaikuttaa
vastausten perusteella ylipdataan jokseenkin hailyvalta. Haastateltavat antavat hyvin
vaihtelevia vastauksia sen suhteen, miten heiddan mielestddan sitoutumista
tyosuhteeseen osoitetaan. Useampi haastateltava pohtii, onko sitoutumisen
osoittaminen ndiden osapuolten valilld edes tarkoituksenmukaista siind mielessa, etta
he arvelevat vuokratydn olevan muutenkin monelle tyontekijalle jonkinlainen valivaihe

tyouralla tai keino paasta asiakasyrityksen tyontekijaksi.
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”No en kylld nyt niinku rehellisesti ehkd tiedd, ettd onko ne niin kovin sitoutuneita
Yritys X:ddn. Ettd kyllé niinku suurimmallahan osalla toive on se, ettd nyt kun md
oon Yritys X:n kautta, md hoidan hommat hyvin, niin mé pddsisin sinne
asiakasyritykseen téihin.” — Haastateltava E

Jotkut haastateltavat arvelevatkin, ettd tyOntekijat osoittavat sitoutumista
todennadkoisesti enemman asiakasyrityksen kuin henkiléstévuokrausyrityksen suuntaan.
Henkilostovuokrausyrityksen roolin he ndakevat puolestaan sitoutumisen nakékulmasta
hieman irrallisena ja toissijaisena, sekd heidan itsensa etta tyontekijan nakokulmasta.
Kysyttdessa haastateltavat nimedvat kuitenkin joitakin tekijoitd, joiden arvelevat

mahdollisesti kuvastavan jonkinlaista sitoutumisen osoittamista.

Haastateltava E kokee tyontekijoiden osoittavan sitoutumista
henkil6stovuokrausyritykseen esimerkiksi silld, ettd ovat tavoitettavissa, toimittavat
pyydetyt dokumentit ajallaan ja hoitavat tyonsa asiakkaalla hyvin. Haastateltava B kokee
myds asioimisen vaivattomuuden yhtend sitoutumisen merkkina sellaisten
tyontekijoiden kanssa, jotka ovat olleet pitkdan toissa ilman jatkuvia poissaoloja.
Hanestd sellaiset keikkalaiset vaikuttavat sitoutuneilta, jotka ovat aina valmiita
menemadn uusiinkin kohteisiin toihin. Haastateltavan D mukaan jotkut tyontekijat taas
ilmoittavat itse halukkuutensa jatkaa tyotehtdvissda ja joskus my6s suosittelevat
tyopaikkaa kavereilleen. Haastateltava A kertoo, ettd jotkut tyontekijat ottavat itse
yhteytta oltuaan vidlissa muualla tdissa ja ilmoittavat halustaan palata

henkil6stovuokrausyrityksen palvelukseen.

“Mutta toki on ilahduttava aina vdlilld, kun tulee kiitosta tyontekijoiltd, ettd kiittdd
mua vaikka hyvdstd toiminnasta, ja ettd md hoidan asiat hyvin ja yritén aina auttaa
parhaani mukaan. Ja tulee vdlilli myds tyéntekijéiden kavereilta niinku
yhteydenottoa, ettd on kuullut hyvdd meiddn yrityksestd ja ettd kuulemma homma
toimii hyvin ja haluaisi meille tyéllistyd. Niin sitten ehkd se tommoinen
puskaradiomeininki, ettd on kehuttu meiddn toimintaa muualle, ja sitten se on
saanut innostumaan muutkin hakemaan. Niin se toki viestii sitd, ettd ihmiset ovat
olleet tyytyvdisid meiddn toimintaan ja haluaa sitoutua ja olla meiddn
tyontekijoind.” — Haastateltava D
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Useampi haastateltava kuitenkin arvelee, ettd tyontekijan sitoutuminen pohjautuu
ennen kaikkea siihen, miten han viihtyy asiakasyrityksen palveluksessa. Haastateltava D
pohtii, etta tydntekijan halukkuus jatkaa tehtdvassa kertoo todennakdisesti siita, etta
hdnet on onnistuttu tyollistamadan sellaiseen asiakasyritykseen, joka vastaa hanen
toiveitaan. Haastateltava C uskoo henkilostévuokrausyrityksen  vaikuttavan
sitoutumiseen ldahinna niin, ettd jos asiat hoidettaisiin huonosti, se voisi vaikuttaa

sitoutumiseen negatiivisesti, muuten vaikutus on korkeintaan neutraali.

“Mut silleen ajatuksena ehkd, ettd jos se tyéntekijd I6ytééd hyvin tyépaikan, niin en
md usko, ettd sillon se niinku sitoutuminen on sen erilaista, ettd onko se
vuokratydntekijéind vai sen tydpaikan kirjoilla. Ettd kylld se enemmdn on siitd, mé
ndkisin, ettd se on sitten kdyttdjdyrityksestd. Toki jos kaikki menisi pieleen siind
vuokrafirmassa eli just tdtd, ettei vaikka niitd palkkoja makseta ajallaan, ja ne olisi
aina vddrin ja ei saisi ketddn kiinni, jos olisi kysyttévdd, niin varmasti se vaikuttaisi
siihen sitoutumiseen. Mutta sitten jos on ndé niinku perusasiat kunnossa, ja
loppujen lopuksi ainut mikd on ero siind tydskenteleeké vuokratydntekijéné on
vaan se, ettd keneltd tulee niinku palkka tilille.” — Haastateltava C

Vastaukset jatkuvat vaihtelevina myds sen osalta, miten haastateltavat kokevat itse
osoittavansa sitoutumista tyontekijoidensa suuntaan. Haastateltava A mainitsee, etta
heidan tyohonsa liittyy paljon sellaista tyotd, mikd ei valttamatta ndy suoraan
tyontekijoille. Han kertoo kuitenkin pyrkivansa inhimilliseen ja tasa-arvoiseen kohteluun

seka siihen, etta henkil6t tydllistyisivat heille sopiviin paikkoihin.

"En md tiedd vdlittyyké se vdlttdmdttd niinkédn yksittdisille tekijéille, mutta
meiddn tydssdhdn tosi paljon on niinku sellaista, miké on sellaista ndkymdténtd
tyotd, mikd ei niinku ndy heille konkreettisesti, ja ehkd se mun sitoutuminen.
Tietenkin et kyllihédn md aina niinku pyrin tekemdén parhaani niin kun myés heitd
kohtaan, ettd kyllihédn meilld on niinku tarkoituksena on mahdollisimman moni
ihminen tyéllistdd, I6ytdd asiakkaille ja tyéntekijbille ne sopivat matchit,
oikeanlaiset tyontekijéit oikeanlaisiin paikkoihin. [...] Ja tietenkin et sité aina niin
kun kohtelee niin kun ihmistd ihmisend ja jokaista niin kun tasa-arvoisesti.” —
Haastateltava A

Haastateltava B kertoo osoittavansa sitoutumista kattavalla ohjeistuksella ja sill3, ettd on

tyontekijoiden tavoitettavissa, jos heilld on kysyttavaa. Han nakee myos tyosuhteen
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aikaisten puheluiden sekda varhaisen tuen keskustelujen olevan keino osoittaa
sitoutumista. Haastateltavat C, D ja E mainitsevat myos sen, ettd vastaavat tarvittaessa
tyontekijoiden kysymyksiin. Haastateltava C mainitsee lisaksi myds sen, etta kaikki asiat

hoidetaan tydsuhteessa lainmukaisesti ja asiaan kuuluvalla tavalla.

”No en kyl tiedd onko nyt ainakaan semmoista pdivittdistd osoittaa, mutta ehkd
just toi, ettd ettd kaikki mité tehdddn, niin ne tehdddn just niin kun ne pitdd, ja et
kaikki tehdddn niin kun lain mukaisesti. Ja just tdd mitd sanoinkin just se, ettd on
kirjalliset sopimukset, ja mekin sitoudutaan niihin. Ja just se, ettd jos niitd
ongelmatilanteita tai jotain tulee, tilanteita missé pitéé reagoida vaikka niihin
kysymyksiin tai muihin, niin niihin myés reagoidaan ja otetaan se niinku tyéntekijéin
kysymys tosissaan, vaikka se olisi joku semmoinen yksinkertainen. Sitten jos on joku
sellainen, missd eka miettii, ettd no téddhdn Idytyy jostain, niin ohjaa ettd hei, kiva
ku kysyit, et tuollahan se vastaus myds I6ytyy, ettd jatkossa kannattaa myés tuolta
kdydd katsomassa.” — Haastateltava C

Haastateltava E mainitsee kysymyksiin vastaamisen lisdksi tydsuhteen kaikkien vaiheiden
hoitamisen olevan hdnen osoituksensa sitoutumisesta. Haastateltava D kuvailee
osoittavansa sitoutumista silld, ettd vastaa nopeasti ja antaa kattavia vastauksia.
Toisaalta oman roolin merkityksen ja tarkoituksen pohtiminen aiheuttaa myds taman

aiheen osalta ajatuksia suuntaan ja toiseen.

”“No en md oikein tiedd, ettd ettd niin kun. Md voisin ehkd enemmdn panostaa toki
siihen, ettd md olisin aktiivisemminkin yhteydessd, ettd he tietdd, ettd md olen
tddlld olemassa heitd varten ja ja tota yhteyshenkilénd. Mutta musta tuntuu, etté
se mun sitoutumisosoitus heité kohtaan jad kylléd aika suppeaksi tai jopa tai hyvin
vdhdiseksi, ettd he ei ehkd niin kun, ettéi md oon vaan niin kun puhelinnumero,
johon voi soittaa, jos on jotain kysyttévdd tai laittaa viestid, ja vaihtelevasti niité
tulee. Mutta kylléhén md toivon, ettd md mun omalla toiminnalla ja silld, ettd md
vastaan nopeasti ja pyrin auttamaan antamaan kattavia vastauksia ja
opastamaan ohjeistamaan, niin md toivon, etté se ndkyy mun tydntekijoillG
kuitenkin siind mddrin positiivisena, ettd he tietdd, ettd md olen tddlld aidosti. Ettd
md haluan vastata heille ja mé haluan auttaa ja ja oon semmoinen niin kun
tukihenkild, koska se on kuitenkin monille aika térkedtd, etté on joku numero mihin
ottaa yhteyttd, jos tulee jotain kysymyksid.” — Haastateltava D
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5 Johtopaatokset

Tutkielman viimeisessa luvussa eli johtopaatoksissa kaydaan ensin ldpi tulosten
yhteenveto, jonka jalkeen palataan tutkielman alkupuolen teoriaosuuteen vertaamalla
saatuja tuloksia naihin aikaisempiin tutkimuksiin aiheesta. Ndiden perusteella pyritdaan
vastaamaan tutkimuskysymykseen. Luvun lopussa kasitelldadan vield tutkimuksen

luotettavuus ja rajoitukset seka esitetaan jatkotutkimusehdotuksia.

5.1 Tulosten yhteenveto

Taman tutkielman tarkoituksena oli selvittdad, millainen on vuokratydntekijan
yhteyshenkilona toimivan henkildstévuokrausyrityksen edustajan psykologinen sopimus
vuokratyontekijaansa. Tutkielman teoriaosiossa keskityttiin aiheesta aikaisemmin
tehtyihin tutkimuksiin ja kirjallisuuteen, jotka kuitenkin keskittyivat hyvin vahan
henkildstovuokrausyrityksen ndakékulmaan. Tassa tutkielmassa haluttiin keskittya juuri
tdhan puuttuvaan nakdkulmaan, joten tutkimus toteutettiin haastattelemalla viitta
henkilostovuokrausyrityksessa  tyoskentelevaa  henkildd.  Tutkimuskysymykseksi
muotoutui: Millaiseksi henkildstovuokrausyrityksen edustajat kokevat psykologisen
sopimuksen vuokraty6ta tekeviin tyontekijoihinsa? Aiheesta muodostui viisi teemaa,
jotka olivat tyéyhteisé, odotukset ja velvollisuudet, vuorovaikutus, ristiriidat ja

sitoutuminen.

Tyoyhteis6n ndakokulmasta haastateltavat olivat yksimielisia siita, etta he eivat kokeneet
kuuluvansa vuokratyontekijoidensa kanssa samaan tydyhteis6on, vaikka heidadn
tyonantajansa onkin sama. Haastateltavat perustelivat asiaa silla, etta vuokratyontekijat
tuntuvat jollakin tapaa irrallisilta heidan arjestaan. Tama johtuu siitd, ettd he eivat ole
vuokratyontekijoiden kanssa saanndllisesti tekemisissa, eivatka juurikaan tapaa heita
kasvotusten, koska eivat tyoskentele fyysisesti samassa paikassa. Yhteyttd pidetdan
enimmakseen tyosuhteen alussa ja lopussa, ja silloinkin puhelimen ja viestien

valityksella.
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Tyosuhteeseen liittyvien odotusten ja velvollisuuksien osalta vastauksissa keskeisessa
roolissa oli yhteydenpito. Tyontekijoilta odotettiin ennen kaikkea sitd, ettda he
ilmoittaisivat henkildstévuokrausyritykselle tyosuhteeseen liittyvistad asioistaan, kuten
poissaoloista, seka toimittaisivat tarvittavat dokumentit ajallaan. Heiltd odotettiin myos
ohjeiden ja tyoelaman pelisdantdjen noudattamista seka sitd, ettd itse tyot tulevat
tehdyksi. Omiksi velvollisuuksikseen haastateltavat katsoivat tyontekijoihin
yhteydenpidon, heidan kysymyksiinsd vastaamisen, ohjeistamisen ja tyosuhteen
hoitamisen sen kaikissa eri vaiheissa. Haastateltavien mielestd suurimmat eroavaisuudet
kasityksissa velvollisuuksista liittyivat yhteydenpitoon, ja siihen, ettd tieto ei kulje
tyontekijoilta henkilostévuokrausyritykselle, kuten on sovittu. Tahan liittyy sekaannusta
siitd, ettd tyontekija ei hahmota tai muista eri yritysten rooleja tydsuhteessaan ja saattaa

kommunikoida asioistaan esimerkiksi pelkdstaan asiakasyritykselle.

Vuorovaikutus vuokratyontekijoiden kanssa tapahtuu paddosin pitamalla yhteytta
sahkopostin, tekstiviestien ja puheluiden valityksella. Yleensa kiireellisissa ja tarkeissa
asioissa soitetaan ja muuten lahetelldan viesteja. Yhteydenpitoa ohjaa pitkalti yrityksen
omat ohjeistukset siitd, miten missakin tydsuhteen vaiheessa tyontekijaan kuuluu olla
yhteydessa. Haastateltavien mukaan yhteydenpidon maarda on myds hyvin
tyontekijakohtaista. Pitkaaikaisiin tyontekijoihin tarvitsee wusein olla vahemman
yhteydessa kuin niihin, jotka ovat juuri aloittaneet, tekevat keikkatyota tai joilla on
tyoelaman suhteen haasteita. Yhteydenotoilla on paadsaantoisesti jokin syy, kuten

hoidettava tai selvitettdava asia, mutta joskus soitellaan myds kysydkseen kuulumisia.

Haastateltavat  kokevat  vuorovaikutussuhteen  vuokratyontekijoihin  olevan
ammattimainen ja asiakeskeinen. Siihen ei liity henkilokohtaisten asioiden lapikdaymista,
vaan siind keskitytdaan tydsuhteeseen liittyviin asioihin. Tydntekijoihin halutaan
tarkoituksellakin pitdd jonkinlaista etdisyyttd, ja roolit tydntekijana ja esihenkiléna
tiedostetaan. Vuorovaikutussuhdekin on kuitenkin jonkin verran tyontekijakohtainen, ja
siihen vaikuttaa esimerkiksi se, kuinka tuttu tyontekija on ja millaista hdnen kanssaan on

kommunikoida. Toiden sujumisella ja tyontekijasta saadulla palautteella on myos
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vaikutusta, silld se ohjaa sitd, millaisia asioita hdanen kanssaan taytyy kayda lapi ja mista

syysta hdaneen ollaan yhteydessa.

Oman toimintansa vaikutusta vuokratydntekijoiden suorituskykyyn ja tyéhyvinvointiin
haastateltavat arvioivat jonkinlaiseksi tai vahaiseksi. Merkitys ndhtiin suurimpana
tyosuhteen alun ohjeistuksien kannalta sekd varhaisen tuen keskustelujen pitamisessa.
Oman toiminnan merkitys nahtiin kuitenkin kokonaisuuden kannalta melko pienen3, ja
asiakasyrityksen rooli puolestaan paljon merkittdvampana. Haastateltavat kokivat heilla
olevan melko rajalliset mahdollisuudet vaikuttaa vuokratyontekijoiden tyontekoon, silla
he eivat ole tydntekijoiden arjessa lasna asiakkaan luona. Osa koki myds varhaisen tuen
keskustelujen pitamisen haastavana sen takia, ettd vuorovaikutussuhde tyontekijoihin
jaa niin etdiseksi, etta tyontekijat eivat valttamatta halua kertoa heille asioistaan, eivatka

haastateltavat todellisuudessa tiedd, mita tyontekijan eldamassa tai tyopaikalla tapahtuu.

Ristiriitojen osalta yleisin tydntekijan tekema rikkomus on haasteltavien mukaan asioista
ilmoittamatta jattdminen. Haastateltavien omista rikkomuksista yleisimpida ovat
puolestaan se, ettd he ovat unohtaneet esimerkiksi Iahettaa jonkin ohjeistuksen tai olla
tyontekijaan yhteydessa tiettyna aikana. Ristiriitoja he kasittelevat joko soittamalla tai
vakavammissa tapauksissa paikan pdalla kasvotusten. Tilanteisiin on olemassa
toimintaohjeita. Usein tilanteet ovat sellaisia, etta niissa kdydaan joko ohjeita uudelleen
lapi tai yritetdan keskustelulla saada selvyytta siihen, mita on tapahtunut. Haastateltavat
eivat pitdneet omia rikkomuksiaan tyontekijan kannalta kovin merkittavina tai nakyvina,
mutta tyontekijan tekemat rikkomukset olivat joskus, varsinkin toistuessaan,
luonteeltaan sellaisia, ettd ne saattoivat vaikuttaa luottamukseen tai halukkuuteen

tyollistaa henkiloa jatkossa.

Sitoutumisen teemaan liittyen kaikki haastateltavat pitivdt tyontekijoiden
tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista tarkedna asiana. Asia nahtiin tdrkedana sen kannalta,
ettd yritykselld on jatkossakin liiketoimintaa, ja myds sen kannalta, ettd maine Kkiirii

nopeasti sosiaalisessa mediassa. Osa koki vaikutusmahdollisuutensa naihin asioihin
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kuitenkin rajallisiksi, silla he kokivat tyontekijan sitoutuvan ensisijaisesti asiakkaaseen, ja
asiakas madrittelee useimmiten myds tyOsuhteiden pituuden. Tyontekijan ja
henkildstovuokrausyrityksen vadlinen sitoutuminen nahtiin toissijaisena. Haastateltavat
kokivat kuitenkin, etta tydntekija pystyy osoittamaan sitoutumistaan heihin esimerkiksi
olemalla tavoitettavissa, hoitamalla tyonsda hyvin ja ilmoittamalla halukkuudestaan
jatkaa. Haastateltavat pyrkivat itse osoittamaan sitoutumistaan tyontekijéihin
esimerkiksi olemalla tavoitettavissa ja vastaamalla kysymyksiin, ohjeistamalla ja

hoitamalla heidan tyosuhdeasiansa asiaankuuluvalla tavalla.

Tutkimuksen teoreettinen kontribuutio

Psykologisia sopimuksia on Rousseaun (1989) mukaan kahdenlaisia, relationaalisia ja
transaktionaalisia. Haastateltavien vastaukset tukevat enemman sitd, ettd he kokisivat
tyosuhteet vuokratyontekijoiden kanssa transaktionaalisiksi. Tahan viittaa se, etta
useampi haastateltava epdili, onko vuokratydsuhteeseen edes tarkoituksenmukaista
sitoutua. He kokivat, ettd harva tydntekija varmaan kuvitteleekaan jaavansa sellaiseen
tyosuhteeseen hyvin pitkdksi aikaa. TyOsuhteiden pituudetkin riippuvat heidan
mukaansa asiakkaan tilauksista. Toita tehddaan sen mukaan ja sen ajan, mita on sovittu.
Transaktionaaliset psykologiset sopimukset ovat juuri sellaisia, ettd ne ovat sidottu
tiettyyn aikaan, tehtdvaan ja korvaukseen, eika tyosuhteen osapuolten vdlinen lojaalius

ole keskiossa, kuten relationaalisissa sopimuksissa.

Rousseaun (1989) mukaan psykologiset sopimukset ovat subjektiivisia, ja siihen liittyvat
lupaukset ja vastikkeet ovat olemassa ldhinnd yksilon omassa todellisuudessa.
Haastateltavien vastauksista ilmeni melko vahan tallaisia subjektiivisia odotuksia.
Suurimmaksi osaksi odotukset tyontekijoille olivat konkreettisia ja sellaisia, joista
haastateltavat kokivat sopineensa tyontekijan kanssa selkedsti, esimerkiksi missa
tilanteessa ilmoittaa mihinkin. Toisaalta jotkut haastateltavat odottivat tyontekijoilta
myods tyodelaman pelisdantdjen noudattamista. Tybeldaman pelisddantdjen voidaan

varmaankin katsoa olevan subjektiivisempi kokemus, ja vastauksista myos ilmeni, etta
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vastaajat kokivat osalla tyontekijoista olevan erilainen kasitys tydelaman pelisdannoista,

tai he eivat ainakaan noudattaneet niita toivotulla tavalla.

Rousseaun (1989) mukaan konflikteja syntyy sitd vdhemman, mitd yhtenevaisempia
psykologiset sopimukset ovat keskenaan. Talléin suhde on myds vakaampi ja sen
jatkuminen on todenndkdisempda. Haastateltavien vastauksista ilmenikin, etta
ristiriitoja syntyi juuri siita, etta asioista ei esimerkiksi ilmoitettu sovitulla tavalla tai toihin
ei menty, kuten oli sovittu. Tallaiset asiat saattoivat puolestaan vaikuttaa haastateltavien
luottamukseen tyontekijaa kohtaan tai haluun tyollistaa tallaista henkil6a uudelleen.
Rousseaun (1989) teorian tavoin suhteen jatkuminen muuttui siis konfliktien myota

epatodennakdisemmaksi.

Rousseaun (1989) mukaan “uhri” kokee vihaa, loukkaantumisen tunnetta ja kaunaa
uskoessaan suhteen toisen osapuolen rikkoneen psykologisen sopimuksen.
Haastateltavien vastauksissa ei ilmennyt yhtd voimakkaita reaktioita rikkomuksiin.
Useampi haastateltava sanoi, ettd toistuessaan rikkomusten ja ohjeiden uudelleen
lapikdyminen alkavat kylla arsyttdd, mutta ne eivat silti estd yhteistyon jatkumista tai
varsinaisesti vaikuta heiddn toimintaansa jatkossa. Todenndkoisesti psykologisen
sopimuksen transaktionaalisuus ja tietty etdisyys osapuolten vililla vaikuttaa siihen, etta
sopimusrikkomukset eivat nosta Rousseaun (1989) teorian kaltaisia vahvoja tunteita
pintaan. Toisaalta joskus rikkomukset ovat saaneet haastateltavia miettimaan,
kannattaako epaluotettavaksi koettua henkilod tyollistdda endd uudelleen, jos siihen
tarjoutuu tilaisuus. Talldinkin reaktio rikkomukseen on kuitenkin tulkittavissa enemman

ammatilliseksi kuin henkilokohtaiseksi.

Turnley ja Feldmanin (1999) tutkimuksesta nousi puolestaan esille se, etta tyontekijoiden
osalta sopimusrikkomukset voivat johtaa tydntekijan vahdisempdan halukkuuteen
edustaa organisaatiota ulkopuolisille sekd organisaation kannalta haitalliseen

kaytokseen. Tata tukevat haastateltavien vastaukset, joissa he kertoivat tiedostavansa
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sen, etta tyontekijoiden ollessa tyytymattomia sana kiirii nopeasti sosiaalisessa mediassa,

ja yksittdisella kommentillakin voi saada aiheutettua yrityksen maineelle haittaa.

Haastateltavat kertoivat kokevansa, ettd tyontekijat sitoutuvat enemmankin
asiakasyritykseen kuin henkildstévuokrausyritykseen, ja ettd monet heistd haluaisivat
tyollistya asiakasyrityksen palvelukseen virallisestikin. Tata tukevat myos tutkimukset,
joiden mukaan vuokratydntekijat useimmiten toivovat sita, etta asiakasyritys palkkaisi
heidat, ja he saisivat pysyvan tyosopimuksen (Lopes & Chambel, 2014). Hoppin ja
muiden (2016) mukaan tyontekijat nakevat tilapaisen tyon keinona osoittaa olevansa
hyvia tyontekijoitd, jotta heidat palkattaisiin asiakkaalle. Haastateltavien vastaukset
tukevat myos tata tutkimusta, sillda heiddn mukaansa tyontekijat tekevat tyonsa joskus
hyvin juuri siind toivossa, ettd paasisivat sitten asiakasyrityksen kirjoille. Muutenkin
asiakasyrityksella koettiin olevan merkittavampi vaikutus tyontekijan hyvinvointiin. Tata
tukee my0s tutkimustulos, jonka mukaan asiakkaalta toiselle siirtyneiden tyontekijoiden

hyvinvointi oli laskenut (Moser & Galais, 2009).

Haastateltavilla voidaan siis nahda olevan rajalliset mahdollisuudet vaikuttaa tydntekijan
hyvinvointiin seka osoittaa heille sitoutumista ollessaan riippuvaisia asiakkaan tilauksista.
Useammassa tutkimuksessa todetaan, etta tyontekijan sitoutuminen riippuu siita, miten
hanelle osoitetaan sitoutumista (Kochan ja muut, 2019), ja ettd tyontekija voi sitoutua
vasta ollessaan varma, etta tydnantaja on haneen sitoutunut (Retkowsky ja muut, 2022).
Haastateltavien vastauksista ilmeni sitoutumisen epamaardisyys, silld he eivat olleet
taysin varmoja, osoittavatko he tai tyontekijat toisilleen varsinaista sitoutumista.
Henkilostovuokrausyrityksen edustajilla ei varmaankaan ole tavanomaisen tyonantajan
mahdollisuuksia osoittaa sitoutumista, ja silloin myds tyontekijan sitoutuminen jaa
hailyvaksi. Silloin kun organisaatio tarjoaa vain transaktionaalista tai keikkasopimusta,
tyontekijat yleensa vastaavat siihen myds vastavuoroisesti transaktionaalisella

sopimuksella (Cropanzano ja muut, 2022).
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Lapalmen ja muiden (2011) mukaan kolmikantaisessa tydsuhteessa tyontekija tayttaa
lupauksensa henkilostévuokrausyritykselle sitd kautta, etta tyoskentelemallad asiakkaalle
han turvaa omalta osaltaan henkilostévuokrausyrityksen suhteen asiakkaaseen. Samalla
han tayttaa lupauksensa myos asiakkaan suuntaan tekemalla varsinaisen tyon heidan
palveluksessaan (Lapalme ja muut, 2011). Haastateltavat kertoivatkin, ettd tyontekijat
voivat osoittaa sitoutumistaan silld, etta hoitavat tyonsa asiakkaalla hyvin. Tydnantaja voi
Cropanzanon ja muiden (2022) tutkimuksen mukaan lisata tyontekijdiden sitoutumista
esimerkiksi tarjoamalla psykologista tukea. Haastateltavat kertoivatkin pyrkivansa itse
osoittamaan sitoutumista juuri tukena olemisella, auttamisella ja varhaisen tuen

keskusteluilla.

Haastateltavien vastauksissa esiin nousseet rajalliset vaikutuskeinot saavat tukea
Gallagherin ja McLean Parksin (2001) tutkimuksesta, jonka mukaan tutkimuksissa
kasitellyt vaikutuskeinot ovat yleensa sellaisia, joihin lahinna asiakasyritys voi vaikuttaa.
Vastavuoroisesti henkilostévuokrausyrityksen keinoista vaikuttaa vuokratydntekijan
sitoutumiseen ei ole juurikaan tietoa. Lapalmen ja muiden (2011) mukaan
henkilostovuokrausyrityksen keskeisin keino on pyrkia tayttdmaan psykologisesta
sopimuksesta oma osuutensa, ja sitd kautta pyrkia vaikuttamaan tyontekijoiden
sitoutumiseen lisddamalla heidadn luottamustaan. Moni haastateltava kertoikin, ettd he
pyrkivat hoitamaan oman osuutensa hyvin, ja talla tavoin osoittamaan sitoutumista

omalta osaltaan.

Tutkimuskysymykseen vastaten voitaisiin siis sanoa, ettd henkilostovuokrausyrityksen
edustajat kokevat psykologisen sopimuksen, eli kasityksen molemminpuolisista
velvoitteista, vuokratyontekijoihinsa sellaiseksi, ettd siind sovitut asiat hoidetaan
ammattimaisesti. Tata odotetaan erityisesti keskindiselta yhteydenpidolta. Muuten he
odottavat osapuolten keskittyvan tyosuhteessa oman osuutensa hoitamiseen omissa
erillisissa  tyOyhteisdissaan, kunnes on taas tarvetta olla yhteydessa.

Vuorovaikutussuhteen he kokevat enemman ammattimaiseksi kuin laheiseksi.
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Psykologisen sopimuksen rikkoutumisiakin tapahtuu, mutta niihinkin suhtaudutaan
ammattimaisesti tekemalla vaaditut toimenpiteet, eivatka ne kosketa henkilokohtaisella
tasolla kuin korkeintaan turhautumisena. Henkilostévuokrausyrityksen edustajat
kokevat olevansa vuokratyontekijoiden tyoarjessa ikdan kuin sivuroolissa, jossa heidan
vaikutuksensa tyontekijoihin ja muun muassa heiddn tyohyvinvointiinsa ja
sitoutumiseensa ei ole yhtd merkittava kuin asiakasyrityksellda. Heidan kokemansa
psykologinen sopimus nayttdaytyy titen enemman transaktionaalisena kuin
relationaalisena, silld sitd ohjaavat konkreettisesti sovitut asiat ja ammattiroolit, eivatka

niinkdan henkilokohtaiset suhteet tai lojaalius.

Tutkimuksen kéytédnnén kontribuutio

Vuokratydsuhteissa esihenkilon viralliset valtuudet keskittyvat
henkildstovuokrausyrityksen edustajille, mutta samanaikaisesti he itse kokevat keinonsa
vaikuttaa moniin tydntekijan asioihin rajallisiksi verrattuna asiakasyritykseen.
Asiakasyrityksellda puolestaan ei ole valtuuksia tai velvollisuutta ryhtya tydsuhteessa
toimenpiteisiin, kuten antaa vuokratydntekijéilleen varoituksia tai pitaa heille varhaisen
tuen keskusteluja. Heiddn roolinsa on ilmoittaa mahdollisista haasteista
henkildstovuokrausyritykselle, jotta sielta kdsin voidaan puuttua asioihin. Asetelma
nayttaa siis mahdollistavan sen, ettd vastuuta voidaan siirtdd osapuolelta toiselle, kun
itselld ei koeta olevan tarpeeksi vaikutuskeinoja. Samaan aikaan monella tyéntekijalla on
tyoeldaman suhteen haasteita, jotka vaatisivat tukea ja tyontekijan kokonaistilanteen
hahmottamista. Vuokratyon osapuolina toimivien yritysten olisikin syytd pysahtya
miettimaan, miten tadllaisessa asetelmassa pystytdadan varmistamaan se, ettd tyontekijan
oikeus toimivaan esihenkil6tyohon ja tukeen tydelamassa toteutuisivat mahdollisimman
hyvin. Miten pystyttadisiin varmistamaan se, etta tyontekijalla olisi ainakin yksi esihenkild,

joka aidosti tuntisi hanen tilanteensa ja jolle tyontekija uskaltaisi kertoa asioistaan?
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5.2 Tutkimuksen luotettavuus ja rajoitukset

Tutkimuksen luotettavuutta on pyritty lisddmaan kuvaamalla tutkimuksen toteuttamista
ja sen eri vaiheita seka kdyttamalla suoria lainauksia tulosten esittamisen yhteydessa.
Tutkimuksessa on noudatettu eettisen tutkimuksen periaatteita, ja tietosuojasta on
pidetty huolta EU:n tietosuoja-asetuksen (106/679) art 12-14 mukaisesti. Kasitteiden
reliabiliteetti ja validiteetti kdyttdmisesta laadullisen tutkimuksen luotettavuuden
arvioinnissa on ristiriitaisia ndkemyksida (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006).
Tutkimuksen voidaan kuitenkin katsoa olevan silta osin validi, etta tutkimustulokset ovat

vastanneet siihen, mita on Idhdetty selvittamaan.

Reliabiliteetin arvioiminen on puolestaan haastavaa. Tutkimuksen aineisto on suppea,
silld haastateltavia on vain viisi, ja he ovat kaikki samasta yrityksesta. Tutkimus on
luultavasti toistettavissa samalla tutkimusasetelmalla samassa kohdeyrityksessa, mutta
muiden alan yritysten osalta ei ole varmuutta. Tulokset saattavat myds muuttua ajan
myota tydeldman ja yritysten kdytanteiden muuttuessa ja kehittyessa. Kohdeyrityksen
toiminta on kuitenkin vakiintunutta, ja sen kdytantdjen voisi uskoa monelta osin
vastaavan myos yleisesti kdytossa olevia kdytdnteita alalla, mutta varmuutta asiasta ei
kuitenkaan pystytd tdman tutkimuksen puitteissa antamaan. Aihe vaatisi
yleistettdvyydelleen laajemman tutkimuksen ja haastattelujen tai kyselyiden

laajentamisen muihinkin alan yrityksiin.

Tutkijan asema kohdeyrityksen entisend tyontekijand on myos syytad tiedostaa.
Tutkimuksen teossa ja kysymysten asettelussa on pyritty pysymaan mahdollisimman
objektiivisena, mutta vaistamatta tutkijan omat kokemukset ja asenteet varmasti
vaikuttavat jonkin verran kysymysten asetteluun ja tulosten tulkintaan. Haastateltavat
ovat myoOs tunteneet tutkimuksen tekijan entuudestaan, mikda on voinut vaikuttaa

haastattelutilanteisiin ja heiddan antamiinsa vastauksiin tavalla tai toisella.
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5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tama tutkielma kasitteli vuokratyOsuhteen psykologista sopimusta
henkildstovuokrausyrityksen ndkékulmasta. Seuraavaksi aiheena voisi olla tutkia aihetta
asiakasyrityksen nakokulmasta. Asiakasyrityksen nakemystd tutkimalla voitaisiin
esimerkiksi selvittda, mita eroja tai yhtaldisyyksia he huomaavat omien tyontekijoidensa

ja vuokratyontekijoidensa valilla.

Psykologisen sopimuksen ilmenemista vuokratydsuhteissa on ylipdataan tutkittu hyvin
vahan, joten kaikenlainen tutkimus aiheesta olisi varmasti tervetullutta. Kaikkien kolmen
osapuolen nakdkulmien tutkiminen ja vertailu samassa tutkimuksessa olisi varmasti
myds paikallaan. Tama tutkielma keskittyi haastattelemaan vain yhden
henkil6stovuokrausyrityksen edustajia, joten otoksen laajentaminen myds muihin
kilpaileviin yrityksiin toisi mielenkiintoista ndkdkulmaa siihen, patevatké tdssa

tutkimuksessa havaitut asiat niihinkin.

Henkilostovuokrausyritykset tarjoavaisivat itsessddankin monenlaisia mahdollisia
tutkimusaiheita. Tata tutkielmaa tehdessa herasi esimerkiksi kysymyksia siitd, mihin
suuntaan henkiléstovuokrausliiketoiminta on kehittymadssa: Mihin asti toimintaa voidaan
tehostaa, ja millaista esihenkil6tyd tulee olemaan jatkossa, kun yhden esihenkildn sijaan
jopa henkilostovuokrausyrityksen sisalla saattaa olla useita eri tahoja, jotka hoitavat

tyosuhteen eri osa-alueita?
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Liitteet

Liite 1. Haastatteluissa kaytetty kysymysrunko

Tausta

1. Kerro lyhyesti tyotehtavistasi

Tyoyhteiso
2. Keiden koet kuuluvan tyéyhteisoosi?
3. Koetko vuokratyontekijéiden kuuluvan omaan tyéyhteis6osi? Miksi kylla/ei?

Odotukset ja velvollisuudet

4, Toimiessasi vuokratyontekijan yhteyshenkilénd, millaisia velvollisuuksia odotat
vuokratyontekijan tayttavan tydsuhteenne aikana?

5. Millaisia velvollisuuksia koet sinulla olevan vuokratydntekijan yhteyshenkilona?
6. Oletko kohdannut tilanteita, joissa olet huomannut, ettd sinun ja
vuokratyontekijan kasitykset sinun tai hdanen velvoitteista/lupauksista eroavat jollakin

tapaa? Esimerkkeja tallaisista tilanteista?

Vuorovaikutus

7. Miten pidat yhteytta vuokratyontekijoidesi kanssa ja minka verran?

8. Millaiseksi kuvailisit sinun ja vuokratyontekijoiden valista vuorovaikutussuhdetta
esimerkiksi  verrattuna siihen, millaista vuorovaikutuksenne on sinun ja
konsulttikollegoidesi valilla?

9. Millaisten asioiden koet vaikuttavan siihen, millaiseksi vuorovaikutussuhde
muodostuu valillenne vuokratyontekijoiden kanssa?

10. Miten merkittavaksi arvioit toimintasi vaikutuksen vuokratyontekijoiden

suorituskykyyn ja tydhyvinvointiin?
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Ristiriidat

11. Oletko kohdannut tilanteita, joissa tyontekija on laiminlydonyt velvollisuutensa?
Esimerkkeja?

12. Miten kasittelet mahdollisia ristiriitatilanteita tai ongelmia, joita saattaa syntya
vuokratyontekijoiden kanssa?

13. Koetko itse joskus laiminlyoneesi velvollisuuksiasi vuokratyontekijaa kohtaan?
Esimerkkeja?

14. Miten koet jommankumman laiminlydntien vaikuttaneen vyhteistydhdonne?

Esimerkkeja?

Sitoutuminen

15. Kuinka tarkednad pidat vuokratyontekijoiden tyotyytyvaisyyttda ja sitoutumista
tyosuhteeseen?

16. Miten koet, ettd vuokratyontekijat osoittavat sitoutumista yritykseenne ollessaan
teilld tydsuhteessa?

17. Miten itse osoitat sitoutumista vuokratyontekijoille tydosuhteessa?



