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Ty6elaman murroksen myo6ta myds vuokratyd on yleistynyt ja vuokratydsuhteita solmitaan tuo-
tannon ja suorittavien tehtavien lisdksi yha enemman myo6s asiantuntijatehtaviin. Vuokra-
tybsuhteet ovat myos pidentyneet ja vuokratydsuhteessa olevat tyontekijat ovat yha osaavam-
pia ja ammattitaitoisempia. Asiantuntijaty6ta tekeva vuokratyontekija ei ole vain ulkopuolinen
toimija tyOyhteisdssd vaan toimii osana tyoyhteis6a. Han myos edustaa tyossdan kayttajayri-
tysta, vaikka han on tydsuhteessa henkilostovuokrausyritykseen. Asiantuntijatyo vaatii hyvia
tyoyhteisotaitoja ja ammatillista vuorovaikutusosaamista.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia asiantuntijatyossa tyoskentelevien vuokratyontekijoi-
den kokemuksia tyoyhteison jasenena kayttajayrityksessa ja heidan ajatuksiaan vuokratyonteki-
jyydesta. Tutkimuksella pyrittiin ymmartamaan tyoyhteison jasenena tyoskentelevia vuokra-
tyontekijoita, jotta voidaan kehittda henkilostokaytanteita ja kannustavaa organisaatiokulttuu-
ria, jossa vuokratyontekijoiden eriarvoisuus ei korostu ja yhdessa tekeminen on mielekasta.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja aineisto on keratty haastattelemalla puo-
listrukturoidulla teemahaastattelulla henkil6ita, jotka ovat pidemman aikaa tydskennelleet asi-
antuntijatehtavissa vuokratyosuhteessa. Tassa tutkimuksessa vuokratyontekijyytta tarkasteltiin
organisaatiokansalaisuuden kasitteen ja organisaation jasenyyden kautta.

Teoreettisena viitekehyksena toimii organisaatiokansalaisuus. Organisaatiokansalaistaidoilla ja
kayttaytymisella on todettu olevan positiivisia vaikutuksia niin yksiloon, tyoyhteis6on kuin koko
organisaation menestymiseen ja kilpailukykyyn. Tutkimuksessa asiantuntijaty6ta tekevat vuok-
ratyontekijat nakyivat aktiivisina organisaatiokansalaisina, eikd vuokratydntekijyys yleensa na-
kynyt tydyhteison arjessa ja yhdessa tekemisessa. Vuokratydsuhteen erityispiirteet ja kolmikan-
taisuus voivat kuitenkin vaikuttaa ihmisten asenteisiin, organisaatioiden kdytanteisiin ja vuokra-
tyontekijan kokemukseen vuokratyontekijyydesta.

Vuokratyontekijat tuntevat tydyhteis6on kuuluvuutta, kun heidat otetaan mukaan yhteis66n ja
he saavat osallistua ja vaikuttaa. Kuulumisen tunnetta vahvistaa tyoyhteison avoin ja toimiva
vuorovaikutus, auttaminen, positiivinen kannustaminen ja “yhteen hiileen puhaltaminen”. Epa-
oikeudenmukaisuutta vuokratydntekijat kokevat erityisesti silloin, kun vuokratyontekijoiden ja
muiden tyontekijoiden tyoehdot tai edut poikkeavat toisistaan, mika vaikuttaa ajan saatossa
heikentdvasti tydmotivaatioon ja vuokratyon mielekkyyteen. Johdon tuki vuokratyontekijoiden
tyoyhteis66n mukaan ottamisessa ja hyvinvoinnin edistamisessa on olennaisen tarkea.

AVAINSANAT: vuokratydntekijyys, asiantuntijatyd, organisaatiokansalaisuus, tyoyhteisotai-
dot, tyoyhteison jasenyys
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1 Johdanto

Tyoelaman murros ja yhteiskunnan muutokset nakyvat nykypaivana yritysten haasteissa
saada palkattua osaavaa henkilostda. Pula ammattitaitoisesta henkilostosta voi hanka-
loittaa yrityksen toimintaa ja olla jopa yritysten kasvun esteend (Hukkanen ja muut,
2022). Kevan teettama kuntapaattajabarometri ja Baronan tyonantajatutkimus ennakoi-
vat molemmat tyovoimapulan pahenemista (Gronvall, 2021; Jauhiainen, 2022). Ty6évoi-
mapulan helpottamiseksi henkiléstopalvelualan yritykset tarjoavat vaihtoehdon yrityk-
sille tarjoamalla vuokrattavaa tyévoimaa ja erilaisia rekrytointi- ja ulkoistuspalveluja. Yri-
tyksen strategisiin intresseihin kayttaa vuokratyévoimaa voi olla monia syita ja tavoitteita.
Tilapdinen tyovoiman tarve ja palvelun ostaminen henkildstévuokrausyritykselta voi

tuoda helpotusta tydovoimatarpeeseen.

Vuokratun tyovoiman kayttamisesta on yritykselle monia etuja. Vuokratydvoiman kaytto
tukee henkilévoimavarojen joustavuutta ja yllapitda siten organisaation suorituskykya
(Hinefeld ja muut, 2019, Menatta ja muut, 2022). Tyévoiman vuokraamisella yritys voi
valttda myos sitoutumisen tyontekijoihin (Myllyla, 2011 s. 9) joko strategisella valinnal-
laan tai muutoksen pyorteissa epavarmassa tilanteessa, jolloin ei uskalleta palkata omia
tyontekijoita. Toisaalta henkilostétoimintojen ulkoistamisella voidaan valttaa epaonnis-
tuneen rekrytoinnin riskitkin (Savino, 2016). Tyovoiman vuokraus voi olla yrityksella
myds valivaihe oman tyévoiman hankinnassa, jolloin pohjimmaisena tavoitteena yrityk-
sella on palkata tyontekija omaksi tyontekijakseen. Talldin vuokraus on keino nahda

tyontekijan potentiaali ja osaaminen tydssaan ja madaltaa tyollistamisen kynnysta.

Vaikka vuokratyota tekevien osuus tyovoimasta on ollut kohtuullisen pieni, on se hiljal-
leen kuitenkin kasvanut ja nayttaa silta, ettd vuokratyo on tullut jaadakseen. Nykypai-
vana yha useamman organisaation strateginen valinta on tyollistda osa tyévoimasta ul-
kopuolisen henkilostovuokrausyrityksen kautta, mika tekee vuokratyota tekevistd myos
taloudellisesti merkittavan joukon (Woldman ja muut, 2018). Vuonna 2021 vuokratyota
teki jo noin 50 000 tyontekijaa, mika tarkoittaa kaikista palkansaajista 2,3 prosenttia (SVT,

2022). Paljon suurempi on kuitenkin lopulta se tyontekijoiden maara, jota vuokratyd



jollain tapaa koskettaa. Vuokratyon tekemisen yleistyessa ja laajentuessa, yha useam-
man tyoyhteisdssa tyoskentelee jatkuvasti tai kausittain vuokratyontekijoita tyokave-

reina ja ryhman jasenina (Siponen & Miettinen, 2012).

Vuokratydsta on tullut uusi normaali ja arkipaivaa monella alalla. Kayttajayrityksen tyo-
yhteisda ajatellen vuokratyd kuitenkin poikkeaa erityispiirteineen niin, ettei se voi olla
vaikuttamatta koko tyoyhteisén dynamiikkaan ja yhteisollisyyteen etenkdan pidemmalla
aikavalilla ja pidemmissa vuokratydsuhteissa. Viitala ja Kantola (2016) sanoittavat hyvin,
ettd “vuokratyontekijat ravistelevat tyoyhteis6a” sosiaalisen pddoman nakoékulmasta tar-
kasteltuna. Sosiaalinen padoma kasittaa ihmissuhteet ja niiden vuorovaikutuksen merki-
tyksen ja potentiaalin toiminnan resurssina organisaatiossa (Viitala & Kantola, 2016, s.

150).

Vuokraty6ta ja vuokratyontekemista on tutkittu useasta eri nakdkulmasta; organisaation
sosiaalisen pddoman nakokulmasta (Viitala & Kantola, 2016), vuokratyontekijéiden mo-
tivaatiota ja sitoutuneisuutta (Siponen & Miettinen, 2012) ja vuokratyontekijan tyoela-
man laatua (Tanskanen, 2012). Vuokratydntekijoiden myonteiset kokemukset ja tyyty-
vaisyys tyohon seka heidan kokema yhdenvertaisuus vaikuttaa myonteisesti koko tyoyh-
teison ilmapiiriin. Sen sijaan eriarvoisuus, vaihtuvuus ja vuokratyon odotettu tilapaisyys
voi rasittaa vuokratyontekijan lisdksi (Hiinefeld ja muut 2020, Chambel ja muut, 2019,
5.250) koko tydyhteisda. Useissa tutkimuksissa on ilmennyt vuokratyévoiman negatiivi-
sia vaikutuksia, jotka heijastuvat erityisesti tyoyhteiso- ja organisaatiotasolla (Viitala &
Kantola, 2016), vuokratyontekijan kokemuksena ja vaikutuksena tyoelaman laatuun

(Tanskanen, 2012).

Vuokratyontekijoiden tydsuhteiden maaraaikaisuudet tai tyoskentelyn tilapdisyys ei voi
sulkea silmia ndkemasta vuokratyontekijoiden merkitysta kayttajayrityksen tyoyhteisolle
ja koko organisaatiolle, kuten ei myodskaan voi olla huomioimatta myos vuokratyonteki-
joiden motivaatiota, toiveita ja tydhyvinvointia. Vaikka yleisesti puhutaan tyontekijoiden

motivaation, sitoutumisen ja yhteisollisyyden yhteydesta organisaation menestykseen ja



yritykset haluavat tuoda mielelldan esille mielikuvaa vetovoimaisesta ja hyvasta tyopai-
kasta, on se kuitenkin ristiriidassa aikaisempiin vuokratyontekijoita koskeviin tutkimuk-
siin. Tutkimukset ovat osoittaneet, etteivat vuokratyontekijoiden omat kokemukset ole
aina kovin positiivisia, eika yhdenvertaisuus ja oikeudenmukaisuus aina toteudu suh-
teessa kayttdjayrityksen omiin tyontekijoihin (Viitala & Kantola, 2016). Toisaalta taas
niissa tyotehtavissa, joissa vaaditaan enemman osaamista, ovat paremmin palkattuja ja
joiden maardaikaisuudet ovat enemman vapaaehtoisia kuin pakollisia valintoja, niin
ndissa tyosuhteissa myos vuokratyontekijoiden kokemukset ovat keskimaaraista positii-

visempia (Lheyreux & Parmentier, 2022, s. 406).

Asiantuntijatytssa tyontekijoita odotetaan yha enemman oma-aloitteisuutta ja vastuul-
lisuutta, mutta tyontekijalta voidaan odottaa myos lojaaliutta ja pidempiaikaisissa tyo-
suhteissa myos sitoutumista ja aktiivista roolia tydyhteison ja tyon kehittamisessa. Eli
juuri ndita organisaatiokansalaisuuden ominaisuuksia, mita tarvitaan tyontekijan toi-
miessa organisaation eduksi (Laulainen, 2010). Asiantuntijatyota vuokratydssa on tut-
kittu yllattavan vahan, eika juurikaan organisaatiokansalaisuuden nakokulmasta, vaikka
Arolan ja muiden (2018) mukaan organisaatiokansalaisuus on tarkea taito nykypaivan
ty6elamassa. Enda ei riitd, ettd tyontekijalla on riittdva ammatillinen osaaminen, vaan

asiantuntijatyossa, myos vuokratyontekijaltd odotetaan paljon enemman.

Tarkastelen tassa tutkimuksessa organisaatiokansalaisuus kasitteen kautta vuokratyon-
tekijyytta ja mita organisaatiokansalaisuudesta ndahdaan seuraavan. Asiantuntijatyén
tutkimisen vuokratyossa tekee mielenkiintoiseksi se, etta tyoskennellessdan asiantunti-
jatehtavissa, vuokratyontekija edustaa tydssaan nimenomaan kayttdjayritystd, vaikka
han on tyosuhteessa henkilostovuokrausyritykseen. Vuokratyontekija tyoskentelee kayt-
tajayrityksen tyoyhteison jasenend. Tyontekijaltad voidaan vaatia ja hdneen voidaan koh-
distaa odotuksia kuten muihinkin yrityksen tyontekijoihin. Toisaalta han ei voi vuokra-
tyontekijana odottaa saavansa mitdan takaisin (Tanskanen, 2012). Palkitseminen, kuten
muut tyosuhde-edut seka koulutus- ja kehittymismahdollisuudet voivat olla erilaisia (Vii-

tala, 2021) tai niita ei ole laisinkaan. Tutkimuksessa tarkastellaan kuinka asiantuntijatyota



tekevat vuokratyontekijat kokevat organisaatiokansalaisuuden ja oman roolinsa tyéyh-
teison jasenena kayttajayrityksessa. Ja kuinka hyvin he pystyvat toteuttamaan organisaa-
tionkansalaisuutta kayttajayrityksen tyoyhteisdssa ja organisaatiossa. Tutkimus toteute-

taan laadullisena tutkimuksena ja aineistona.

1.1 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia asiantuntijatyossa tyoskentelevan vuokratyontekijan
kokemuksia tydyhteisdn jasenenad kayttajayrityksessa, ajatuksia ja kokemuksia vuokra-

tyontekijyydestaan. Tavoitetta lahestytdan seuraavien tutkimuskysymysten kautta:

1. Minkalaista on vuokratyontekijyys asiantuntijaorganisaatiossa?

2. Miten vuokratyontekijyys heijastuu organisaatioon kuulumiseen?

1.2 Tutkimuksen rakenne

Seuraavaksi kasitellaan vuokratydntekijyytta aikaisempaan kirjallisuuteen nahden; vuok-
ratyosuhteen erityispiirteitd ja aikaisemmissa tutkimuksissa esille tulleita nakemyksia
vuokratyon tekemisesta. Sen jalkeen siirrytadn tutkimaan organisaatiokansalaisuutta eli
miten tyontekija tydyhteison jasenena toimii organisaation eduksi ja kuinka vuokratyon-
tekijan tyoyhteison jasenyys on ndakynyt aikaisemmissa tutkimuksissa. Aikaisempi tutki-
mus auttaa ymmartamaan, miten vuokratyontekijyys voi vaikuttaa tyontekijan toimin-
taan tyoyhteisossa ja kokemuksiin tydyhteison jadsenena. Teoreettisen viitekehyksen jal-
keen siirrytaan tutkimuksen empiiriseen osioon, jossa tutkitaan tutkimuskysymysten
mukaisesti vuokratyontekijyyttd asiantuntijatyossa ja tyoyhteison jasenena. Lopuksi tar-
kastellaan tutkimuksen kautta esille tulleita asioita ja analysoidaan tuloksia hyddynta-

malla aikaisempaa tutkimusta.
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2 Vuokratyontekijyys asiantuntijatyossa

Asiantuntijatyd on luonteeltaan osaamista ja ammattitaitoa vaativaa tyota, joka voi olla
hyvinkin itsendista, vaikka tydskennellaan yhdessa tiimin tai tydyhteison kanssa. Organi-
saatiossa asiantuntijat voidaan nahda tiedon vilittdjina, soveltajina ja alan erityisosaa-
jina (Grundman, 2017, s. 27). Vuokratyontekijan itsendisyydelld ja arvostuksella on
myonteinen vaikutus vuokratyontekijan tyoyhteisoon samaistumisessa ehkdisten nain

eriarvoisuuden ja ulkopuolisuuden kokemista (Lheureux & Parmentier, 2022).

VuokratyOsuhteessa tyoskenteleminen eroaa perinteisestd tydsuhteesta monin tavoin,
vaikka itse ty0 olisi samaa kuin perinteisessa tydsuhteessakin. Normaalin eli tyypillisim-
man tyosuhteen tunnusmerkkeja ovat yksi tydnantaja, tyosuhteen kokoaikaisuus, tois-
taiseksi voimassa oleva tyosopimus, vahintaan tyoehtosopimuksen mukainen palkka ja
se, ettd tydskennelldan tydnantajan tiloissa (Viitala & Makipelkola, 2005 s. 17). Naista
monikaan seikka ei pade vuokratyontekijan kohdalla ja talléin puhutaan tyoskentelysta
epatyypillisessa tyosuhteessa. Epatyypilliseksi tydsuhteen tekee se, ettda vuokratyonte-
kija tekee toita tyosuhteessa henkilostovuokrausyritykseen eli vuokrausyritys toimii
vuokratyontekijan tyonantajana. Henkilostévuokrausyritys tekee sopimuksen kaytta-
jayrityksen kanssa, jossa vuokratyontekija tulee tyoskentelemaan. Kayttajayritys saa so-
pimuksen mukaisesti tydvoiman eli vuokratyontekijan tydpanoksen kayttéon korvausta
vastaan. Vuokratyontekijalla ei ole siis tydsopimussuhdetta yrityksen kanssa, jossa han
tyoskentelee, vaan han tyoskentelee oman tyonantajansa lukuun sovitun mukaisesti
tyonantajansa kumppanille heidan tiloissaan. Talloin puhutaan myo6s kolmikantatyésuh-

teesta, jota oheinen taulukko selventda.
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Sopivat tyontekijan vuokrauksesta

Vuokrasopimus/sopimusvapaus

Kayttajayritys ” w
Direktio-oikeus \ [ Tyodsopimus

Tydntekemissuhde palkanmaksu
tyoterveys ym.

Kuvio 1. Kolmikantasuhde tyévoiman vuokrauksessa (soveltaen Hjelt, 2017)

Tyypillisessa ja perinteisessa tyosuhteessa tyoskennelldan yhdelle tyonantajalle ja hei-
dan tiloissaan. Vuokratyontekija voi tyoskennelld jopa useammalle kuin yhdelle tyonan-
tajalle. Vuokratyontekijan tyosuhteet ovat enimmakseen myds maaraaikaisia kattaen
sen ajan, minka tilaajayritys eli kdyttajayritys ilmoittaa sopimusta tehtdessa tarvitse-
vansa. Tyosuhteiden maaraaikaisuudet seka osa-aikaisten sopimusten maara lisaavat

vuokratyosuhteen epatyypillisyytta verrattuna tavanomaisiin tyosuhteisiin.

2.1 Vuokratyo Suomessa

Vuokratyontekemisesta ja vuokratyon kdyttamisesta ndyttaa tulleen pysyva ilmio, vaikka
puhutaankin vuokratyosuhteiden epatyypillisyydesta (Tyovoiman kadyttotapojen ja tyon
tekemisen muotojen muutostrendeja selvittdva ja kehittava tyéryhma, 2015). Lyhytai-
kaisten ja erilaisten suorittavien ja tuotannon tyotehtadvien ohella vuokratyosuhteita sol-
mitaan yha enemman myo6s asiantuntijatehtaviin ja tehddaan myds vuokrajohtajasopi-
muksia (Kuhalampi, 2023). Vuokratyosuhteet ovat pidentyneet ja vuokratyosuhteessa

olevat tyontekijat ovat yha osaavampia ja ammattitaitoisempia.

Tilastokeskuksen tyévoimatutkimuksessa on keratty tietoa vuokratyota tekevista ja hei-
dan maarastaan vuodesta 2008 alkaen. Tyovoimatutkimusten mukaan vuosina 2010-
2014 vuokratyontekijoiden osuus on ollut keskimaarin reilu yksi prosentti suhteessa kaik-

kiin 15-74 -vuotiaisiin palkansaajiin. Ndina vuosina vuokratyontekijoiden maara vaihteli
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noin 27 000 - 29 000 hengen valilla (SVT, 2015). Nuoria ja opiskelijoita on tutkittu olevan
eniten vuokratyontekijoina, mika kavi myods ilmi Tyd ja elinkeinoministerion loppurapor-
tissa (Tyovoiman kayttétapojen ja tyon tekemisen muotojen muutostrendeja selvittava
ja kehittava tyoryhma, 2015). Nuoria (15-25v) vuokratyontekijoista oli suurin osa vuonna
2013; perati nelja prosenttia verrattuna oman ikdluokkansa palkansaajiin. 25-34 vuoti-
ailla vuokratyontekijoiden vastaava osuus oli kaksi prosenttia ja heita vanhemmilla osuus

jai reilusti alle prosentin.

Vuokratyosuhteessa tyoskentelevien maara on lahtenyt maltilliseen nousuun vuodesta
2014 alkaen ja maara on kasvanut jonkin verran ldhes joka vuosi (SVT, 2019). Vuonna
2014 vuokratyota tekevia oli 29 000, vuonna 2016 38 000, ja vuonna 2018 43 000.
Vuonna 2021 vuokratyota teki noin 50 000 tyontekijaa, mika tarkoittaa kaikista palkan-
saajista 2,3 prosenttia (SVT, 2022). Suurta eroa vuokratyota tekevien miesten ja naisten
maarissa ei ole ollut. Tilastokeskuksen vuoden 2015 tyévoimatutkimuksen mukaan nai-
sia ja miehia oli lahes yhta paljon. Vuonna 2021 vuokratyota tekevista 55 prosenttia oli
naisia ja 45 prosenttia miehia (SVT, 2022). Joka viides (10 000) vuokratyontekija tyosken-
teli tukku- ja vahittdiskaupan toimialalla. Teollisuudessa (sdhko-, lamp6-, vesi- jatehuolto
ym) seka kuljetuksen ja varastoinnin toimialoilla heitd tyoskenteli molemmissa 7000.
Majoitus- ja ravitsemustoiminnan toimialalla vuokratyontekijoita oli 4 000 SVT, 2022).
Maailmanlaajuisesti tarkasteltuna vuokratyota tekevien osuus tydvoimasta oli vuonna
2019 1,6 prosenttia, Euroopassa vuokratyontekijoiden osuus oli 1,4 prosenttia. Eniten
Euroopassa vuokratyota tehtiin Iso-Britanniassa (kolme prosenttia) ja Alankomaissa

(kolme prosenttia) (Henkilostopalveluyritysten liitto, 2021).

2.2 Tyosuhteen erityispiirteet

Tyosuhteen elinkaaren eri vaiheissa vuokratyontekijyys nakyy eri tavalla verrattuna
sithen, ettd vuokratyontekija solmisi perinteisen tydsuhteen eli tydosuhteen suoraan
yritykseen, jossa tulee myds tydskentelemaan. Erityispiirteet ja eroavaisuudet ovat valilla

konkreettisempia; erilaisia kadytantoja ja tapoja, joita vuokratyontekijat tyossaan
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kohtaavat. Erityispiirteiden ja eroavaisuuksien huomioiminen vaatii myos johtamiselta
kykya ymmartaa ja taitoa johtaa tyOyhteisd6a, jossa tyoskentelee seka
vuokratyontekijoitd ettd organisaation omia tyontekijoita (Svensson ja muut, 2015).
Seuraavassa tarkastellaan vuokratydsuhteen erityispiirteita tarkemmin ja niita asioita,

joita vuokratyontekija tyosuhteessaan kohtaa alkaen rekrytoinnista ja tyon hausta.

2.2.1 Rekrytointi

Vuokratyontekijan rekrytoinnin hoitaa henkilostdpalveluyritys, jolloin tydvoimaa tarvit-
seva yritys sdastaa rekrytointiprosessiin kuluvan ty6ajan ja kustannukset. Tama asettaa
kuitenkin henkilostopalveluyritykselle haasteen I6ytda juuri sopiva henkild, niin osaami-
seltaan kuin yrityskulttuuriin ja tyoyhteis66n sopivuudellaan. Tyontekijalle ensimmainen
kontakti tulevaan tydohonsa on juuri henkilostopalveluyrityksen edustaja. Henkilstopal-
veluyrityksen edustaja haastattelee tyontekijaa, tekee mahdollisesti erillisia arviointeja
ja esittelee asiakkaalleen eli kayttajayritykselle valitsemiaan tyontekijoita (Henkilosto-
palvelualan rekrytointia koskevat yleiset sopimusehdot, 2019). Usein vasta taman jal-
keen, mikali kdyttajayritys niin valitsee, tyontekija padsee kayttajayritykseen haastatel-

tavaksi ja tutustumaan.

Rekrytointiprosessi kokonaisuudessaan vaatii henkilostoyritykseltd vastuullisuutta ja |a-
pindakyvyytta, ja myos vuokratydntekijyyden erityispiirteiden huomioimista. Tydsopimus-
laissa on sdadetty tyosopimuksesta ja tydsuhteen ehdoista ja otettu myos kantaa oikeuk-
sien ja velvollisuuksien siirtdmiseen. Vuokratydsuhteessa, tyontekijan suostumuksella,
henkilostopalvelualan yritys tydnantajana siirtda kayttajayritykselle oikeuden johtaa ja
valvoa tyontekoa (Tydsopimuslaki 1:7). Samalla se siirtaa kayttajayritykselle myos ne vel-
vollisuudet, jotka ovat normaalisti séadetty tydnantajalle, mutta liittyen tyon tekemiseen
valittomasti, ne siirtyvat myos kayttajayritykselle. Tallaisia velvollisuuksia ovat muun mu-

assa tyoturvallisuuteen liittyvat velvollisuudet.

Henkildstopalveluyritys ja kayttajayritys eivat kuitenkaan voi keskendaan sopimalla perus-

taa ja lisata muita tyontekijaa koskevia velvoitteita ilman vuokratyontekijan hyvaksymista.



14

Esimerkiksi liikesalaisuuksia koskeva salassapitovelvoite ei velvoita tyontekijaa, mikali
siitd on sovittu vain henkilostopalvelu- ja kayttajayrityksen valisessa sopimuksessa (Hjelt,
2017). On erityisen tarkeaa, ettd henkilostovuokrausyritys vuokratydntekijan tydsopi-
musta tehdessaan, kdy huolellisesti lapi tydsuhteen ehdot ja tydntekija ymmartaa hen-
kilostopalveluyrityksen roolin tyénantajana ja mitd haneltd odotetaan tydsuhteessa.
Tyoskennellessaan kayttajayrityksessa, ollen yksi tyontekija muiden tyontekijoiden jou-
kossa, saattaa varsinainen tydnantaja tuntua vieraammalta kuin kayttajayritys (Woldman
ja muut, 2018). Tama ei valttamatta ole huono asia tyoskentelyn kannalta, mutta on huo-
mioitava valttamattomien tydsuhteeseen liittyvien velvollisuuksien toteuttamiseksi.
Henkilostovuokrausyritykselle kuuluu kuitenkin edelleen tydnantajalle saadettyja velvol-

lisuuksia ja hallinnollisten tehtavien hoitaminen.

2.2.2 Yhdenvertaisuus ja lainsdaadantoé

Yhdenvertaisuus nousee hyvin usein esille vuokratyontekijyydesta puhuttaessa ja melko
usein huomio kohdistuu yhdenvertaisen kohtelun puuttumiseen koskien tydehtoja ja
palkkausta. Euroopan vuokratyodirektiivissa (vuokratyodirektiivi 2008/104/EY) on saa-
detty vuokratyontekijoiden ja kayttajayrityksen oman henkiloston valisesta yhdenvertai-
sesta kohtelusta. Direktiivin mukaan vuokratydntekijan tyéehdot tulee olla vahintaan sa-
manlaiset kuin silloin, jos vuokratyontekija olisi palkattu suoraan kayttajayrityksen
omaksi tyontekijaksi. Direktiivi kuitenkin sallii vahimmaisehtovaatimuksista poikkeami-
sen muun muassa tyéehtosopimuksin, joten yhdenvertainen kohtelu ja tydosuhteen eh-
dot eivat aina kdytdnnossa toteudu (Tanskanen, 2008). Tutkimuksissa (Viitala & Makipel-
kola, 2005, Tanskanen, 2008) on kdynyt ilmi, ettd vuokratyontekijan asema ja tyéehdot
etuineen ovat usein heikompia, kuin ne ovat kayttajayrityksen omilla tyontekijoilla. Eroa-
vaisuudet on syyta tiedostaa ja miettia ratkaisuja, kuinka saavuttaa mahdollisimman sa-

manlainen kohtelu ja samantasoiset tydehdot.

Vuokratyontekijan tydsuhteessa noudatetaan tyolainsaadantoa ja sovellettavaa tyoeh-
tosopimusta kuten muissakin tydsuhteissa. Tydehtosopimus maarittelee tydsuhteen kes-

keiset ehdot. Noudatettava tydehtosopimus on tyypillisesti joko vuokrausalan
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tyoehtosopimus tai kayttajayrityksessa noudatettava tydehtosopimus. Tyosopimuslaissa
(55/2001) 2 luvun 9§:ssa on kuitenkin otettu kantaa, ettd mikali tyésuhteessa ei ole maa-
ritelty sovellettavaa tydehtosopimusta, on tyosuhdetta koskevien ehtojen koskien palk-
kaa, tyoaikaa ja vuosilomia, oltava vahintaan kayttajayrityksessa noudatettavien ja siella

yleisesti sovellettavien kaytantéjen mukaisia.

2.2.3 Maadrdaikaisuuden tyypillisyys

Vuokratyontekijoiden tyosuhteet ovat tyypillisesti maaraaikaisia, vaikkakin myos vuokra-
tydssa paasaantona tulisi olla vakituinen tyosuhde. Maaraaikaista tydsopimusta ei usein-
kaan kyseenalaisteta vuokratyontekijan kohdalla tai maaraaikaisuudelle |6ytyy perus-
teltu syy. Maaraaikaisuuden syy on kuitenkin aina perusteltava, mikali tydsopimus ei ole
tyonantajan aloitteesta toistaiseksi voimassa oleva. Korkein oikeus on ottanut tahan kan-
taa ratkaisuissaan KKO 2012:10 ja KKO 2019:45. Tyosuhteen maaraaikaisuudelle ei riita

perusteeksi toimeksiannon paattyminen tai, etta tyota teetetdan vuokratyona.

Epdvarmuus tyon riittavyydestdakaadn ei yksistaan riitd perusteeksi maaraaikaisuudelle.
Ty6sopimuslain (55/2001) maaraaikaisen tydsopimuksen perusteluihin viitaten myos
vuokratyota tehtdaessa maaraaikaisuus tulee perustua erikseen maariteltyyn kayttajayri-
tyksen tyovoiman tarpeesta johtuvaan syyhyn esimerkiksi sijaisuuteen tai tyon kausi-
luontoisuuteen. Eli silloin kun vuokratydntekijan tyotehtavia on tarjolla vain rajoitetuksi

ajaksi. Tyontekijan aloitteesta maaraaikainen tydosuhde on mahdollista aina tehda.

2.2.4 Kahden organisaation tavat ja kaytannot

TyOsuhteeseen ja kdytannon asioihin perehdyttaminen alkaa jo ennen varsinaiseen ty6-
hon opastusta. Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niitd asioita ja toimia, joiden avulla
tyontekija oppii tuntemaan tydpaikkansa ja tyoyhteisdnsd; sen ihmiset, kdytannot ja
my0s tyontekijaan ja tyohon liittyvat odotukset. Eli hyva perehdytys kattaa kaikki ne toi-
met, joilla Viitalan (2021, s. 97) mukaan tyontekijalle luodaan onnistumisen edellytykset

ty6ssadn ja samalla autetaan viihtymaan uudessa tydssaan tai tydpaikassaan. Ei ole valia
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onko kyse vuokratyontekijasta, yrityksen omasta uudesta tyontekijasta vai uusiin tehta-

viin siirtyvasta nykyisesta tyontekijasta. Perehdytysta tarvitaan aina.

Viitala (2021) painottaa lahijohtajan merkitysta ja vastuuta perehdytyksessd, mutta
vuokratyontekijan kohdalla perehdytyksesta vastaa seka henkildstévuokrausyritys tyon-
antajana seka kayttajayritys tyoskentelypaikkana. Perehdytys saattaa koskea osin samo-
jakin asioita; sairauspoissaoloja ja niiden ilmoittamista, vuosilomien pitamista, tydaikoja
ja niiden kirjaamista. Kayttajayritys perehdyttaa heidan omiin tapoihinsa ja kdytantei-
siinsa, ja henkilostovuokrausyritys opastaa kuinka he odottavat tyontekijan toimivan. So-
vitut kdaytannot voivat vaihdella vuokratyonantajan ja kayttdjayrityksen valilla. Esimer-
kiksi toteutuneiden tyoaikojen kirjaamista voivat molemmat edellyttdaa omiin jarjestel-
miinsa. Vuokratyonantajan tydnantajan velvoitteisiin kuuluu pitda vuosilomakirjanpitoa
ja huolehtia vuokratydntekijan vuosiloman pitamisesta ja vuosilomapalkan tai -korvauk-

sen maksamisesta.

Sairaspoissaoloista ja niihin liittyvista kdytanteista vuokratyontekijan tulee saada selkea
perehdytys, kuinka tulee toimia niin kayttajayrityksessa, mita he edellyttavat ja toisaalta
mita vuokraty6nantaja heilta edellyttda. Vuokratyontekijalla on oikeus sairauslomaan
kuten muillakin kayttajayrityksen tyontekijoilla, mutta mikali vuokratydntekijan kohdalla
noudatetaan eri tydehtosopimusta kuin kayttajayrityksen tyontekijoilla, sairaspalkkaa
koskevissa maarayksissa voi olla eroavaisuuksia (Hjelt, 2017). Lyhyissa tyosuhteissa tyo-
ehtosopimusten eroavaisuudet sairaslomien tai vapaiden suhteen eivat ehdi valttamatta
tulla edes ilmi. Pidemman ajan kuluessa tydehtosopimuksen eroavaisuudet olennaisissa
asioissa voivat aiheuttaa mielipahaa ja eriarvoisuuden tunnetta, mikali ehdot ovat hei-
kommat kuin kayttajayrityksen tyontekijoiden tydehtosopimuksessa tai kayttdjayrityk-

sen paikallisessa sopimuksessa on sovittu.

Myds muut tydnantajaa koskevat velvoitteet jakaantuvat vuokrayrityksen ja kayttajayri-
tyksen valilla. Tyoturvallisuuslaki (738/2002) on ottanut kantaa tydymparisto ja tyotur-

vallisuusasioihin liittyen tyontekijoiden tyokyvyn ja turvaamiseksi ja yllapitamiseksi ja
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tarkentaa tyoturvallisuuslain soveltamista myos vuokratyossa lain kolme pykalassa. Tassa
pykalassa on tahdennetty kayttajayrityksen velvollisuutta noudattaa tyoturvallisuuslain
tyonantajaa koskevia saannoksia, vaikka kayttajayritys vain kayttaa toisen palveluksessa
olevaa tyovoimaa. Pykdlan noudattaminen vaatii vuokrayritykselta ja kayttajayritykselta
ennakkoon vuoropuhelua tyon erityispiirteista ja ammattitaitovaatimuksista, jotta vuok-
ratyontekijalta [oytyy kyseiseen tyohon riittdva ammattitaito ja osaaminen ja toisaalta

vuokratyontekija saa riittavan perehdytyksen tyotehtaviinsa.

Tyoterveyshuoltolain (1383/2001) 1 f §:n mukaan tyoterveyshuollon jarjestamisesta vas-
taa tyonantaja eli vuokratyontekija kuuluu talléin tydnantajansa eli henkilostévuokraus-
yrityksen jarjestaman tyoterveyshuollon piiriin. Tama saattaa aiheuttaa hammennysta
erityisesti silloin. kun tyoterveyshuolto on jarjestetty eri paikassa tai tyoterveyshuollon
tarjoamien palvelujen laajuus poikkeaa vuokrausyrityksessa ja kayttajayrityksessa. Ham-
mennysta ja sekaannusta voi ilmetd myos arjen kaytannoissa, kun kayttajayrityksen ja
vuokrausyrityksen kaytannot poikkeavat toisistaan esimerkiksi sairaspoissaolojen ilmoit-

tamisen ja poissaoloon vaadittavien todistusten hankkimisen osalta.

2.2.5 Tyodsuhde-etujen ja palkitsemisen merkitys

Palkitseminen voi olla rahallisen palkitsemisen lisaksi myds muiden tyontekijalle merki-
tyksellisten asioiden ja etujen antamista vastineeksi tydpanoksesta. Palkitseminen voi
olla my0Os osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksia, arvostusta ja tunnustusta tehdysta
tyosta (Hakonen ja muut, 2014). Erityisesti nykypaivana, kun monilla aloilla on osaaja-
pula ja yritykset kilpailevat hyvista tyontekijoista, organisaatioissa on heratty miettimaan
tyon merkillisyyden ja palkitsemisen kautta, kuinka uusia tyontekijoita saadaan rekrytoi-

tua ja kuinka heidat saadaan pidettya talossa (Kallio, 2022).

Asiantuntijatydssa alalla kuin alalla, erilaisten henkildstoetujen kuten luontaisetujen, pa-
rempien vakuutusetujen ja kattavan tyoterveyshuollon voidaan olettaa kuuluvan palkit-
semiseen jo tydsuhdetta solmittaessa. Vuokratydsuhteessa toimiessa saadut edut voivat

olla hyvinkin erilaisia riippuen kayttdjayrityksestda tai henkilévuokrausyrityksen
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kdytanteista. Vuokratyontekijoiden kohdatessa tasa-arvoisen kohtelun tyéehdoissa ja
heidan huomatessa, etta tyohyvinvointiinsa panostetaan, se vaikuttaa myonteisesti hei-
dan sitoutumiseen, tydsuoritukseen ja toimintaan organisaation jasenend (Chambel ja

muut, 2016)

Lainsaadannodssakin on otettu tydsuhteen vahimmaisehtoihin kantaa ja Tyésopimuslain
2 luvun 9a pykaldssa on saadetty vuokratyontekijan oikeudesta kayttajayrityksen palve-
luihin ja jarjestelyihin, milla on haluttu turvata myos vuokratyontekijéiden mahdollisuus
hyddyntaa kayttajayrityksen tyontekijoilleen tarjoamia palveluja (tavanomaista virkistys-
ja harrastustoimintaa) samanlaisin ehdoin kuin kayttajayrityksen tyontekijoilla. Toisaalta
samassa pykaldassa on todettu, ettei kayttajayritys ole kuitenkaan velvollinen taloudelli-
sesti tukemaan vuokratyontekijan palvelujen ja muiden jarjestelyjen kayttoa. Tama jal-
kimmainen toteamus karsii osan kayttajayrityksen henkildstélleen tarjoamista eduista
vuokratyontekijalta pois, ellei kdyttadjayritys nde niita sijoituksena tydhyvinvointiin ja ole

valmis huomioimaan myo6s vuokratyontekijat (Chambel ja muut, 2016).

Etujen merkitys nousee esille erityisesti vahan pidemmissa tyosuhteissa, jollaisia etenkin
asiantuntijatyota tekevien tydsuhteet ovat. Pyrkimys samankaltaisiin etuihin, viestii kayt-
tajayrityksen arvostuksesta vuokratyontekijaa kohtaan ja hanen merkityksestdaan osana
organisaation menestystd (Chambel ja muut, 2016). Luontoisedut, kuten esimerkiksi pu-
helinetu ja veronalainen ravintoetu, kasitellaan Tuloverolain (1535/1992, TVL) 64 pyka-
Ian 1 momentin mukaisesti veronalaisena ansiotulona. Luontoisetujen ollessa palkkaa,
edelld mainittu tydsopimuslain 2 luvun 9a pykala ei kosketa luontoisetuja. Luontoisetuja
tai muita henkilostoetuja henkildstopalveluyritys voi tydnantajana tarjota tyontekijoil-
leen ja huolehtia ndin heidan hyvinvoinnistaan ja edistda tasa-arvoisuuden kokemista
kayttajayrityksessa. Samalla henkil6stovuokraus yritys pystyy edistamaan omaa tyénan-

tajamielikuvaansa ja vuokratyontekijan sitoutumista jatkoa ajatellen.

Nykypdivana tyoterveyshuolto ja sen tarjoaman palvelujen laajuus on noussut yhdeksi

kilpailutekijaksi ja merkittavaksi henkilostoeduksi tyosuhteessa (Kallio, 2022). Samoin
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kuin tyonantajan tarjoamat vakuutusedut ja mahdolliset palkkiojarjestelmat, jotka ovat
monen asiantuntijan tydsuhteessa tavanomaisia etuja, mutta eivat valttamatta kosketa
organisaatiossa tydskentelevida vuokratyontekijoita. Viitalakin (2021, s. 93) tuo hyvin
esille, etta tyosuhde-etujen, joihin kuuluu myds palkitseminen ja erilaiset kehittymis-
mahdollisuudet, eroavaisuus voi aiheuttaa mielipahaa ja tuoda eriarvoisuuden epamiel-
lyttavan kokemuksen, ei vain vuokratyontekijalle itselleen vaan kaikille tydyhteison jase-
nille (Viitala ja muut, 2006). Ei ole oikeudenmukaista, jos hyvin tehdysta tyosta palkitaan
vain osa tyontekijoistd, kayttajayrityksen omat tyéntekijat, ja vuokratyontekijat samasta
tyosta jaavat ilman. Liian harvoin mahdollisista kayttajayrityksen maksamista palkkioista
on sovittu henkildstévuokrausyrityksen kanssa, mika mahdollistaisi palkkioiden maksa-

misen myods vuokratyontekijoille. (Viitala ja muut, 2006, s. 88).

Erilaiset tydsuhde edut ovat yrityksessa keino houkutella ja sitouttaa henkilostéaan (Vii-
tala, 2021). Eduilla halutaan my6s luoda vélittamisen tunnetta ja tukea tyontekijaa, aut-
taa tyontekijaa jaksamaan toissa ja vapaa-ajalla. Pidempi aikaisissa tyosuhteissa etujen
merkitys korostuu. Toisaalta lyhyemmissakin ty0suhteissa etujen tunnetuksi tuominen
luo ymmarrysta tyonantajan panostuksesta henkiléstéon ja tyohyvinvointiin, mika voi
parantaa yrityksen tydnantajamielikuvaa ja tyontekijan halua sitoutua yritykseen tai va-

littda myonteista tyontekijakokemusta eteenpdin.

Tyoyhteison jasenena vuokratyontekija ei paase hyddyntamaan kayttajayrityksen tyon-
tekijdetuja, mikali ne eivat ole hanen saatavillaan (Viitala & Makipelkola, 2005, s. 52).
Viitalan ja Makipelkolan tutkimuksessa (2005) valittyi hyvin vuokratyontekijoiden tietoi-
suus eduista, jotka herattivat ihmetysta ja kritisointia. Vuokratyontekijat kokivat vahai-
semmat edut hyvinkin epdoikeudenmukaisena ja totesivat sen vaikuttavan myos tydmo-
tivaatioon. Lyhyissa tyosuhteissa tai satunnaisena ”“keikkavuokratyontekijana” tama ei
varmaankaan ole niin iso ongelma. Tietoisuus lyhyesta viliaikaisesta tyoskentelysta kayt-
tajayrityksessa on tietoista, eivatka tyosuhteen edut ja niiden eroavaisuudet tule merkit-
tavasti esille. Pidemmissa tyosuhteissa tietoisuus kayttajayrityksen eduista ehtii tulla hy-

vin esille.  Erityisesti  asiantuntijatehtdvissd, jossa tyOskennelladn tiiviisti
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kayttajayrityksessa, edustetaan tyOssa kayttajayritysta ja toimitaan kuten kayttajayrityk-
sen omat tyontekijat, eri arvoisuuden kokeminen herkasti korostuu. Kahvipdytakeskus-
telut ja tyopaikan viestintdkanavat tuovat esille etuja ja kayttdjien kokemuksia ja ajatuk-

sia niihin liittyen, jolloin vuokratyontekija voi kokea itsensa helposti ulkopuoliseksi.
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3 Vuokratyontekija organisaation jasenena

Tassa tutkimuksessa vuokratyontekijan tyoyhteison jasenyytta tarkastellaan organisaa-
tiokansalaisuus kasitteen kautta. Organisaatiokansalaisuus (organizational citizenship
behavior, OCB) kasitteend pyrkii hahmottamaan ja selittdmaan niitd ominaisuuksia ja
persoonallisuuden piirteita, joita tyontekijalta odotetaan ja joita pidetaan tyontekijalle

suotavina (Laulainen, 2010, s. 40).

Suomessa tdsta samasta ilmiosta, organisaatiokansalaisuudesta puhuttaessa, arkikie-
lessa saatetaan puhua usein alaistaidoista tai tyoyhteis6taidoista, jotka ovat tutumpia
termeja. Vaikka kasitteet tarkemmin tarkasteltuna eroavat toisistaan, on niissa paljon sa-
mojakin piirteita ja ulottuvuuksia. Alaistaidon kasitetta on kritisoitu silld, etta sen antama
mielikuva on niin vahvasti assosioitunut alaisen ja esihenkilon valiseen suhteeseen, mika
voi johtaa ndakemykseen tyontekijan kompetensseista ja suhteesta tydnantajaan ja poh-
timaan siitd nakokulmasta millainen on hyva tyontekija (Arola, 2020). Alaistaito -kasite

on kuitenkin paljon enemman.

Alaistaitoa on Suomessa pidetty tyontekijan erdaanlaisena "“ekstraroolina”, kuten Keski-
nen (2005, s. 20) tuo esille. Han myds huomioi hyvien alaistaitojen johtavan aktiivisem-
paan rooliin tydyhteisdssa. Aktiivisella otteella alaistaidot saattavat Keskisen mukaan Ia-
hennellad esihenkilon roolia, tydntekijan toimiessa oma-aloitteisesti enemman kuin ha-

nelta tydsopimuksen mukaisessa tyoroolissaan voisi odottaa.

Tyoyhteisotaidot -kasite on nykydan hyvin yleisesti kaytetty ja sen on todettu kuvaavan
tyontekijad organisaation toimijana alaistaito kasitettd paremmin ja laajemmin; tyonte-
kijan aktiivista roolia, itseohjautuvuutta ja subjektiivista toimijuutta (Arola, 2020 s. 35).
Tyoyhteisotaidot liittyvat olennaisesti myos tyoyhteison ja tyontekijan valiseen vuorovai-
kutukseen ja sosiaaliseen toimivuuteen (Arola, 2020). Puhuttaessa niin alaistaidoista,
tyoyhteisotaidoista kuin organisaatiokansalaisuudessakin, on tuotu esille tyontekijan

tyotehtavien ja tyoroolin vylittdvan positiivisen kayttdaytymisen merkitys. Taman
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merkitysta lisda se, ettei kasitteiden mukaisesti niistd erikseen palkita vaan ne kokonai-
suudessaan edistavat organisaation toimintaa ja tavoitteiden saavuttamista (Keskinen,

2005).

3.1 Organisaatiokansalaisuus tyéelaman muutoksissa.

Tyon sisalto ja tyolle annettu merkityksellisyys heijastuu myds siihen puheeseen ja koke-
mukseen, kuinka tyota arvostetaan. Kasitys tyosta ja sen tarkeydesta heijastuu myos yh-
teiskunnalliseen keskusteluun siita, millainen on hyva ty6 ja millainen on hyva tyontekija
(Laulainen, 2010, s. 14). Ajan saatossa kasitykset muuttuvat ja vaikuttavat siten niihin
odotuksiin mita tyontekijalta odotetaan; mita osaamisen lisdaksi vaaditaan ja millaisia

tyoyhteisoOtaitoja tarvitaan parjatakseen tyoyhteisossa.

Organisaatiokansalaisuuden kasitteen juuret johtavat Dennis W. Organin ja hanen kolle-
goidensa pohdintoihin ja tutkimukseen (Smith ja muut, 1983). Yrityksen tehokkuutta ja
tuloksellisuutta pohdittaessa, alettiin kiinnittdmaan yha enemman huomiota tyonteki-
joihin ja siihen missa maarin tyontekijoiden "ammatillisen osaamisen ylittavat ominai-
suudet ja tyoyhteisotaidot” vaikuttavat organisaation toimintaan ja siten organisaation
tavoitteiden saavuttamiseen (Organ,1988, Keskinen, 2005). Organ ja kumppanit nakivat
jo vuonna 1983, etta pyyteetdn avuliaisuus ja tyontekijan ammatillisen oman tyéroolin
ylittava spontaani toiminta edistaa kiistattomasti organisaatiota sen tavoitteiden saavut-

tamisessa (Laulainen, 2010 s. 41).

Organ (1988) maaritteli organisaatiokansalaisuuden sellaiseksi yksilon kayttaytymiseksi,
jota palkitsemisjarjestelmat eivat tunne tai erikseen huomioi, mika kuitenkin edistaa or-
ganisaation toimintaa. Kdyttdytyminen on harkinnanvaraista, vaikkakin se voi olla tyon-
tekijalle luonteenomaista. Harkinnanvaraista sikali, ettd se on omaehtoista ja henkil6-
kohtaisen valinnan mukaista, eika sitd ole maaritelty erikseen tyosopimuksessa tai toi-

menkuvissa, eika se kuulu pakollisiin tyotehtaviin (Podsakoff, 2000 s. 513).
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Organisaatiokansalaisuuden kasitteen Organ ja muut kiteyttivat viiteen ulottuvuuteen;
altruismiin, tunnollisuuteen, reiluuteen, huomaavaisuuteen ja kansalaishyveellisyyteen
(Organ, 1998, s. 8—13). Naista viidesta ulottuvuudesta kasitteen laajempi tutkiminen ja
soveltaminen lahti liikkeelle. Altruismilla tarkoitetaan organisaatiokansalaisuudessa tyo-
kaverin ja tyOyhteison jasenen pyyteetontad auttamista erilaisissa tilanteissa (Laulainen,
2010 s. 43) siten, ettd auttaminen tapahtuu yksilén omasta vapaasta tahdosta eika erik-
seen sovitusti. Organ ja kumppanit (2006) nakivat, tyontekijan pyyteetdn auttamisen
halu ja tahto toimia yrityksen parhaaksi auttaa organisaatiota tavoitteiden saavuttami-
sessa. He nostivat esiin auttamisen merkityksen ja suuremman vaikutuksen erityisesti
silloin, kun se ei kuulu tyontekijan tyotehtaviin ja kun auttaminen on spontaania, eika
siitd ole odotettavissa minkaadn palkitsemisjarjestelman mukaisia palkkioita (Organ ja

muut, 2005, s. 3).

Tunnollisuus (conscientiousness); organisaation saantojen ja kdytantdjen hyvaksyminen
ja noudattaminen (Podsakoff ja muut, 2009) kuuluu yleisesti tyon tekemiseen oletuksena,
mutta organisaatiokansalaisuudessa tunnollisuudella tarkoitetaan tyon edellyttaman
tunnollisuuden vahimmaisvaatimuksen ylittdvaa toimintaa, joka on organisaation eduksi
ja hyddyntaa koko organisaation toimintaa. Reiluuteen (sportsmanship) kuuluu Organin
(1988) mukaan negatiivissavytteisen toiminnan valttaminen kuten valittaminen (Laulai-
nen, 2010 s. 43) tai ongelmien turhaksi koettu suurentelemisen, mikd omalta osaltaan
voi vaikuttaa heikentavasti tyoyhteison ilmapiiriin. Oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvoi-
suuden edistaminen kuuluu reiluun toimintaan. Organ kollegoineen nostivat myés huo-
maavaisuuden (courtesy) omaksi ulottuvuudekseen. Huomaavaisuudella ja ystavallisyy-
delld huomioidaan tyokavereita ja muita tyoyhteisdn jasenia monin eri tavoin. Se voi tar-
koittaa tiedon valittamistd, tyokaverin muistuttamista tai ennakkoon varoittamista. Huo-
maavaisuudella voidaan sujuvoittaa organisaation toimintaa, tai ennalta ehkaistda mah-

dollisia ongelmia tai lieventda ongelmakohtia.

Viides ulottuvuus perinteisessd organisaatiokansalaisuudessa on kansalaishyveellisyys

(civic virtue). Se tarkoittaa osallistumista ja kiinnostuneisuutta organisaation ja
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tyoyhteison toimintaan (Podsakoff ja muut, 2009). Kiinnostuneisuus ja aktiivisuus edis-
taa tyontekijan tyoyhteis6on kuulumisen tunnetta (Laulainen, 2010, s. 43). Myéhemmin
viiden ulottuvuuden lisaksi organisaatiokansalaisuuteen on lisatty kannustus (cheer-

leading), rauhanrakentaminen (peacemaking) ja lojaalius (loyalty) (Laulainen, 2010).

Laulainen (2010) tuo esille organisaatiokansalaisuus kasitteen muuttumisen ajan myota
aktiivisempaan ja nakyvampaan rooliin tydyhteisdssa. Siind missa perinteinen organisaa-
tiokansalaisuuden toimijuuskuva on ennemminkin kiltti ja sopeutuva ja vain maltillisissa
rajoissa aktiivisuutta osoittava toimija (s. 44), nykydan tyoelamassa vaaditaan ja odote-
taan tyontekijalta yha enemman ja eri tavalla aktiivisempaa roolia ja toimintaa kuin ai-

kaisemmin.

Toimintaympariston jatkuva muutos vaatii organisaatiolta jatkuvaa kehittymista, luo-
vuutta ja innovatiivisuutta vastatakseen nykyhaasteisiin. Kyky ajatella luovasti auttaa 16y-
tdmaan uusia tapoja toimia ja auttaa ratkaisemaan ongelmia. Luovuus on yksilén omi-
naisuus kuten innovatiivisuuskin, mutta innovatiivisuudessa on myds vahva sosiaalinen
ulottuvuus (Viitala, 2021). Tyoyhteisdssa ja tiimeissa hyvan yhteistydn myota ideat lah-
tevat syntymaan ja innovaatiot paddsevat kunnolla vauhtiin ja kehittymaan eteenpain.
Luovuutta ja innovatiivisuutta edistavina tekijoina Viitala (2021) nostaa esiin ensimmai-
sena aktiivisen osallistumisen (kansalaishyveellisyys) ja keskusteluun innostavan esihen-
kilotyon. Aktiivisuus, arvostus, avoin keskustelu ja tiedonvaihto nousivat myos Viitalan
puheissa esiin, mikd lahentelee keskusteluita aktiivisesta kansalaisuudesta (Laulainen,
2010 s. 44) ja sisdisesta yrittajyydestd. Nykytydelama ja sen vaatimukset ovat tuoneet

uusia ulottuvuuksia organisaatiokansalaisuuteen.

Organisaatiokansalaisuus kadsite on ajan saatossa osittain muuttunut ja kansainvalisissa
tutkimuksissa tutkijoiden ja tutkimusten organisaatiokansalaisuuden maaritelmissa on
ollut hajanaisuutta (Laulainen, 2010 s. 45). Erilaisia teemoja ja kasitteen ulottuvuuksia
on tunnistettu kymmenid; meta-analyysin mukaan peréti 30 (Podsakoff ja muut, 2000,

s.516). Nama kuitenkin yhdistettiin teemoittain ja kiteytettiin seitsemdan eri
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ulottuvuuteen; auttaminen, reiluus, organisaatiolojaalius, organisaationaalinen vastuul-
lisuus, yksiléllinen aloitteellisuus (oma-aloitteisuus), kansalaishyveellisyys ja itsensa ke-

hittdminen.

Perinteinen organisaatiokansalaisuus kasite koettiin, vaikkakin se oli ajan my6ta muuttu-
nut, keskittyvan liikaa tyontekijan ominaisuuksiin ja nimenomaan niihin ominaisuuksiin
ja tyOyhteisotaitoihin, jotka edistdvat organisaation toimintaa (Arola, 2020, s. 38). Nain
ollen organisaatiokansalaisuuden tutkimuksen piirissa alettiin kiinnittamaan huomiota
yha enemman muutosta edistdavdan ja muuttuvaa toimintaymparistéa huomioivaan tut-
kimukseen eli muutosta edistavan organisaatiokansalaisuuden tutkimiseen (Change
Oriented Organizational Citizenship Behaviour, CO-OCB) (Arola, 2020). Tama huomioi pa-
remmin tyontekijan ja tyoyhteison merkityksen jatkuvasti muuttuvassa toimintaympa-
ristossa ja tutkii tyontekijan sellaisia ominaisuuksia, jotka tukevat organisaation kilpailu-
kykya ja uudistumista. Nadita tyontekijan muutosta edistdavia ominaisuuksia ovat esimer-
kiksi joustavuus, muutosmyonteisyys, ennakointikyky ja innovatiivisuus (Arola, 2020, s.
38). Hyvin tyypillisia tyontekijaltd odotettavia ominaisuuksia nykypdivana. Ne ovat myos
liitetty vahvasti ongelmanratkaisutaitoihin ja motivaatiotekijéihin puhuttaessa uudistuk-

sista ja tydelaman murroksesta.

Kasitteen laajeneminen, muuntuminen ja uusienkin ulottuvuuksien tuleminen vanhojen
rinnalle kertoo hyvin kasitteen elamisesta ja sovellettavuudesta tyoelaman, organisaa-
tion jasenyyden ja tyontekijoiltd vaatimien odotusten mukaisesti. Yhteiskunnan ja sen
myota tydelaman ja organisaatioiden jatkuva muutos edellyttad tyontekijoilta kykya toi-
mia ja uudenlaista osaamista kehityksen pyorteissa (Arola, 2021). Organisaatiokansalai-
suuden tutkimus on painottunut sen mukaisesti, mika on milloinkin tuntunut tarkealta
ty6eldamassa, ja mika on ollut ajankohtaista tai ennakoivaa. Tasta kertoo esimerkiksi tie-
toyhteiskunnan kehityksen myo6ta tietotyohon painottuvan organisaatiokansalaisuustut-

kimuksen yleistyminen 1990-luvulla (Arola, 2020 s. 39).
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Mielenkiintoista on organisaatiokansalaisuus-kasitteen uudistuminen. Organ, joka oli al-
kuperdista kasitettd luomassa ja maarittelemassa, painotti viela 1980 luvulla organisaa-
tiokansalaisuuden olevan tyoroolin ylittdvaa toimintaa. Silloin vield kasitteen yhtena vaa-
timuksena oli, ettei toiminnasta palkita. Kaytannossa Organkin ajan mittaan huomasi,
ettd on ldhes mahdotonta erotella mika on ty6rooliin tai ammattiosaamiseen kuuluvaa

ja mika sen ylittavaa toimintaa (Podsakoff, 2000 s. 524, Laulainen, 2010, s. 46).

Pohdittaessa vaikka tyontekijan aloitteellisuutta tydssaan; on vaikea nahda milloin oma-
aloitteellisuus ylittaa tydssa yleisesti odotetun tai siihen kuuluvan tason (Podsakoff,
2000). Oma-aloitteisuus, luovuus ja innovointi on sellaisia ominaisuuksia ja kayttayty-
mista mika luo organisaatioon ”positiivista tekemisen meininkid” ja parantaa sen suori-
tuskykya. TyOyhteison ja johdon aloitteellisuuteen kannustava tydilmapiiri kannustaa
tyontekijoita tekemadan ja tuomaan esille havaittuja epakohtia tai ajattelemaan kuinka
asiat voisi tehda paremmin (Pekkala ja Luoma-aho, 2019). Kannustava ilmapiiri ja hyva
tyoyhteiso ruokkii jokaisen tydntekijan halua toimia ja tehda asioita organisaation hy-
vaksi myos vapaaehtoisesti ilman pakkoa. Kannustava organisaatiokulttuuri sallii myos
epdonnistumisen, mikad tuo rohkeutta ja luo turvallisuuden tunnetta toimia organisaa-

tion jasenena.

Organisaatiokansalaisuudesta on nostettu esiin myds toisenlaisia ndakemyksia. Organi-
saatiokansalaisuus ja sen ulottuvuudet on padosin tuotu hyvina asioina ja myonteisella
tavalla esiin ja korostettu niiden positiivisia vaikutuksia organisaatioiden menestykseen,
tyoyhteison ilmapiiriin ja tyohyvinvointiin (Laulainen, 2010 s. 47). Kritisoivat ndkemykset
tuovat esiin epailyksen siitd, milloin tyontekijan kdyttaytyminen on aitoa ja milloin epa-

aitoa. Onko positiivisen kayttaytymisen ja aktiivisuuden taustalla taktikointia.

Organisaatiokansalaisuuden tulisi perustua aina vapaaehtoisuuteen ja omaan valintaan.
Toisaalta on kiinnitetty huomiota my0ds siihen, milloin vapaaehtoisuudesta muodostuu-
kin kdytannon tasolla pakko ja velvollisuus. Kun vapaaehtoisuus muuttuu pakoksi, Vi-

goda-Gadotin mukaan silloin ei voida puhua enda organisaatiokansalaisuudesta vaan
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pakollisesta kansalaisuudesta (CCB; compulsory citizenship behaviour) ja véittaa sen ole-
van yleinen ilmi6 organisaatioissa, mika on tuonut negatiivisia seuraamuksia ja ongelmia

tyoyhteisOisséa ja organisaatioissa (Vigoda-Gadot 2007, s. 382—-386).

Vaikka organisaatiokansalaisuuden tutkimisessa paapaino on tyontekijoissa ja tyonteki-
jOista organisaatioiden jasenind, tutkimus ei kerro vain yksildista vaan se samalla kuvaa
hyvin my6s organisaatioiden toimintaa (Arola, 2021). Organisaatiokansalaisuutta on tut-
kittu jo 40 vuotta. Organisaatiokansalaisuuden tutkiminen lahti yritysmaailmasta ja te-
ollisista ympyroista, jossa silla todettiin olevan positiivisia vaikutuksia yritysten menesty-
miseen ja tuottavuuteen, tyoyhteison toimintaan ja myos henkildston tyohyvinvointiin
(Puusa ja Alakortesmaa, 2019, s. 187, Arola, 2021). Eniten tutkimusta on tehty palvelu-
tyOssa ja erityisesti liiketalouden- ja johtamistieteiden piirissa, mutta tutkimuksista to-
detut hyodyt lisasivat kiinnostusta organisaatiokansalaisuuteen ja sen vahvistamiseen
myo6s muilla aloilla (Arola, 2021). Suomessa tutkimus on lisdantynyt myos julkisella sek-
torilla, erityisesti sosiaali- ja terveydenhuollossa, johon Laulaisen (2010) ja Arolan (2020)

vaitoskirjat sijoittuvat.

3.2 Organisaatiokansalaisuuden ulottuvuudet tietotyodssa

Asiantuntijaty0 ja asiantuntijuus on muuttunut yha moninaisemmaksi. Kaytettavissa ole-
van tiedon maara on lisdantynyt valtavasti teknologian ja digitalisaation myota. Asian-
tuntijalta vaaditaan kykya poimia olennainen tieto, soveltaa tietoa kaytantéon ja rat-
kaista ongelmia (Grundmann, 2017). Asiantuntijatyd on muuttunut myds paljon yhtei-
sollisemmaksi organisaatioiden kehittyessd yha enemman tiimipohjaisiksi ja matala-
hierarkisemmiksi tiimien toimiessa itsendisesti ja joustavasti (Isoherranen, 2012, s. 5,
Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019, s. 195). Tassa tutkimuksessa tarkastelen asiantuntijatyota
tekevan vuokratyontekijan kokemuksia tyoyhteisdssa toimimisesta Dekasin tutkimusryh-
man (2013) madérittelemien organisaatiokansalaisuuden ulottuvuuksien mukaan, koska
tutkimus kuvaa organisaatiokansalaisuutta nimenomaan tietointensiivisessa tyossa,

mita asiantuntijatyokin on.
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Dekasin tutkimusryhma (2013) tutki organisaatiokansalaisena toimimista maailmanlaa-
juisen korkean teknologian yrityksessa ja toiminnan vaikutuksesta yksion ja tydyhteisén
toimintakykyyn. Tutkimuksessaan he osoittivat, etta tydssa, jossa vaaditaan asiantunte-
musta ja tydskennelldadn nopeasti muuttuvassa ymparistdssa innovaatioiden ja luovien
ratkaisujen parissa, organisaatiokansalaisuuden perinteisia, vakiintuneita ulottuvuuksia
voi 0saa pitaa yha merkityksellisind, mutta osittain ne kaipaisivat paivitysta nykytyoela-
man vaatimuksiin paremmin sopiviksi. Tydskentely nopeatempoisessa ja luovuutta vaa-
tivassa tietointensiivisessa tydssa nosti tyontekijakestavyyden ja siten tydhyvinvoinnin
merkityksen yhdeksi tarkeimmaksi ulottuvuudeksi (Dekas ja muut, 2013). Dekasin tutki-
musryhma muokkasi ja tiivisti tietotyohon sopivan organisaatiokansalaisuuden viiteen
ulottuvuuteen eli auttamiseen, kansalaishyveellisyyteen, danivaltaan, sosiaaliseen osal-
listumiseen ja tyontekijakestavyyteen (Arola, 2020 s. 39, Dekas ja muut, 2013). Seuraa-

vassa naita ulottuvuuksia kaydaan tarkemmin lapi.

3.2.1 Auttaminen

Auttamisella (helping) on perinteisesti tarkoitettu organisaatiokansalaisuudessa tyoka-
verin ja tyoyhteison jasenen pyyteetdnta auttamista erilaisissa tilanteissa (Laulainen,
2010 s. 43) siten, ettd auttaminen tapahtuu yksilén omasta vapaasta tahdosta eika erik-
seen sovitusti. Asiantuntijatydssa auttamisessa on keskeista yhteistyo ja tyoyhteison ja-
senten toimiva keskindinen vuorovaikutus (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019), koska autta-
minen on usein tiedon jakamista tai tyokaverin auttamista ratkaisemaan hanen tydssdan
kohtaamissaan ongelmia tai ideoimaan uutta (Dekas ja muut, 2013). Auttaminen voi olla
avun tarjoamista toiden tekemisessa silloin, kun tyokaverilla tydmaara paisuu suureksi

tai uuden asian opettamista mallia nayttamalla.

Apua saadessa on mukava auttaa myods muita, mika edistda positiivista auttamisen kult-
tuuria. Auttaminen ja tuen tarjoamisen tyokaverille on tutkittu vahvistavan tyoyhteison
jasenten valisid suhteita ja edistdavan nain tydoyhteison ilmapiiria ja tyoyhteison jasenten
yhteenkuuluvuutta, minka on todettu vaikuttavan myonteisesti tyontekijan sitoutumi-

seen ja vahentavan vapaaehtoista vaihtuvuutta (Podsakoff ja muut, 2009). Auttaminen,
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vertaistuki ja -apu on merkityksellista tukea tyoyhteisdssa, jossa yhdessa tehdaan toita
kohti yhteisia paamaaria, mutta ennen kaikkea se lisaa tyoyhteison ja organisaation te-
hokkuutta, kun tydyhteison jasenet pystyvat auttamaan toisiaan mahdollisissa ongelma-
tilanteissa ja opettamaan ne parhaat tavat tehda t6ita. Nain toiden tekeminen tehostuu

ja aikaa vapautuu johonkin muuhun.

3.2.2 Kansalaishyveellisyys

Kansalaishyveellisyys (civic virtue) tuo esille sen, kuinka silld on positiivista vaikutusta,
ettd tyontekijat ovat aidosti kiinnostuneita organisaatiosta, jossa he tydskentelevat (Pod-
sakoff ja muut, 2009). Kiinnostuneisuus ja aktiivisuus auttaa pysymaan ajan tasalla orga-
nisaation ajankohtaista asioista ja parhaimmillaan edistda tyontekijan tyoyhteis66n kuu-
lumisen tunnetta (Laulainen, 2010, s. 43). Kun tyontekija keskustelee mielellaan tyohon
tai organisaatioon liittyvista asioista ja osallistuu mahdollisuuksien mukaan tydpaikan
jarjestamiin tapahtumiin, han kokee kuuluvansa porukkaan (Puusa & Alakortesmaa,

2019, s. 189).

Kiinnostuneisuus voi ndkya my06s vapaaehtoisena osallistumisena kursseille tai tapahtu-
miin, jotka tukevat ty6ta ja tuovat lisaa tietoa. Sen lisaksi, etta keskustelu muiden kanssa
voi tuoda uutta tietoa, voi 16ytdada myos uusia nakokulmia ja ajattelutapoja, mika auttaa
kehittdmaan uutta ja ideoimaan (Dekas ja muut, 2013). Laulainen (2010) puhuu myds
aktiivisesta toimijuudesta. Kiinnostuneisuus ja osallistuminen edesauttaa motivaatiota
huomioida ja lahted kehittdmaan ja parantamaan toimintatapoja (Podsakoff ja muut,
2009), milla on vaikutusta organisaation tehokkuuteen ja suorituskykyyn. Toisaalta voi
ajatella niinkin, ettd organisaatio voi menettada mahdollisuuden hyviin ideoihin ja kyvyn
kilpailla markkinoilla, mikali tyontekijoitd aliarvostetaan ja lannistetaan ideoinneissa,

eika rohkaistaisi ajattelemaan ja tuomaan uusia ideoita (Dekas ja muut, 2013).



30

3.2.3 Ainikdyttiytyminen

Aanikayttdytyminen (voice) ndkyy tyontekijan aktiivisena osallistumisena vaikuttami-
seen. Uskallus tuoda julki omia mielipiteita tyohon liittyvista asioista ja rohkeus olla asi-
oista myos eri mielta ja taito rohkaista myds muita tydyhteison jasenia ilmaisemaan omia
mielipiteitdan (Dekas ja muut, 2013). Virtasen ja muiden (2022) tutkimuksessa kaytettiin
termia sosiaalinen rohkeus, koska sosiaalisesti rohkean tydntekijan nahtiin edistavan
omalla toiminnallaan yhteista hyvaa, oli se sitten puuttumista havaittuihin epakohtiin tai

virheiden myodntamista sillakin uhalla, etta saatetaan tulla leimatuksi.

Asiantuntijatydssa ammatillinen vuorovaikutusosaaminen ja tyoyhteisotaidot kietoutu-
vat tdssa monitasoisesti yhteen. Eridvien mielipiteiden esittaminen ja asioiden kyseen-
alaistaminen on ennen saatettu tulkita hankalaksi koetun tyontekijan piirteiksi, mutta
nykyaan se on oivallettu moderneissa organisaatioissa kehittavaksi tyootteeksi, mika
ndahdaan hyvan tyontekijan ominaisuutena (Puusa ja Alakortesmaa, 2019, s. 189-197).
Sosiaalisen rohkeuden on todettu positiivisen vuorovaikutuksen edistamisella vaikutta-
van myonteisesti tydyhteison ihmissuhteisin ja lisddvan yhteistyotd, mika myos edistda

tyoyhteis60n integroitumista (Kaltiainen ja muut, 2022)

Innovointi ja luovuus vaatii uskallusta esittdad omia ajatuksiaan tyokavereille ja johdolle.
Tyoyhteistssa ja tiimeissa hyvan yhteistyon myo6ta ideat [ahtevat syntymaan ja innovaa-
tiot paasevat kunnolla vauhtiin ja kehittymaan eteenpdin. Tydntekijat, jotka voivat vai-
kuttaa, pystyvat tekemaan hyodyllisia ehdotuksia ja ideoita, on silla vaikutusta organi-
saation tehokkuuteen, asiakastyytyvaisyyteen ja lopulta liikevaihtoon (Podsakoff ja muut,
2009). Vastaavasti voidaan ajatella, jos organisaatio ei tue ja kannusta tyontekijoitdan
tunnistamaan uusia mahdollisuuksia kehittda tyoprosesseja tai kritisoimaan olemassa
olevia, ne voivat menettdd mahdollisuuden uusiin innovaatioihin ja sen myo6ta kilpailu-

kykyyn kovenevilla markkinoilla (Dekas ja muut, 2013).
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3.2.4 Sosiaalinen osallistuminen

Dekasin tutkimusryhman (2013) maarittelemista ulottuvuuksista sosiaalinen osallistumi-
nen ei suoranaisesti liity tyontekijan ydintyotehtaviin, mutta vahvistaa tyoyhteison ja-
senten yhteenkuuluvuuden tunnetta ja keskinadista yhteishenkea. Sosiaalisella osallistu-
misella tarkoitetaan osallistumista "epavirallisiin” tapahtumiin, juhliin tai vaikkapa lou-
naalle yhdessa tyokavereiden kanssa (Dekas ja muut, 2013, s.229). Tutustuminen ja yh-
dessa olo tyoyhteison jasenten kanssa vapaamuotoisemmissa tilanteissa, auttaa tunte-
maan heitd paremmin, mikd helpottaa yhdessa tyoskentelya ja “hitsaa tyoporukan yh-

teen”. Hyva tyoyhteiso auttaa jaksamaan ja selviytymaan haastavammissakin tilanteissa.

3.2.5 Tyontekijakestavyys

Tyontekijakestavyys nousi Dekasin tutkimusryhmassa (2013) aiheellisesti yhdeksi tar-
keimmaksi organisaatiokansalaisuuden ulottuvuudeksi ja teemaksi. Tyontekijan, joka te-
kee tietointensiivista tyota eli tuottaa, valittaa ja kasittelee tietoa ja informaatiota, mer-
kitykselliseksi piirteeksi on luonnehdittu tyontekijakestavyytta eli tydhyvinvointitaitoja ja
taitoja, joilla han kykenee ottamaan vastuuta omasta ja tyoyhteisén hyvinvoinnin edis-

tamisesta (Arola, 2020 s. 39).

Asiantuntija ei toimi vain yksin, vaan yhdessa organisaation jasenten kanssa. On nahty,
ettd tietointensiivinen ty6 on usein aika monimutkaista ja vaativaa kognitiivista tyota.
Tyontekijoiden psyykkinen ja fyysinen hyvinvointi on tirkeda tyossa jaksamisessa ja uu-
sien innovaatioiden mahdollistamiseksi, koska tietointensiivisen tyontekijéilla on iso riski
sairastua tyduupumukseen (Dekas ja muut, 2013). Taman vuoksi tyontekijakestavyytta
tukevat kayttaytymismallit ovat merkityksellisia siind, kuinka tyontekijat tukevat toisiaan
ja huomioivat toisen henkilokohtaisen hyvinvoinnin valittamalla ja kannustaen. Dekasin
tutkimusryhman tutkimuksen mukaan tyontekijakestavyytta tukeva kayttaytyminen yl-
lapitda ja edistaa samalla koko tydyhteison hyvinvointia ja auttaa nain koko organisaa-

tiota pysymaan suorituskykyisena ja kilpailukykyisena.
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3.3 Vuokratyontekija osana tyoyhteisoa

Vuokratyontekijat sukeltavat vuokratyosuhteen myota kayttajayrityksen toimintaan ja
tyoyhteis006n ja tyokaveriksi kayttdjayrityksen omille tyontekijoille. Tydsuhteen jasenyy-
desta kayttajayrityksessa voitaneen puhua etenkin silloin, kun vuokratyontekija tyosken-
telee pidemman aikaa samassa tyoyhteisossa ja samassa organisaatiossa. Useat tutki-
mukset ovat antaneet viitteita siita, ettei vuokratyontekijan asema kayttajayrityksen tyo-
yhteisossa ole kuitenkaan samanarvoinen kuin muiden tyontekijoiden (Viitala ja muut,

2006) ja suhteissa voi esiintya jannitteita.

Nykypaivana vuokratyovoiman kaytto yrityksissa on lisdantynyt yritysten hakiessa mak-
simaalista joustavuutta ja kustannusten hallintaa henkilostéresursseissa vuokratyovoi-
maa kayttamalla (Viitala & Kantola, 2016), mika taas tuo organisaatiolle uudenlaisia
haasteita. Viitala ja Kantola tutkimuksessaan herattdavat pohtimaan, kuinka vuokraty6-
voiman kaytto vaikuttaa koko tyoyhteisoon, ja karjistetysti toteavat, ettd vuokratydnte-

kijat ravistelevat koko tyoyhteis6a ja tyoyhteison sosiaalisia suhteita.

Vuokratyovoiman kayton helppous saa helposti unohtamaan sen vaikutuksen muuhun
tydyhteis06n ja tydilmapiiriin. Nykytrendeista ketteryys ja dynaamisuus on vienyt huo-
miota pois tyoyhteison vakaisiin sosiaalisiin suhteisiin panostukselta ja suhteiden jatku-
vuuden merkitykselta (Viitala & Kantola, 2016). Tyoyhteison ja sen suorituskyky on kui-
tenkin ehdottomasti huomioitava asia, koska silld on vaikutusta koko organisaation suo-
rituskykyyn. Useissa teorioissakin todetaan yrityksien merkittavimpina kilpailuetuna ole-
van aineettomat resurssit ja niista erityisesti tiedon ja suhteet (Viitala & Kantola, 2016,
Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019, s. 187). N&in ollen vuokratyon vaikutus tyoyhteisdon ja
ryhman valisiin suhteisiin on erityisen tarked ymmartaa ja huomioida millaisia vaikutuk-
sia silla voi olla tyoilmapiiriin ja tydhyvinvointiin, sitoutumiseen ja motivaatioon, mutta
my0s vuokratydntekijan kokemukseen tyosta ja tyoyhteisdn jasenyydesta. Greco ja muut
(2022) nakivat organisaatioon kuulumisen ja yhteenkuuluvuuden tunteiden vaikuttavan

mydnteisesti asenteisiin, tyokdyttaytymiseen ja tydyhteison ilmapiiriin.
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Vuokratyontekijoiden kokemuksia tydyhteison jasenena on tutkittu useissa tutkimuk-
sissa. Tutkimuksissa on esiintynyt hyvinkin erilaisia tuloksia siita, kuinka vuokratyonteki-
jat kokevat heiddan oman roolinsa tyoyhteison jasenena. Tutkimusten mukaan vuokra-
tyontekijat saattavat kokea tyoyhteison jasenyyden hyvinkin epavarmana tai vaikeasti
hahmotettavana asiana perinteisen tydnantaja-tyontekija asetelman puuttuessa (Viitala
ja muut, 2006, s. 44). Tanskasen (2012) tutkimuksessa nousee esille tyoyhteison jasenyy-
den ja tuen puuttuminen vuokratyontekijan tydelaman laatua heikentdvana asiana (s.35).
Vuokratyota kasittelevissa tutkimuksissa on ilmennyt my6s vuokratyontekijoiden hei-
kompi asema tydyhteisossa (Viitala ja muut, 2006, Tanskanen 2012). Heikompaa asemaa
on selitetty vuokratyota tekevien tyosuhteen eroavaisuuksilla, lyhyilla tyosuhteilla, ja

roolin ja odotuksien aiheuttamilla jannitteilla.

Positiivisiakin seikkoja tutkimuksissa ilmeni. Viitalan ja muiden (2006, s. 114) tutkimuk-
sessa vuokratyontekijat olivat padosin kuitenkin tyytyvaisia siihen tapaan, kuinka tyoyh-
teison jasenet heitad kohtelivat ja ottivat osaksi omaa tyoyhteis6aan. Osa heista jopa koki
valilla unohtavansa, etteivat ole kayttajayrityksen omaa henkiléstoa vaan ovat ulkopuo-
lisen henkilostévuokrausyrityksen palveluksessa. Pddosin vuokratyontekijat tunsivat ole-
vansa hyvaksyttyja kayttajayrityksen tydyhteis6ssa, mutta kuitenkin samalla he tunsivat

olevansa osittain tyoyhteison ulkopuolisia ja kokivat irrallisuuden tunteita.

Vuokratyontekijan ulkopuolisuuden ja irrallisuuden tunteita on selitetty johtuvaksi vuok-
ratyon tekemiseen liittyvilla erityispiirteilld; lyhyilld sopimuksilla ja erilaisilla tydéehdoilla
(Viitala & Kantola, 2016 s. 147). Vuokrausyritys tydnantajana saatetaan kokea hyvinkin
etdisenad, kun toita ei tehdakaan tydnantajan tiloissa vaan tyoskennelldan kayttajayrityk-
sessd, heiddn tiloissaan, ohjeistuksessaan ja kdytantdjen mukaisesti. Tama voi luoda
hammennysta vuokratyota tekeville, kuten Viitalan ja muiden (2006) tutkimuksesta kavi
ilmi, etteivat vuokratyontekijat kokeneet kuuluvansa kunnolla mihinkdan tyoyhteisoon;
ei vuokrausyrityksen eikd kayttajayrityksen. Slatteryn ja muiden tutkijoiden (2010) mu-
kaan vuokratyontekijat kuitenkin samaistuivat vahvemmin kayttajayrityksen tyoyhtei-

s60n kuin vuokratydnantajan, jonka jasenid he muodollisesti ovat. Pysyva tyoyhteiso ei
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ole vuokratyontekijalle itsestdadn selva asia (Tanskanen, 2012. s. 35) erityisesti silloin kun
maaradaikaiset vuokratydsuhteet ovat lyhytaikaisia tai kun tydskentelypaikat vaihtuvat ti-
hedan. Tydyhteisd6n sitoutuminen ja kiintyminen on lahes mahdotonta, kun vaihtuvuus
on nopeaa. Tyd koetaan silloin pelkaksi suorittamiksi (Tanskanen, 2012. s. 35, Viitala ja
muut, 2006) nimetyssa tyopaikassa. Tyon ja sosiaalisten suhteiden kehittaminen ja niihin
panostaminen ei koeta tarpeelliseksi silloin, kun tyoyhteis6on ja sen jaseneksi ei oikeasti

koeta kuuluvan (Viitala ja muut, 2006. s. 114).

Tyontekijoiden vaihtuvuus ei ole helppoa kayttajayrityksen omalle henkildstollekaan.
Uusi tyontekija tarkoittaa uutta perehdyttamista ja perehdytykselle on varattavaa aikaa
muun tyon ohella. Perehdytysprosessi ja luottamuksen rakentaminen vaatii aikaa ja huo-
miota tyoyhteisoltd. Vuokratyontekijaltad se vaatii sopeutumista uuteen tyoyhteiséon ja
tyotehtaviin. Lyhyissa ja tilapaisissa tyoskentelyjaksoissa kayttajayrityksen kaytanteiden
ja tapojen oppiminen voi olla haastavaa, kuten sosiaalisten suhteiden ja luottamuksen
rakentaminen. Viitalan ja Kantolan (2016) tutkimuksessa nousi esille luottamuksen ra-
kentuminen tai oikeastaan luottamuksen puuttuminen vuokratyontekijoiden ja muiden
tyontekijoiden valisissa suhteissa. Tilannetta ei helpota se, etta vuokratyontekijoiden tie-
detadan jo ennakkoon tydskentelevan yrityksessa vain valiaikaisesti tai heidan tydskente-
lynsa jatkuminen on hyvinkin epdvarmaa, jolloin suhteisiin ei panosteta samalla tavalla

kuin silloin, jos kyse olisi vakituisesta tyontekijasta (Viitala & Kantola, 2016).

Pidempiaikaisissa vuokratytsuhteissa luottamuksen ja sosiaalisten suhteiden rakentami-
nen on kuitenkin helpompaa ja luonnollisempaa kuin lyhyissa ja tilapdisissa tyosuhteissa.
Tomsin ja Biggsin (2014) tutkimuksen mukaan nimenomaan pidempiaikaisissa suhteissa
vuokratyontekijat integroituvat paremmin kayttajayrityksen tydyhteisoon. Integroitumi-
sesta huolimatta pidemmissakin vuokratyosuhteissa koetaan ulkopuolisuuden tunteita

(Viitala & Kantola, 2016).

Ulkopuolisuuden kokemuksen tunteita vahvistaa edelleen informaation ulkopuolelle jaa-

minen. Yhdeksi haasteeksi tyoyhteisossd vuokratyontekijat nakivdt nimenomaan
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tiedonkulun ja siina he kokivat olevansa usein informaatioviestinnan ulkopuolella, vaikka
tieto koskisi tyota, jota he tekevat (Viitala & Kantola, 2016). Tutkimuksen mukaan vuok-
ratyontekijalle pyrittiin antamaan riittava tieto, mutta kokonaisuuden ymmartamiseksi
ja yhteenkuuluvuuden tunteen kokemiseksi tieto jai puutteelliseksi tai valikoivaksi ver-

rattuna siihen mita vakituiselle tydntekijalle tiedotetaan.

Tyoyhteison jasenten vialisessa kommunikaatiossa ja tiedonkululla, on tarkea rooli moti-
voivan tyoilmapiirin edistamisessa ja yhteenkuuluvuuden kokemiseksi. Puusa ja Ala-Kor-
tesmaa (2019, s. 187) korostavat vuorovaikutuksellisia tydyhteisotaitoja ja niiden merki-
tystd organisaation toimintaan ja menestymiseen. He myos tuovat esiin kuinka merkityk-
sellistda on, mikali tyontekijoilla on halu myo6s jakaa tietotaitoaan ja osaamistaan tyoyh-
teisOssdan. Siitd on etua niin organisaatiotasolla kuin tyontekijéille itselleen, nimittdin
tydyhteison toimiva vuorovaikutus edistdaa tutkitusti tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista
tyoyhteis66n (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019). Toisaalta, jos vuokratyontekija ei koe kuu-
luvansa tyoyhteis66n, han ei valttamatta koe tarpeelliseksi tehda kuin valttamattomim-
man eli sen mita on sovittu, vaikka hanella olisi edellytyksia osaamisen jakamiseen orga-

nisaatiossa.

Toms ja Biggs (2014) toteavat, ettd vuokratyontekijoiden motiivit vaikuttavat siihen,
kuinka vuokratyota tekevat suhtautuvat tyohon, tyon tilapaisyyteen ja vaihtuviin tyos-
kentelypaikkoihin. Vuokratyontekijoiden motiivit, elamantilanne ja halu tehda vuokra-
tyota auttavat sopeutumaan ja kohtaamaan erilaisia tyoyhteis6ja ja sopeutumaan erilai-
siin tyoskentelyolosuhteisiin. Tutkimusten mukaan vuokrayritykselld on siind myos tar-
ked rooli yhdistaa niin kayttajayrityksen odotukset kuin vuokratyontekijan odotukset,
jotta tehtavan ja kayttdjayrityksen odotukset kohtaisivat mahdollisimman hyvin tyonte-

kijan motiivit ja odotukset

VuokratyOvoimaa kayttavan organisaation haasteeksi voi nousta vuokratyontekijan si-
toutumisen puute. Sitoutumisen puute lisaa tyontekijoiden vaihtuvuutta ja voi nakya va-

hdisempana tyomotivaationa ja vahdisempdnad kiinnostuksena organisaatiota tai
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tyoyhteis0a kohtaan. Kun taas sitoutumisen on yleisesti todettu lisddvan tydmotivaatiota
ja vaikuttavan siten positiivisesti tyoyhteisoon ja tyon tuottavuuteen. Vuokratydntekijan
sitoutuminen vuokratyo6ta tai organisaatiota kohtaan voi olla ristiriitaista. Kayttajayritys,
kuten henkilostovuokrausyrityskin, saattavat odottaa tyontekijalta sitoutumista niin ty6-
tehtdvaan kuin tyoyhteisoonkin (Lahteenmaki, 2013, s. 212). Todellisuudessa vuokra-
tyontekijan ei voi automaattisesti odottaa sitoutuvan organisaatioon, jossa han tyosken-
telee. Organisaatio ja tyoyhteiso voi kuitenkin panostaa organisaationkulttuuriin ja kay-
tanteisiin, jotka mahdollistavat tyén mielekkyyden ja yhdessa tekemisen kulttuurin ja

edistaa siten myos vuokratyontekijoiden sitoutumista.

Organisaatiossa, jossa tydskentelee organisaation omaa henkilostda ja vuokratydnteki-
joita haasteena on varmistaa tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen kohtelu tyoyhteisossa
jaluoda edellytykset positiiviselle ja turvalliselle tydilmapiirille. Puhuttiin sitten tyoyhtei-
soOtaidoista tai organisaatiokansalaisuudesta ja niiden eri ulottuvuuksista, kaikille niille
on yhteista, ettd ne nakyvat positiivisesti tydyhteison vuorovaikutussuhteissa (Puusa &
Ala-Kortesmaa, 2019, s. 189-200). Eroavaisuudet tydosuhde-eduissa, palkassa, palkitse-
misessa ja koulutusmahdollisuuksissa voivat taas pidemmalla aikavalilla tuoda kaikille
tyoyhteison jasenille epamiellyttavan eriarvoisuuden tuntemuksia, ei vain vuokratyonte-
kijalle itselleen. Ndin ollen silla on vaikutusta heikentavasti koko tydyhteisén ilmapiiriin

ja tyénantajamielikuvaan.
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4 Metodologia

Tama tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tassa kappaleessa kuvataan
tutkimuksen tiedonkeruumenetelmat ja aineistot. Perehdytdan tutkimuksen aineiston
kerdamisen ja analysoinnin prosesseihin sekd tutkimuksessa tehtyihin valintoihin.

Lopuksi arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja tutkimuksen eettisyytta.

4.1 Tutkimuksen kulku ja menetelmat

Tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen eli kvalitatiivinen menetelma. Laadullisen
tutkimuksen menetelma on parhaimmillaan silloin kun tutkitaan ihmisten subjektiivisia
kokemuksia ja nakemyksia, halutaan tarkastella niita tarkemmin (Puusa & Juuti, 2020, s.
56) ja muodostaa havainnoista kokonaiskuvaa. Laadullista tutkimusta on kuvattu myos
ymmartavaksi tutkimukseksi, jossa tutkittavia ilmioita ja merkityksia pyritaan ymmarta-

maan (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 27) ja tulkitsemaan selittdamisen sijaan.

Laadullisessa tutkimuksessa on huomioitava, etta tieto ihmisesté ja ihmisten kokemukset
sijoittuvat siihen kontekstiin, jossa ihminen elda. Tutkimuksessaan tutkija kohtaa ihmisia,
joilla on erilaisia taustoja, persoonallisuuden piirteita ja kokemuksia. Nama yhdistettyna
haastateltavan nykyiseen elamantilanteeseen, tavoitteisiin, ja ympariston vuorovaiku-
tukseen, muodostuu jokaiselle omanlainen kokemus ja henkilokohtainen tulkinta asi-
oista ja tilanteista. Ilmiét voivat olla hyvin monitulkintaisia ja valilla osin sekaviakin,
mutta tutkija voi laadullisen tutkimuksen keinoin ja teoreettista tietoa hyoédyntden pyr-
kia ymmartamaan tutkimuksen kohteena olevia ihmisia ja heidan pyrkimyksidan (Puusa

& Juuti, 2020, s. 324).

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus menetelmana sopii juuri tahan tutkimukseen,
jolla pyritddan ymmartamaan asiantuntijatyota tekevia vuokratyontekijoita tydyhteisén
toimijoina ja organisaatiokansalaisina. Tutkimus pyrkii ymmartamaan vuokratydnteki-

jyyttd nimenomaan tutkimuksen kohteena olevien asiantuntijatyota tekevien
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vuokratyontekijoiden nakdkulmasta. Tutkimuksen alussa perehdyttiin vuokratyonteki-
jyyteen yleisella tasolla ja tydsuhteen erityispiirteisiin suhteessa perinteisiin tydsuhtei-
siin. Sen jalkeen tarkasteltiin vuokratyontekijda osana organisaatiota ja tydyhteisoa.
Vuokratydntekijoiden tausta ja elamantilanne voi olla hyvinkin erilainen, mika vaikuttaa
henkildiden kokemuksiin, samoin kuin organisaatio ja sen tyoyhteiso, jossa han tyosken-
telee, kuten myods tydyhteison muut jasenet, tydilmapiiri ja organisaatiokulttuuri ja kay-

tannot.

Laadullisessa tutkimusmenetelmassa ei pyrita tekemaan yleistyksia tai kuvaamaan il-
miota yleiselld tasolla kuten maarallisessa tutkimuksessa, vaan laadullinen tutkimus pyr-
kii syvemmalle ja ymmartamaan ilmiota, mika sallii myds erilaiset kokemukset ja poik-
keavuudet (Vilkka, 2021, s. 55). Tassa tutkimuksessa pyritddankin ymmartamaan asian-
tuntijatyota tekevan vuokratyontekijan toimintaa ja hanen kokemuksiaan organisaation
jasenend siind kontekstissa, jossa han toimii. Laadullisessa tutkimuksessa, kuten tassakin
tutkimuksessa, vuokratyontekijan kokemukset ja ajatukset ovat hyvin omakohtaisia ja
merkityksellisid. Niitd ei voida yleistdd, mutta niiden kautta voidaan pyrkia ymmarta-

maan vuokratyontekijyytta.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineistoa voidaan keratd hyvinkin monella eri ta-
paa. Aineisto voi olla keratty haastattelujen, kyselyjen, havainnoinnin tai erilaisten doku-
menttien tai julkaisujen kautta (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Ne kaikki pystyvat kertomaan
ihmisten kokemuksista ja ajatuksista eldaman eri tilanteissa (Vilkka, 2021, s. 99). Tassa
tutkimuksessa valittiin aineiston kerdamiseksi haastattelu. Haastattelun idean Tuomi ja
Sarajarvi (2018, s. 63) kiteyttivat hyvin siten, ettd “kun haluamme tietdd, mité ihminen
ajattelee, tai miksi hén toimii niin kuin toimii, on jéirkevd kysyd asiaa hdneltd.” Tassa tut-
kimuksessa haluttiin tietdad, mita vuokratyontekija ajattelee, miten han kokee ja kuinka

han toimii tyoyhteisossa.

Haastattelut tehtiin yksilohaastatteluina, jotta saisimme kuulla haastateltavan ajatuksia

ja kokemuksia suoraan haneltd itseltdan. Yksilohaastattelun etuna on mahdollista luoda
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myds turvallinen ilmapiiri, jossa haastateltava uskaltaa tuoda julki omakohtaisia koke-
muksiaan. Haastattelun etuna voidaan pitda myds joustavuutta (Tuomi & Sarajarvi, 2018),
mita haluttiin haastatteluissa hyodyntda. Haastattelussa haastateltava voi kysya tarken-
nuksia, jos ei jotain kysymysta ymmartaisi, ja haastattelija voi joustavasti selventaa kysy-
mysta tai oikaista mahdollisia vaarinkasityksia. Haastattelusta on mahdollista luoda for-
maalin sijaan keskusteleva, jolloin haastateltava pystyy vapaamuotoisesti kertomaan aja-
tuksistaan ja kokemuksistaan, ja haastattelija voi esittaa taydentavia kysymyksia, jolloin
tutkittavasta aiheesta saadaan mahdollisimman paljon tietoa (Tuomi & Sarajarvi, 2018,
s. 63). Haastattelija voi sujuvasti haastattelun edetessa myds muuttaa kysymysten jarjes-
tysta ja kysya kysymyksia siina jarjestyksessa, mika haastattelutilanteessa tuntuu luonte-

valta.

Haastattelumuotojakin on erilaisia; on lomakehaastattelua, teemahaastattelua ja
avointa haastattelua (Vilkka, 2021, s. 99). Naista puolistrukturoitu teemahaastattelu sopi
parhaiten tahan tutkimukseen. Strukturoidun haastattelun sijaan puolistrukturoitu tee-
mahaastattelu etenee ennalta valittujen teemojen mukaan. Valitut teemat ja aihepiirit
ovat kaikille haastateltaville samat teemahaastattelussa, mutta kysymysten sanallinen
muoto ja jarjestys saattaa vaihdella haastattelun aikana ja kysymyksia voidaan myos tar-
kentaa ja selventda tarpeen mukaan (Hirsjarvi & Hurme, 2022). Teemahaastattelun
ideana on tuoda haastateltavien subjektiiviset kasitykset asioista, kokemukset ja asioille
antamat merkitykset paremmin esille (Hirsjarvi & Hurme, 2022, Puusa & Juuti, 2020,

5.106).

Teemahaastattelun valintaa haastattelumuodoksi vahvisti tutkimuksen teoreettisesta vii-
tekehyksesta l6ytyvat organisaatiokansalaisuuden ulottuvuudet, eli ndin valittiin teemat,
joita tutkimalla haluttiin syventda tietoa vuokratyontekijana toimimisesta. Teemahaas-
tattelussa oletetaan myos, etta haastateltavilla on jokin yhteinen tekija tai he kaikki ovat
kokeneet tietyn asian (Puusa & Juuti, 2020, s. 106). Tassa tutkimuksessa haastateltavia

yhdisti se seikka, ettd he ovat tai olivat tydskennelleet pidemman aikaa
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vuokratyontekijoind asiantuntijatehtavissa, jolloin heilld oli kokemuksia ja ndkemysta

vuokratyontekijana toimimisesta organisaatiossa.

Tutkimuksen suorittamista teemahaastattelun keinoin vahvisti myos teemahaastattelun
joustavuus ja vapaamuotoisuus, jolla tavoiteltiin haastattelun sujuvaa ja mielekasta ete-
nemista vuokratyontekijan kohtaamien tuttujen aiheiden parissa. Teemahaastattelun
teemat ja etukateen suunniteltu haastattelurunko auttaa varmistamaan, etta haastatte-
lussa keskitytaan tutkimuksen tarkoituksen kannalta merkityksellisiin asioihin (Puusa &
Juuti, 2020, s.109), vaikka keskustelu valilla eksyisi sivuraiteille. Tavoitteena teemahaas-
tattelun valinnassa oli onnistunut haastattelu ja se, ettd haastattelun kautta saadaan par-

haimmalla mahdollisella tavalla tutkimuksen kannalta merkityksellista tietoa.

Organisaatiokansalaisuuden teorian kautta luotiin tutkimukselle se kehys ja raamit missa
toimitaan. Teoriaan pohjautuva viitekehys my6s varmistaa, ettei aineistonkeruu ole sat-
tumanvaraista eika mydskaan perustu vain tutkijan omiin mielenkiinnon kohteisiin vaan
tutkimus perustuu aikaisempaan tutkimukseen (Puusa & Juuti, 2020, s. 79-81). Teoreet-
tinen viitekehys toimii myds ndakokulmana tutkimusaineiston tarkastelussa (Vilkka, 2021,
s. 32). Teorian ja tutkimusaineiston kautta pyritdan kdymaan vuoropuhelua siten, ettd ne
tukevat toinen toisiaan tutkimuksen eri vaiheissa aineiston hankinnasta analysointiin ja
tulkintoihin (Puusa & Juuti, 2020, s. 11). Tutkittavan kokemukset ja nakemykset ovat aina
omakohtaisia, eika niitd koskaan pysty ihan tyhjentavasti selittimaan tai ymmartamaan
(Vilkka, 2021, s. 94). Tassa kuitenkin teoria toimii apuna, haastattelun runkona ja apuva-

lineena tutkimuksen eri vaiheissa.

Organisaatiokansalaisuuden toimiessa teoreettisena viitekehyksena, organisaatiokansa-
laisuuden ulottuvuuksista muodostui haastattelun runko ja teemat. Haastattelun viisi
teemaa; auttaminen, kansalaishyveellisyys, aanikayttaytyminen, sosiaalinen osallistumi-
nen ja tyontekijakestavyys tulevat Kathryn H. Dekasin (2013) tyoryhman tutkimuksesta,
jossa tyoryhma tiivisti organisaatiokansalaisuuden piirteet naihin viiteen ulottuvuuteen.

Nama viisi ulottuvuutta ovat yhdistelmd aikaisempia organisaatiokansalaisuuden
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ulottuvuuksia, joita tyoryhma tiivisti ja paivitti tietotydhdn paremmin soveltuvaksi. Ta-
han perustuen juuri Dekasin tydryhman viidesta ulottuvuudesta muodostui haastattelun

teemarunko, koska asiantuntijatyokin on tyypillisesti tietotyota.

Kirjallisuuteen ja ajankohtaisuuteen perustuen tutkimukseen on lisatty viiden teeman
lisaksi myds osaamisen kehittyminen. Tyoeldman jatkuva muutos on tuonut osaamisen
kehittamisen yhdeksi keskeisimmaksi teemaksi (Polo, 2005, s. 157) alalla kuin alalla, jotta
kehityksessa pysytaan mukana. Tydntekijoéiden osaaminen muodostaa organisaation ai-
neettoman kilpailuedun suhteessa muihin ja vaikuttaa organisaation kykyyn vastata
muuttuvan tyéeldaman vaatimuksiin. Polon (2005, s. 159-160) mukaan oppiminen on
aina aktiivista sosiaalista toimintaa, jossa organisaation ja tyoyhteison kehittdmiseen on
perusteltua yhdistaa tyontekijoiden osaamisen kehittdminen, jotta kehittdmisen tavoit-
teet ja paamaarat ovat yhtenevaiset. Mahdollisuus oppimiseen ammattitaidon yllapita-
miseksi ja kehittdmiseksi on valttamatontd myos vuokratyontekijoille muuttuvassa tyo-
elamdssa ja tyoyhteison vaaditun osaamistason yllapitamiseksi (Woldman ja muut,
2018). Ammatillisen osaamisen kehittamisen merkityksellisyys nostettiin haastatteluun

yhdeksi teemaksi Dekasin tutkimusryhman (2013) viiden ulottuvuuden liséksi.

4.2 Tutkimuksen aineisto

Laadullisessa tutkimuksessa on erityisen tarkeaad, ettd haastateltavien valinta on hyvin
harkittua ja tutkimuksen tarkoitukseen sopivaa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 76). Vilkka
(2021, s. 108) painottaa, ettd “haastateltavien valinnassa on muistettava, mitd ollaan
tutkimassa”, jolloin valinnan tarkoituksenmukaisuus on pystyttava myos perustelemaan.
Valinnoissa on tarkeaa valita sellaisia henkildita, jotka tietdvat tutkittavasta aiheesta
mahdollisimman paljon ja heilld on omakohtaista kokemusta asiaan tai ilmiéon liittyen
(Puusa & Juuti, 2020, s. 100, Vilkka, 2021, s. 109). Edustavathan he ryhmaa, joka on tut-
kimuksen kohteena ja merkityksellinen tutkimuksen tarkoituksen kannalta.

Tassa tutkimuksessa mahdollisimman kattavien tutkimustulosten saamiseksi, valittiin

haastateltavaksi vain henkildita, jotka tyoskentelevat, tai ovat ldhiaikoina tyoskennelleet,
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vuokratyOsuhteessa asiantuntijatehtdvissa vahintaan kaksi kuukautta tai kauemmin yh-
tajaksoisesti. Ndin he ovat ehtineet perehtya tyéhonsa, tyoyhteisdon ja yrityksen kaytan-
teisiin seka tutustua muihin tyoyhteison jaseniin. He ovat saaneet toimia tyoyhteison
jasenina ja paadsseet kokemaan vuokratyontekijyytta organisaatiossa, mika on arvokasta

kokemustietoa tahan tutkimukseen.

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston koko voi vaihdella, mutta yleensa valitaan vain
pieni maara haastateltavia (Vilkka, 2020, s. 81). Tassakin olennaista ei ole haastateltavien
maara vaan tarkeampaa on otoksen tarkoituksenmukaisuus. Haastateltavien sopivaa
maara pohdittaessa, yhtena apukeinona voidaan hyédyntaa saturaatiota, eli tunnistaa
haastatteluissa tilanne, jossa tutkimusaineisto alkaa hiljalleen toistaa itsedan (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 75). Tassa tutkimuksessa viiden haastattelun jalkeen oli vastauksista

|6ydettavissa yhtenevaisia seikkoja ja kokemuksia.

Haastateltavien etsinta toi haasteen tutkimuksen toteuttamiselle. Kahden henkil6st6-
vuokrausyrityksen kautta sahkopostitse lahetetty haastattelupyynto ei tuottanut tulosta,
jolloin sopivia henkil6ita tuli etsid muilla tavoin. Etsinnassa hyodynnettiin tyopaikkail-
moituksia ja omaa verkostoa, mutta lopulta LinkedIn osoittautui parhaimmaksi kanavaksi
|6ytaa ja saada suora yhteys haastateltaviin. Kaikki ne henkil6t, joihin oltiin suorassa yh-
teydessa puhelimitse tai LinkedInin kautta, suostuivat haastatteluun. Haastattelut suori-
tettiin kuvallisena videoneuvotteluna Microsoft Teams -viestintdsovelluksella, koska
haastateltavat sijaitsivat eri puolella Suomea. Kaikille haastateltaville Microsoft Teamsin
kaytto oli tuttua ja se koettiin mielekkdimmaksi vaihtoehdoksi haastatteluun. Haastatte-
luajankohdaksi valikoitui haastateltavan itse toivoma ajankohta, jolloin varmistettiin,

ettd ajankohta olisi paras mahdollinen ja tilanne rauhallinen haastattelua ajatellen.
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Taulukko 1. Haastateltavien taustatiedot

Ika

alle 30v 3

30v tai yli 4

Tyoskennellyt aikaisemmin vuokratyontekijana

Kylla 3

Ei 4

Tyoskentelykuukaudet nykyisessa/viimeisimmassa vuokratydsuhteessa
2-4kk 2

5-10kk 3

11kk tai kauemmin 2

Tyonkuva asiantuntijana

Taloushallinto, Henkilgstohallinto, Asiakaspalvelu, Markkinointi, Viestinta
Tekninen asiantuntija

Taulukossa 1. nakyy haastatteluun osallistuneiden tausta tiedot. Haastatteluun osallistu-
neista kaikki seitseman tydskenteli asiantuntijatehtavissa. Haastattelupyyntoa esitetta-
essa henkiloille oli jo kerrottu lyhyesti tutkimusaiheesta, mita suositellaan, jotta haasta-
teltavat tietdavat etukateen mitad haastattelu koskee ja mita aihetta haastattelussa kasitel-
Idan (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 63). Haastattelu alkoi tutkittavan aiheen lyhyella esitte-
Iylld, jossa tutkimuksen tarkoitus ja haastattelun idea kerrottiin lyhyesti ja ndytettiin sa-
malla myo6s haastattelurunko, jotta haastateltava tiesi, mita haastattelussa olisi tulossa.
Alussa myos korostettiin haastattelun luottamuksellisuutta. Ndin pyrittiin luomaan mu-

kava ja luottamuksellinen vuorovaikutussuhde etdayhteydestd huolimatta.

Tassa tutkimuksessa jokainen haastattelu tallennettiin Microsoft Teamsin nauhoitustoi-
mintoa kdyttden. Nauhoitukseen oli pyydetty ja saatu lupa jokaiselta haastateltavalta
haastattelun alussa ja tallennus kdynnistettiin viimeistaan siinad vaiheessa, kun ensimmai-
nen haastattelukysymys esitettiin. Haastatteluiden pituus oli keskimaarin 35-50 minuut-
tia vastaajasta riippuen ja haastattelut kestivat yhteensa noin viisi tuntia. Haastattelut
sujuivat jouhevasti. Jokainen haastateltava osoitti kiinnostusta aiheeseen ja kysymyksiin
omakohtaisten kokemusten my6ta, joten keskustelu haastatteluissa oli luontevaa. Kes-
kustelu eteni teemoittain siten, ettd haastattelija esitti teemaan liittyvan kysymyksen,

johon vastaaja sai kertoa omia ndakemyksidan ja kokemuksiaan vapaasti siten, ettei
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haastattelija ohjaile heiddan nakemyksiaan. Tarvittaessa haastattelija esitti vapaamuotoi-
sia lisakysymyksia aiheeseen liittyen. Haastattelu eteni tietyn teeman sisalla vapaasti,
jolloin vastaaja pystyi kertomaan omista kokemuksistaan, tunteistaan tai ajatuksistaan
aiheeseen liittyen. Ennakkoon laadittu haastattelurunko ja alustavat kysymykset auttoi-

vat keskustelua pysymaan suunniteltujen teemojen puitteissa.

4.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Luotettavuus, validiteetti ja yleistettavyys ovat perinteisia tutkimuksen arviointikritee-
reistd, mutta samat arviointikriteerit eivat pade samalla lailla toteutettuna kvantitatiivi-
sessa (maarallisessa) ja kvalitatiivisessa (laadullisessa) tutkimuksessa. Siina missa tilas-
tollinen tutkimus pyrkii yleistettavyyteen ja siihen, etta tutkimuksen tulokset ovat sa-
mankaltaisia tutkimusta uusittaessa, ei onnistu laadullisessa tutkimuksessa. Laadulli-
sessa tutkimuksessa ilmiota pyritdadn ymmartamaan tutkittavien subjektiivisesta nako-
kulmasta, jolloin tutkimus kohdistuu maaran sijasta laatuun. Taman takia konstruktivis-
tisessa laadullisessa tutkimuksessa on suositeltavaa kayttaa siihen kehitettyja, laadulli-
sen tutkimuksen erityispiirteiden huomioivia arviointikriteereja (Eriksson & Kovalainen,
2015). Tata tutkimusta arvioitiin luotettavuuden, siirrettavyyden, ja uskottavuuden kri-

teereilld. Naiden avulla tutkittiin tutkimuksen “hyvyytta” ja luotettavuutta.

Tutkimuksen uskottavuus nakyy tutkijan kykyna osoittaa asiaan riittava perehtyneisyys
ja luoda vahva yhteys perehtyneisyyden, tiedon ja tutkimusaineiston valille (Eriksson &
Kovalainen, 2015) tuomalla uskottavasti tutkimusaineistosta esille ne tutkimuksen kan-
nalta oleellisemmat ja merkityksellisemmat asiat. Tassa tutkimuksessa perehdyttiin kir-
jallisuuteen ja aikaisempiin tutkimuksiin, minka kautta pyrittiin hahmottamaan ilmiota,
kerddamaan tietoa vuokratydsuhteen erityispiirteistd, organisaatiokansalaisena toimimi-

sesta ja luoden ndin hyvaa pohjaa tutkimuksen toteuttamiselle.

Tutkimuksen uskottavuuteen ja totuudenmukaisuuteen pyrittiin toteuttamalla tutkimus

mahdollisimman objektiivisesti, ymmartamaan vastaajien kokemukset siten kuin he ovat
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tarkoittaneet ja tekemaan johtopaatokset havaintojen perusteella siten, etteivat paatel-
mat ole sattumanvaraisia vaan johtopaatokset ovat perusteltavissa ja niiden yhteys teo-
riaan on havaittavissa. Uskottavuutta voidaan arvioida tarkastelemalla aineistoa ja joh-
topaatoksia silla silmalla, etta ovatko tulkinnat sellaisia, etta myos toinen tutkija voi paa-

tya myos vastaavanlaisiin paatelmiin (Eriksson & Kovalainen, 2015).

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitiin ja havainnollistettiin kertomalla, kuinka tutkimus-
prosessi on edennyt ja ndin pyrittiin tuomaan esille tutkimusprosessin loogisuus ja joh-
donmukaisuus, mutta myds tutkimuksen eri vaiheiden lapindkyvyys ja dokumentointi.
Tutkimuksessa pyrittiin johdonmukaisuuteen toteuttamalla tutkimus teoriaohjautuvasti,
jolloin teoria ja teoriasta johdetut haastattelun teemat nakyvat tutkimuksen eri vaiheissa

ja pyrkivat luomaan johdonmukaisen kokonaisuuden.

Laadullisessa tutkimuksessa paahuomio keskittyy usein tutkimusaineistoon, aineiston
analysointiin ja tuloksiin. Huolellisesti laadittu haastattelurunko ja hyva haastatteluun
valmistautuminen vaikuttaa olennaisesti aineiston keruun laadukkuuteen (Hirsjarvi &
Hurme, 2022). Haastatteluiden dokumentoinnissa pyrittiin luotettavuuden varmistami-
seen litteroimalla haastatteluiden tallenteet ja kasittelemdan vastauksia sellaisenaan
kuin vastaajat ovat haastatteluissa vastanneet. Haastatteluja oli yhteensa seitseman, jol-
loin saatiin tutkimuksen kannalta riittava joukko vastaajia tutkimuksen luotettavuuden
saavuttamiseksi. Vastaajat olivat valittu taman tutkimuksen tarkoituksenmukaisesti, jol-

loin heilld oli arvokasta kokemustietoa annettavaa juuri tahan tutkimukseen.

Siirrettavyydella tarkoitetaan pyrkimysta osoittaa tutkimuksen osien yhtenevaisyys aikai-
sempien tutkimusten kanssa (Eriksson & Kovalainen, 2015). Tassa tutkimuksessa tutki-
mustuloksia esiteltdessa viitattiin aikaisempiin tutkimuksiin ja tutkimuksessa nousi osin
samankaltaisia asioita esille kuin aikaisemmissakin tutkimuksissa. Toisaalta tutkimuk-
sessa nousi myos vastaajien erilaisiakin kokemuksiakin, ja niistd saadut johtopaatokset

olivat perusteltavissa muilla teoriaan perustuvilla nakemyksilla.
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Tutkimuksen luotettavuuden ja uskottavuuden saavuttaminen edellyttda ennen kaikkea
hyvan tieteellisen kdaytanndn noudattamista ja luottamuksellisuutta, mika tarkoittaa, etta
tutkimuksessa noudatetaan yleisesti hyvaksyttyja eettisia periaatteita, jotka pohjautuvat
yleiseen kasitykseen “oikeasta” ja “vadrasta” (Eriksson & Kovalainen, 2015). Tutkija jou-
tuu pohtimaan eettisia kysymyksia tutkimuksen eri vaiheissa alkaen tutkimusaiheen va-

linnasta (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Tassa tutkimuksessa eettisten periaatteiden noudattamista pidettiin tarkeana. Tutkimuk-
sessa haluttiin kunnioittaa jokaisen haastateltavan yksityisyytta. Haastatteluissa ja litte-
roinnissa kiinnitettiin erityistd huomiota luottamuksellisuuteen. Luottamuksellisuutta
painotettiin myos jokaisen haastattelun alussa. Vastaajille kerrottiin, etta vastauksia tul-
laan kdyttdmadan ainoastaan tdssa tutkimuksessa ja ettei henkildiden tai organisaatioiden
nimia tule missaan vaiheessa esille. Vastaajien anonymiteetti varmistettiin litteroimisvai-
heessa, jossa vastauksista poistettiin haastatteluissa esiintyneet nimet tai muut mahdol-

lisesti tunnistettavat yksityiskohdat, joista vastaajan olisi pystynyt tunnistamaan.
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5 Tutkimuksen aineisto ja tulokset

Tassa tutkimuksessa haluttiin tutkia erityisesti asiantuntijoita vuokratydssa, heidan ko-
kemuksiaan kayttajayrityksen tydyhteison jasenena ja aktiivisena organisaatiokansalai-
sena. Tutkimuskysymyksilla pyrittiin hahmottamaan organisaatiokansalaisuuden ulottu-
vuuksien kautta asiantuntijatydssa olevan vuokratydntekijan toimintaa tyoyhteison jase-
nind ja sen kautta selvittamaan heidan kokemuksiaan ja ajatuksiaan vuokratyontekijana
tyoskentelysta asiantuntijaorganisaatiossa yhdessa organisaation oman henkildston

kanssa.

Tassa tutkimuksessa syvennyttiin tutkimaan erityisesti asiantuntijoita vuokratyossa,
koska aikaisemmissa tutkimuksissa nousi niin selvasti vuokratydntekijoiden eriarvoisuu-
den ja ulkopuolisuuden kokemukset (Viitala & Kantola, 2016). Asiantuntijatyd on luon-
teeltaan kuitenkin osaamista ja ammattitaitoa vaativaa tyota, joka voi olla hyvinkin itse-
nadista, vaikka tyoskennelldan yhdessa tiimin tai tyoyhteisén kanssa. Vuokratyontekijan
itsendisyydelld ja arvostuksella on mydnteinen vaikutus vuokratydntekijan tydyhteis6on
samaistumisessa ehkaisten nadin eriarvoisuuden ja ulkopuolisuuden kokemista, mika vai-
kuttaa suoraan tydmotivaatioon ja tyon mielekkyyteen (Lheureux & Parmentier, 2022).
Talla tutkimuksella haluttiin selvittdd, nouseeko asiantuntijatyota tekevilla eriarvoisuu-
den kokemuksia edelleen vai vaikuttaako asiantuntijatyén ammatillinen osaaminen, tyo-
yhteisotaidot ja tyoskentelyn itsendisyys vuokratyontekemisen myodnteisempadn koke-

mukseen.

5.1 Vuokratyontekija aktiivisena toimijana tyoyhteisossa

Tutkimuksen haastatteluissa kavi hyvin ilmi jokaisen haastateltavan rooli aktiivisena toi-
mijana tydyhteisossa. Kiinnostus organisaation asioihin valittyi monella tapaa. Asiantun-
tijatehtavissa tyoskennelldan myos vuokratyontekijand usein vahan pidempaan samassa
paikassa, joten haastatteluissa kavi ilmi, etta organisaatioon oli perehdytty jo aikaisem-

min ennen tydsuhteen alkua. Organisaation arvot koettiin tdrkedna, jotta niihin voi
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samaistua ja kokea sopivansa, vaikkakin tyoskentelisi vuokratydsuhteessa. Kiinnostunei-
suus nakyi myds organisaation ajankohtaisten asioiden seuraamisella sisaisten viestin-
nan kanavien kautta ja aktiivisena osallistumisena keskusteluihin. Toki siina oli havaitta-
vissa eroa, kuinka paljon organisaation asiat kiinnostivat yleisella tasolla. Toisia kiinnosti

organisaation asiat laajemminkin, osa koki vain omaa tyota koskevat asiat kiinnostavina.

5.1.1 Kokemuksia auttamisesta

Tutkimusaineistosta tuli hyvin esille, ettd auttaminen koetaan hyvin merkitykselliseksi
tyoyhteisOssa. Haastattelussa lahes kaikki kokivat saavansa apua aina, kun kysyi. Autta-
misesta puhuttaessa tuotiin myos esille tydyhteison ilmapiiri ja yhteishengen merkitys
siind, ettd on turvallista kysya apua keneltd vaan ja aina autetaan ja tuetaan mahdolli-
suuksien mukaan. Tyoyhteison jasenten erilaisuus ja lahestyttavyys nakyi siing, ettd ko-
ettiin toisilta olevan helpompi menna kysymaan apua kuin toisilta ja toiset auttavat
enemman mielelldan kuin toiset, mutta yleisesti ottaen koettiin, ettd apua saatiin silloin

kun tarvittiin.

Poikkeuksellisesti yhdessa haastattelussa nousi esiin avun saamisen viivastyminen tois-
tuvasti ja yksin jaamisen kokemus. Yksin jadmisen tunteesta huolimatta, vastaaja ei ko-
kenut sen olevan tyokavereiden vika vaan kiireen, jonka takia hanta ei ehditty auttamaan.
Vastaaja koki tilanteen olevan harmillinen niin tydyhteison muille jasenille kuin hanelle

itselleen.

Kokonaisuudessaan tutkimusaineistosta voidaan paatelld, ettd asiantuntija tyoyhtei-
sOssa tyokavereiden auttaminen kuuluu tapaan toimia ja toisia autetaan kykyjen ja osaa-
misen mukaan. Haastateltavista valittyi se kuva, kun he kertoivat auttamisesta, ettad he
ovat osa tyoyhteisdd, eikd tyoyhteison arjessa ja avun saamisessa ole merkitysta silla

ovatko he organisaation omia tyontekijoitd vai vuokratyontekijoita.

Avoin ilmapiiri jopa; pystyy ja uskaltaa kysyd tosiaan ihan mité vaan. Eiké
yhtddn katota, vaikka nokanvartta pitkin, sité ettd “sind et ole oikeasti meillé
toissd”. VAS.
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Koen, ettd saan apua aina kun kysyn. Ikind ei oo jédéiny oman onnen nojaan. VAL.

Tutkimusaineistosta voi paatelld, etta auttamisella on suuri merkitys vuokratyontekijalle
itselleen ja auttaminen edistaa tydyhteisoon kuulumista. Tyon tekemisen koettiin hel-
pottuvan, kun tiesi, ettd apua on tarvittaessa saatavilla ja sen koettiin tuovan varmuutta
tyoskentelyyn. Haastatteluissa useaan otteeseen tuotiin samalla esille tiimin tai tyoyh-
teison hyva yhteishenki ja tyoyhteiso ilmapiiri, puhuttaessa avun saamisesta. Hyva yh-

teishenki liitettiin usein auttamisen positiivisiin kokemuksiin.

Tutkimusaineista voidaan havaita vuokratyontekijoiden olevan aktiivisia myds muiden
auttamisessa kykyjen ja osaamisen mukaan. Halua auttaa muita 16ytyi kaikilta. Tyokave-
ria autettiin neuvomalla tai heidan tyokuormaansa helpotettiin auttamalla heita téiden
tekemisessa. Auttaminen saattoi olla myds omien tydtehtavien ulkopuolisia tehtavia,
jotka kuitenkin edistivat organisaation toimintaa tai auttaminen saattoi tarkoittaa veny-
mistd omista tyotehtavista isompaan kokonaisuuteen. Silloinkin, kun oma osaaminen tai
tyokokemus koettiin suhteessa vahaisemmaksi kuin muilla, pyrittiin auttamaan muita ky-

kyjen mukaan. Myds silloin, kun auttaminen ei koettu niin vastavuoroiseksi.

Puheissa auttamisesta valittyi auttamisen ilo. Etenkin silloin, kun tydkokemusta ja osaa-
mista oli kertynyt jo enemman, koettiin hyvaa mielta siita, ettd pystyi jakamaan omaa
osaamistaan muille, kenties uudemmille tyontekijoille, ja olemaan heille esimerkkina ja
ndyttdmaan toimintamalleja. Muiden auttamisen kautta saatiin myods positiivista pa-
lautetta ja koettiin auttamisen olevan tdrkeaa. Kun tyontekija kokee hyvantekemisellaan
olevan myonteistd vaikutusta muiden ihmisten tyon tekemiseen tai elamaan yleenss,

niin silloin hdn voi kokea tyonsa aidosti merkitykselliseksi (Martela ja muut, 2021).

Aineistosta valittyi ajatus siita, ettd tyokaverista vélitettiin ja haluttiin auttaa hdnta tar-
peen mukaan helpottaakseen hdnen tyoskentelyadn. Sujuvampien toimintamallien tai
neuvojen myo6ta tyon tekeminen sujuvoituu ja muuttuu tehokkaammaksi, kun aikaa ei
kulu samojen virheiden tekemiseen tai uuden asian opetteluun itsenaisesti. Mikali tyo-

kaveri osaa niissa auttaa, on se kaikkien etu. Auttamisesta puhuttaessa, haastattelussa
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nousi esille my6s vuokratyontekijan mahdollisuus tuoda uutta osaamista ja ideoita orga-

nisaatioon tullessaan “talon ulkopuolelta”.

Kun on ollut jo niin pitkédin talossa téissd, niin pystyy jakamaan sitd tietoa muille,
osaamista ja vinkkejd mitd niihin ohjeisiin ei oo saatu kirjotettua, semmosta
pddssd olevaa tietoa, jota on mahdotonta kirjoittaa mihinkddn ohjeeksi. VAG6.

Ite tykkddn auttaa muita, ja autan mielellddn. Kyl md luulen, et se sitte
kertautuu, et miten ite toimii, niin saa sitten semmosta levitettyd siellé
organisaatiossa. Ja sitten taas, ettd tuo ehkd uutta osaamista, kun on niinku
talon ulkopuolelta. VA4.

5.1.2 Kantaa ottamisen ja osallistumisen kokemuksia

Organisaatiokansalaisuuskirjallisuudessa on korostettu, etta silloin kun tyontekija osal-
listuu keskusteluihin ja ottaa asioihin kantaa (Organ ja muut, 1988), han voi oppia uutta
ja loytaa kenties uusia nakdkulmia, ajattelutapoja ja ideoita (Dekas ja muut, 2013). Osal-
listaminen eli osallistumisen mahdollistaminen on edellytys yhteistyolle ja luo pohjaa
toimijuuden kokemukselle kuin yhteenkuuluvuuden tunteelle (Pekkala & Luoma-Aho,
2019). Tassa tutkimusaineistossa useampi haastateltavista luonnehti itsedan sosiaa-
liseksi ihmiseksi ja my0s kehittdjaluonteeksi, jolloin he kokivat luonnolliseksi ottaa osaa
keskusteluihin, esittda mielipiteitddn ja ottaa tarvittaessa kantaa asioihin. Tydntekijan
oma aktiivinen rooli ja kdyttaytyminen sosiaalisissa tilanteissa kertoo sosiaalisesta roh-
keudesta (Kaltiainen ja muut, 2022). Vastaajat myos kokivat, ettd heidan tydyhteisonsa

sallii kantaa ottamisen ja omien mielipiteiden esittamisen.

Niin jos on intranetistd jddnyt jotain asioita mieleen, niin voi keskustella siitd ja
ottaa asioihin omaa kantaa ja ndkékulmaa. VA1L.

Toimenkuva oli semmoinen aika laaja [--] koin ettd sain olla aika monessa
mukana. VA4.

Aineiston perusteella tyon tekemisen arjessa ja tyohon liittyvissa keskusteluissa ei naky-
nyt kuka on vuokratyontekija ja kuka ei. Lahinna aineistosta nousi sellaisia asioita kuin

etatydskentely tai osallistumisen estyminen tdiden takia. Pandemian ja ”pakollisen”
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etatyoskentelyn vaikutus koettiin haitanneen ty6kavereihin ja tyoyhteis66n tutustumista
tydsuhteen alussa. Aineistosta kavi myds ilmi, etta tyon luonteen tai kiireen koettiin vai-

kuttavan osallistumisen mahdollisuuksiin.

Aineiston havainnot osoittavat, ettd haastateltavat pyrkivat osallistumaan ja aktiivisesti
kehittamaan prosesseja sujuvammaksi ja tehokkaammiksi, mika nakyi siina, etta he ker-
toivat miettivansa, kuinka asioita voi tehda paremmin ja tuovansa esiin kehitysideoita.
Huomatessaan paremman tavan toimia tai I6ytdaessaan jonkin omaa ja muiden ty6ta

hyodyttavan ratkaisun, he veivat asiaa eteenpain.

Ite oon vdhdn semmonen kehittdjéluonne muutenkin. [--] Pyrin aina siihen, ettd
saataisiin mahdollisemman sujuvaksi se prosessi, mikd ikind se sitten onkaan.
VAS.

Aineistosta voidaan myos paatelld, etta osallistumisen ja kehittamisen mahdollisuuksissa
oli jonkin eroa. Melkein kaikki haastateltavat paasivat vuokratyontekijoina osallistumaan
ainakin saanndllisiin tiimipalavereihin, joissa tiimin jasenten kanssa yhdessa pohdittiin
asioita ja jossa haastateltavat kokivat pystyvansa nostamaan esille havaitsemiaan asioita
ja tuomaan julki kehittamisideoitaan. Ainoastaan yksi vastaaja paasi tyoyhteison palave-
reihin vasta sen jalkeen, kun hanesta tuli organisaation oma tyontekija. Pari haasteltavaa
koki padsseensa, myods muihin kuin oman tiimin kehittamispalavereihin ja mukaan myds
erilaisiin kehittamisprojekteihin. Toisaalta haastattelussa tuli ilmi myds kokemus siita,
ettd tyosuhteen jatkon epavarmuus vaikutti siihen, ettd haastateltava koki, ettei han ollut
kehittdmassa ja innovoimassa niin aktiivisesti kuin silloin, jos olisi tiennyt tyosuhteen jat-

kuvan.

5.1.3 Kuulluksi tulemisen ja vaikuttamisen kokemuksia

Kansalaishyveellinen kayttaytyminen yhdistettyna danivallan kdyttamiseen eli ideoiden
esittamiseen nakyy tyontekijan kayttdaytymisessa tuoda julki omia nakemyksidan ja roh-
kaisemalla muitakin omien mielipiteiden esittamiseen, kehittda organisaation toimintaa

yha edelleen (Dekas ja muut, 2013). Tassa tutkimuksessa haastateltavista paistoi halu
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olla mukana kehittdmassa ja ideoimisessa. Aineistossa ideoiden esittdmisen ja kuulluksi
tulemisen kokemuksia tuli esille erityisesti vaikuttamisesta puhuttaessa, riippuen siita
onko vastaaja kokenut pystyvansa vaikuttamaan tyon tekemiseen ja toisaalta, miten ha-
nen esittamiin kehitysideoihin on suhtauduttu. Aineistossa kaikki haastateltavat kokivat
jollain tavalla pystyneensa vaikuttamaan; vahintaankin tydaikoihin vaikuttamalla ja toi-

veisiin tydskennellda myos etana.

Aineiston mukaan muunlaisessa, kuin tydaikoihin vaikuttamisessa, tulikin enemman
eroa vastaajien valilla. Kokemukset vaihtelivat siita, ettei kuunneltu siihen, etta vastaajat
kokivat, ettd heidan ideoitaan ja ehdotuksiaan aidosti kuunnellaan ja viedaan niitd myos
kaytantoon. Suurin osa kuitenkin koki, ettd heidan ehdotuksiaan kuunnellaan tai kuun-
neltaisi, mikali niin haluaisi. Aineistosta valittyi vastaajien kertomana tyoyhteisén hyvan
yhteishengen merkitys, mikda mahdollistaa ja kannustaa esittamaan ideoita, ja niitd myos

kuunnellaan ja kehitetdaan eteenpain.

Joo, koen kylld (ettd kehittémisideoita kuunnellaan). [--] meidédn esihenkilé
varsinkin on tosi vastaanottavainen ja [--] ovat ihan niinko, joo, tottakai tehdddn
muutoksia vaan[--] Joo, et kylléd, Ja tulee aina itelle semmonen olokin, etté on
kylld kuultu. VAS.

Meilld on ollut aika hyvé duunipaikan yhteishenki aina, etté siind mielessdkin
sitte voisin sanoa, ettd kyl on otettu vastaan kaikki ideat. VA7.

No siis, eihdn mua hirvedsti siellé kuunneltu. Kylldhdn mut aika lailla monessa
asiassa sivuutettiin. Sittenhdn mé endd hirvedsti kehittdmisideoita loppuajasta
antanutkaan. VA2.
Vuokratyontekijana toimimista ei tuotu tutkimusaineistossa kehittdmisessa erityisesti
esille, ainoastaan yksi vastaajista toi esille, ettd hyvin kuunnellaan, vaikka tulee "talon

ulkopuolelta” ja toinen vastaaja koki tuovansa uutta osaamista ollessaan “talon ulkopuo-

lelta”.

Tutkimusaineistosta voidaan huomioida, ettd organisaation kdytdnteista ja koostakin

riippuen, asiantuntijan asema kuten myos tiimien asema organisaatiossa ja toiminnan
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itsendisyys ja ketteryys vaikutti jasenten vaikuttamisen mahdollisuuksiin tyoyhteisossa.
Vaikka vuokratyontekijyys ei erityisesti tassa tullut esille, huomiolle pantavaa oli se, etta
silloin kun tiimi koostui ainoastaan vuokratyontekijoista, tiimin vetdjaa lukuun ottamatta,
tiimin vetajan vastuulle jai asioiden vieminen eteenpain organisaatiossa. Kun taas silloin
kun tiimi koostui seka vuokratyontekijoista ettd organisaation omista tyontekijoista ja eri

asiantuntijoista, mahdollisuus paasta mukaan kehittamisprojektiin oli suurempi.

Oon pddssytkin siihen tilanteeseen ettd oon kertonut [--] kehittémiskohteen ja
antanut ideoita, [--] ja ne on otettu ihan pdyddille ja niité on pddssyt sitten ihan
pddsddntoisesti kehittimddn, ettd kylld kuunnellaan. VA3.

Kuulluksi tuleminen kokeminen ei nayttanyt olevan aineiston mukaan itsestdan selvyys
asiantuntijatehtavassakaan. Yhden vastaajan mukaan kuulluksi tuleminen vaatii karis-
maa, jotta asioita on saanut vietyd eteenpain siindkin tilanteessa, milloin se ei kuuluisi
omiin tyotehtaviin. Haastateltavista valittyi myos periksiantamattomuutta tilanteissa,
joissa idean esittdminen ja muutoksen aikaan saaminen vaati erityista sinnikkyytta. Toi-
saalta vastaajista valittyi onnistumisen tunteita ja ylpeyttakin heidan nahdessaan ide-

oidensa positiiviset vaikutukset kdytanndssa.

5.1.4 Kannustamisen ja positiivisen palautteen antamisen iloa

Tyontekijakestavyydessa muiden kehuminen ja kannustaminen seka kayttdaytyminen,
joka edistda omaa ja muiden hyvinvointia tyoyhteisdssa, on merkityksellistd (Dekas ja
muut, 2013). Aineistosta kavi ilmi, ettd puhuttaessa niin auttamisen kokemuksista kuin
tyohyvinvoinnista ja jaksamisesta (tyontekijakestavyys), kannustamisen ja tuen merkitys
nousi esille vastaajille tarkedna asiana. Vastaajat toivat keskusteluissa esiin millaista kan-
nustamista he ovat kokeneet tyoyhteisdssa ja toisaalta, kuinka he ovat pystyneet kan-

nustamaan ja rohkaisemaan muita.

Suurin osa vastaajista kokivat olevan tyytyvaisia tyoyhteis0ssd saamaansa kannustuk-
seen. Heiddn puhuivat kannustamisesta siihen tapaan, ettd he kokivat olevansa osa tii-

mid tai tydyhteisd6d. Vuokratyontekijyys ei puheissa kannustamisesta tai palautteen
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antamisessa tullut esille, vaan aineistosta pystyi paattelemaan, ettad vastaajat vuokra-
tyontekijoina kokivat olevansa yksi toimija muiden joukossa tyoyhteison arjessa ja se mil-
laista vuorovaikutusta ja kannustusta tydyhteisdssa ilmeni, kertoi ja kuvasti tydyhteison

organisaatiokulttuuria.

Oon saanut semmoisia kivoja kommentteja, vaikka jos on ollut joku idea, sen on
heittdnyt, niin sitten on kuullut, ettd hyvd idea tai ettd hyvd pointti, tai aina jos
heittdd jonkun, mikd on niinku validi, niin sitten siitd on saanut kannustusta
siihen, ettd on avannut suunsa ja yhtynyt keskusteluun. VA3.

Oon ollu tyytyvdinen (saatuun tukeen ja kannustukseen). Aina on esihenkilé ja
kollegat tukena. Se on ollut hyvd yhteishenki, tiimihenki, tuolla ja on edelleenkin.
VA7.

Esimies oli ainakin tosi mukava, [--] niin hdnen kanssaan oli helppo tehdd
yhteistyétd. Ja hédn tuki ja sparras kylld. Ja antoi palautetta. [--] samoin
tiimildiset, et semmonen ihan hyvi kokemus. VA4.

Tutkimusaineistosta valittyi kuva vastaajista aktiivisina toimijoina, joilla oli halua kannus-
taa ja antaa positiivista palautetta aina kun siihen oli vain mahdollisuus. Ystavallisyydella,
kannustamisella ja kehumisella he kokivat vaikuttavansa positiivisesti tydyhteison ilma-
piiriin ja tuomaan hyvaa mielta. Aineistosta valittyi selkeasti sellainen kuva, etta jokainen
tydyhteisOssa on kokenut pystyvansa kannustamaan ja pitamaan siten hyvaa tyéilmapii-

ria ylla.

Mad saan siité hyvin mielen, kun mdé ndén, etté toinen onnistuu, ja voi sanoo ja
antaa positiivista palautetta. VA4.

Ty6kaverin kans [--] me eritoten sitten toisiamme tsempattiin [--] hdntéd pystyin
paljon tsemppaamaan. Muihin ndhdenhédn md nyt olin niin untuvikko. VA2.

Ja sit semmoinen yleinen tsemppaaminen ja rohkaiseminen, oon pyrkinyt
pitdmdén semmosta hyvddi fiilistd siiné tekemisessd ylld. VA7.

Mad jotenkin koen, ettd se [--] henkil6kohtaista myds se hyvinvointi siind, jos mé
oon ystdvdllinen muille, niin sitten niiden pdivét todenndkdisesti paranee siind.
[--]. Ite just pyrin aina silleen, etté aina olen ystdviillinen kollegoille. Niin md
sitten ylldpiddn sitd sitten hyvéntuulisuutta ehkd, niin ku tyépaikalla. VAS.
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Asiantuntijatyon luonne tuli esille yhdessa haastattelussa, jossa vastaaja koki tyoyhtei-
sdssa kannustettavan hyvinvoinnista huolehtimiseen tydpaivan aikana. Toisessa haastat-
telussa taas tuotiin esille mentoroinnin merkitys ja koettiin tarkeaksi olla mentorin ta-

paan lasna ja kannustaa ja tukea.

Tosi hyvin. Meillé on semmoisia, tai kehotetaan, kun on nyt tdtd etdtyotd ja
kaikki tekee aika lailla asiantuntijatyétd, niin se on sitd, etté koneella koneen
ddrelld ollaan aika paljon, niin kehotetaan juuri taukoihin ja luotetaan
tyontekijéihin. VA3.

No kun kokemusta, tyékokemusta, on ollu enempi kuin niillé nuorilla, [--]. Eihén
sitd tyopaikkamentoria ole oikeastaan olemassa ja nuoremmat tarvitsee sitd
kyllé. VA6.

5.2 Vuokratyontekijana tasavertaisena toimijana tyoyhteisossa

Tassa tutkimuksessa tutkittiin organisaatiokansalaisuuden kautta vuokratyontekijyytta
asiantuntijatyossa tarkastellen vuokratyontekijan toimintaa ja kokemuksia tyoyhteisossa.
Aikaisemmat tutkimukset ovat tuoneet esille epdoikeudenmukaisuuden kokemuksia
(Viitala & Makipelkola, 2005, s. 52-53) ja vuokratyon tekijoiden heikomman aseman
muihin verrattuna (Tanskanen, 2012, s. 44). Asiantuntijatyd poikkeaa perinteisten vuok-
raty6alojen tyosta itsendisyytensa ja osaamisvaatimusten takia, minka on tutkittu kui-
tenkin edistdavan tyoyhteisoon samaistumista ja samanarvoisuuden kokemista (Wold-

man ja muut, 2018).

5.2.1 Olen osa porukkaa -samanarvoisuuden kokemuksia

Viitalan ja Méakipelkolan (2005) tutkimuksessa nousi korostetusti esiin vuokratyontekijoi-
den puhe vuokratyontekijoista erillisena joukkona muihin tydyhteison jaseniin verrat-
tuna. Tassa tutkimuksessa vuokratyontekijyys ei vastaajien puheissa noussut spontaa-
nisti niin selkedsti esille vaan heiddan ndakemyksidan ja kokemuksiaan eroavaisuuksista
suhteessa muihin saattoi joutua erikseen kysymaan. Kaikki vastaajat olivat kuitenkin tie-
toisia tydsuhteensa erityispiirteista ja erilaisesta asemastaan tyoyhteisdssa, mutta se mi-

ten se nakyi tyoyhteison arjessa tai kokivatko he olevansa samanarvoisia tyoyhteisdn
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jasenia kuin muutkin, riippuu organisaation kadytanteista ja kulttuurista, muista tyoyhtei-

sén jasenista ja jokaisen henkilokohtaisesta, uniikista kokemuksesta ja tulkinnoista.

Haastateltavien puheissa tyon tekemisen arjessa ja tydyhteisossa toimimisesta ei koros-
tunut vuokratydntekijana toimiminen. Joko vuokratydntekijyys ei tullut esille mitenkdan
tai siita mainittiin ohimennen lahinna siihen tapaan, ettei se ndy mitenkaan, tai sitten
mahdollisia erovaisuuksia sai erikseen kysella. Aineistosta oli tulkittavissa, ettd vastaajat
kertoivat tydyhteison jasenena toimimisesta siihen tapaan, etta he ovat yksi tyoyhteisén
jasen muiden joukossa ilman, etta tuovat erikseen esille omaa vuokratyontekijyyttaan.
Samaan aikaan vastaajat kehuvat tiimin yhteishenkea ja tydyhteison ilmapiiria, mista voi-
daan paatella, etta vastaajat kokevat olevansa samanarvoisia tydyhteisén jasenia tyon

arjessa kuin muutkin.

Meillé varsinkin, se just ku ei ndy ollenkaan se, et ois niinku eri firman tyéntekijd,
niin se on kauheen luontevaakin sit itellekin olla vaan silleen, ajatella “niin md
oon osa tdtd porukkaa. VAS.

Joo. Vililld musta tuntuu, ettd mua pidetddn, [--] oon [--] nuorempi, niin viilillé
musta tuntuu, ettd ne jotenkin ei ees ajattele sité [--] ne kyllé niinku kuuntelee
ja mun mielipiteitd kylld arvostetaan. VA3.

Me tuettiin aika paljon kuitenkin toisiamme siellé toimiston sisdlld. [--] kaikilla
oli hirvedsti téitd, niin sitte kuitenkin tuettiin toisiamme ja autettiin aina kun
pystyttiin vaan, ja sehdn se teki paljon sitten, kuitenkin meillé oli niin hyvé
yhteishenki siellé tyontekijoitten kesken. VA2.

Yksi vastaajista kertoi yllattyneensa siita, kuinka vdahan vuokratyontekeminen kaytan-

ndssa tyoarjessa nakyy.

Oon ollu ihan positiivisesti ylldttynyt siitd, miten vdhdn se nékyy, ettd oon itte
vuokratydntekijd. Ettd niinku ei oo mitddn tosiaan erotteluja, ettd ei sitd ite
tunne ollenkaan. VAS5.
Yhdessa haastattelussa vastaaja toi esille, ettd tyoyhteisdssa jopa erikseen kannustettiin
tutustumaan ihmisiin, muihinkin kuin omiin tiimildisiin, jotta tyopaikan ihmiset tulevat

tutuiksi. Tassakin vastaaja koki tydyhteison edistdvan ja haluavan hdanen kuuluvan osaksi

heiddn organisaatiotaan. Pari vastaajaa toivat erityisesti esille, kuinka he ovat saaneet
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vastuuta ja monipuolisen tydonkuvan kautta pdasseet tekemaan yhteistyota eri toimijoi-
den kanssa. Yksi vastaajista kertoi tyopaikan valittomasta ilmapiirista ja kertoi tyodyhtei-
son omien tyontekijoiden ihmetelleen, miksei heitd vuokratyontekijoita, palkattu suo-
raan yritykselle, vaikka heidan mielestdaan se olisi ollut mahdollista. Yksi vastaajista kui-
tenkin koki, etta toimiakseen saamaan tapaan kuin yrityksen muutkin jasenet, vaatii tie-

tynlaista karismaa ja kykya seka taitoa onnistuakseen pyrkimyksissaan.

Kylla joo siis (pddsin osallistumaan kehittémispalavereihin). Kylld mé sillai olin
tasavertainen tiimin jdsen, ettd koin olevani ihan osa organisaatioo. VA4.

Enemmdnkin semmonen ilmapiiri, et ihmettelee, ettd miks meitd ei palkattu
suoraan firmalle, vaikka olisi ollut mahdollisuus todenndkdisesti. VAS.

5.2.2 Osallistumisen tasavertainen mahdollisuus

Hinefeld ja muut (2020) pitivat tarkedna vuokratyontekijoiden integroitumista tydyhtei-
s60n ja vuokratyontekijoiden ja vakituisten tyontekijoiden tasavertaisiin mahdollisuuk-
siin. Taman tutkimuksen aineistosta ilmeni osallistumiseen liittyvia kokemuksia osallistu-
misessa tiimi- tai kehittdmispalavereihin, tydhon liittyviin vapaamuotoisempiin tapahtu-
miin, osallistumisen mahdollisuuksista epavirallisiin tapahtumiin tai juhliin ja koulutuk-
siin. Aineistosta kavi ilmi, ettd eniten tasavertaisia osallistumisen mahdollisuuksia oli
osallistumisessa vapaamuotoisiin tai epavirallisiin tyopaikan tapahtumiin. Enemman

eroavaisuuksia koettiin olevan koulutuksiin osallistumisen mahdollisuuksissa.

Aineistosta ilmeni, ettd vastaajat kokivat, etta heilla vuokratyontekijéina oli [dhes saman-
kaltainen mahdollisuus osallistua tapahtumiin kuin vakituisten tyontekijoiden. Mikali
tyopaikalla ei ollut ehditty jarjestaa viela heidan tydssdoloaikanaan erityisia tapahtumia,
heilld oli kasitys siita, ettad he voisivat osallistua, mikali sellaisia jarjestettaisiin. Vastaajat
kertoivat myos esimerkkeja kesajuhlasta, tapahtumista tai reissuista, jotka olivat kaikille
ja joihin my0s he olivat tervetulleita. Aineistosta valittyi sellainen kuva, vastaajat kokivat
olevansa osa tyoporukkaa osallistuessaan heiddan kanssaan vapaamuotoisempiin juttui-

hin myos.
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Se oli kylld tosi kivaa, ettd mut otettiin sinne mukaan, vaikka en ollut tavallaan
talon kirjoilla, talon tyéntekijé ollenkaan. VA2.

Olihan meilld kesdlld [--], niin kyllé sinne sai myds vuokratydntekijéit osallistua.
Se oli ihan kivaa, ettd oli semmonen yhteinen. VA7.

Ei, se (eroavaisuus) on enemmdnkin ehkd tiimeittdin ja uskoisin ettd se riippuu
tosi paljon omasta esimiehestd, vaikka koko talon linja olisi tietty, mutta
enemmdnkin esimiehestd, kuinka se sen ottaa, mutta ei ole kyllé niinku
vuokratydntekijoiden kohdistuvaa. VA3.

Et tollasiin [--] on pddssy kylld osallistumaan, mutta yrityksen tapahtumiin sen
mukaan jos tybajanpuitteissa onnistuu. VA7.

Yksi vastaajista toi esille kuitenkin tyon luonteen ja sitovuuden esille, mika rajoitti mah-
dollista osallistumista vapaamuotoisiin tai epavirallisiin tapahtumiin, mikali se ei ollut
ydintyotehtaviin kuuluvaa. Toinenkin vastaajista toi esille tyon kiireellisyyden tai tyon
imun, jonka koki vievan mennessaan ja tapahtuman jadaneen valiin, vaikka tervetullut ta-
pahtumaan olisi ollut. Kolmas vastaajista naki, etta ne vuokratyontekijat, jotka tydsken-
televat etana, heilld kynnys osallistua tyopaikan jarjestamiin yhteisiin juttuihin on korke-
ampi tai heilla ei ollut kiinnostusta osallistua, vaikka mahdollisuus olisi. Aineistosta pystyi
pdattelemaan, etta vastaajat kokivat tarkeana osallistumisen tasavertaisen mahdollisuu-
den jo ihan sen takia, ettad he kokivat olevansa tekevansa samaa tyota ja olevansa samaa

porukkaa; yksi muiden joukossa

5.2.3 Ulkopuolisuuden kokemuksia

Aikaisemmissa tutkimuksissa on noussut vuokratyontekijoiden erilaisuuden ja ulkopuo-
lisuuden tuntemuksia vuokraty6ssa. Viitalan ja Makipelkolan (2005) tutkimuksessa tuli
selvasti esille vuokratyontekijan erillisyyden kokemukset ja heiddn kokemansa vakitui-
sista tyontekijoista poikkeavan roolin tydyhteis6ssa. Toisaalta Tomsin ja Biggsin (2014)
tutkimuksessa todettiin pidempien tyosuhteiden vaikuttavan positiivisesti vuokratyonte-
kijoiden sulautumiseen osaksi tyoyhteisda ja vaikuttavan myonteisesti suhteisin vakitui-

siin tyontekijoihin. Viitalan ja Kantolan (2016) tutkimuksessa kuitenkin, riippumatta
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pidempi aikaisesta tyosuhteesta, vuokratyontekijat saattoivat edelleen kokea erillisyy-

den tunteita.

Tassa tutkimuksessa erillisyyden ja ulkopuolisuuden tunteet eivat tulleet niin selvasti
esille kuin ndissa aikaisemmissa tutkimuksissa. Oli vastaajia, jotka eivat kokeneet ollen-
kaan ulkopuolisuuden tunteita, vaan olivat hyvin samastuneita tiimiinsa tai tydyhteisoon.
Se ei kuitenkaan estdnyt vastaajia tunnistamasta hetkia, jolloin vuokratydntekijyys tuli
jollain tavalla tydyhteisOssa esille, mitka tavallaan muistuttivat haastateltavaa tyosken-
telemisesta eri tydnantajan, henkilostovuokrausyrityksen, lukuun. Siihen, miten merki-
tyksellisena vastaajat nama hetket kokivat, riippui toki asiayhteydesta, mutta ennen kaik-
kea tyoyhteisdsta ja tyoyhteison jasenten antamasta tuesta ja kannustuksesta. Aineis-
tosta pystyi paattelemaan, etta tyoyhteison tuesta oli apua erilaisuuden kokemisen va-

hentamisessa.

Tyontekijan saama sahkdpostiviesti, joka oli henkilostolle osoitettu, saattoi herattaa vas-

taajan pohtimaan, oliko viesti tarkoitettu myos hanelle.

Vilillé mietti kun tuli joku viesti vaikka jollekin henkildstélle, niin tuli silleen, etté
koskeekohan téd mua, vai eiké koske. VA4.

Yhden vastaajan mukaan, vaikkei keskusteluissa tuotu hanta esiin vuokratyontekijana,
hdanen maaraaikaisuutensa tuotiin valilla esille, mika oli vastaajan mielestda harmittavaa
ja koki sen saattavan vaikuttavan ihmisten asenteisiin hanta ja hanen tyotaan kohtaan.
Toisessa haastattelussa vastaaja koki ulkopuolisuutta hanen jdddessa yhteisten palave-

reiden ulkopuolelle.

Kyl se vadililld tuotiin esille, ettd “haastateltavan nimi” on mddrdaikaisena tddlld,
ettd se oli vihén semmonen ehkd, mitd ei haluaisi, ettd korostetaan, koska sit
se vaikuttaa niinkun ihmisten asenteeseen. VA4.

Ettéd pddsis niinku enemmdin siihen tydyhteiséén sisdlle. ja ettei ois semmonen
ulkopuolinen. VA2.
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5.2.4 Epaoikeudenmukaisuuden kokemuksia

Tutkimusaineistosta nousi selvasti esille vuokratyontekijoiden henkiléstéetujen eroavai-
suus ja sen myota koetut eriarvoisuuden tunteet, jotka tulivat esille valilla hyvinkin vah-
vasti. Etujen puuttuminen tai niiden vahaisyys nousi esille jokaisessa haastattelussa,
vaikkei niista erikseen kysyttykdan. Aineistosta on selvasti havaittavissa, etta henkildsto-
edut ovat merkityksellinen asia vuokratyontekijalle. Vastaajat kokivat yleisesti vahadisem-
pien etujen olevan epadoikeudenmukaista tyoskennellessaan samassa tyoyhteisossa ja
tehden samaa tai vastaavaa tyota kuin muutkin organisaation omat tyéntekijat. Ainoas-
taan yksi vastaajista ei tuonut haastattelussa etuja esille kuin ohimennen, eivatka edut
olleet hdnelle merkityksellistd vaan hanelle tarkeita olivat muut tydsuhteen ja organisaa-
tion mahdollistamat asiat kuten joustavuus, mielenkiintoinen tyo ja tyopaikan tarjoamat

mahdollisuudet

Mad en ole ikind edes ees ajatellut silleen, ettéi mé oon vuokratyontekijé, etté
mulle siihen ei ollu mitéé eroa muuten kuin tietenkin semmoiset jotkut edut,
mitkd saattaa olla sitten niillé, ketké on kokoaikaisena. Niin niillé saattaa olla
joku tietyt edut, mutta jotenkin md en oo kauheasti ajatellut sitd, kun itse oon
vaan hakenut sité joustavuutta. VA3.

Vuokratyontekijan ja organisaation omien tyontekijéiden henkilostéetujen erovaisuus ja
erityisesti se kuinka paljon eroa niissa on, vaikuttaa vuokratydntekijan eriarvoisuuden
kokemukseen. Viimeaikainen tutkimus on osoittanut, ettd ne vuokratydntekijat joiden
edut ovat samankaltaisia tai Iahes samaa luokkaa kuin organisaation omien tyontekijoi-
den edut, pystyvat samaistumaan organisaatioon paremmin kuin ne joiden saamissa
eduissa on suuri ero tai niitd ei ole lainkaan (Lheureux & Parmentier, 2022). Samaistumi-
nen tutkittiin vaikuttavan myos suoraan vuokratyontekijoiden tyémotivaatioon. Heikom-

pien henkilostoetujen todettiin tassakin tutkimuksessa vaikuttavan motivaatioon.

Ja sitten heikommat tyéedut [--] Kyl se vaati motivaatiota tehdd sitd tyotd
heikommilla eduilla. VA6.

Yhdessa haastattelussa vastaaja kehui paljon tydyhteis6dan, jossa autetaan ja kannuste-

taan ja kertoi olevansa hyvin tyytyvdinen kaikkeen muuhun paitsi etuihin, joita hanen
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vuokratyontekijana ei ole mahdollista saada. Tassakin vastaaja koki eroavaisuuksien ole-
van niin suuri, etta vastaajaa aidosti harmitti tamanhetkinen tilanne, ja toivoi vuokra-
tyontekijyyden olevan vain vdlivaihe ja padasevansa myohemmin yrityksen omille palkka-

listoille.

No, kaikkeen muuhun md olen tyytyvdinen, mutta siihen ettéd md ne edut. [--]
Minulla ei ole samoja etuja kuin muilla, [--] minulla ei ole niihin oikeuksia. [--] Se
on siis aivan mahtava, mitd kaikkea he saavat, mitd ite en vuokratydntekijénd
saa. Voi vaan haaveilla, ettd pddsisimpd ténne. VAL.

Yleensa tutkimuksessa on vertailtu ainoastaan organisaatiossa tyoskentelevien vuokra-
tyontekijoiden ja vakituisten tyontekijoiden etujen eroavaisuuksia. Tassa tutkimuksessa
nousi esille myos organisaatiossa tyoskentelevien vuokratyontekijoiden valiset eroavai-
suudet tydehdoissa ja eduissa. Vastaaja koki selvasti epaoikeudenmukaisena, etta samaa
tyota tekevilla vuokratyontekijoilla oli niin erilaiset tydehdot ja edut, eikd henkilosto-

vuokrausyritysta ollut mahdollista vaihtaa kesken sopimuksen.

Me oltiin eri vuokratyéfirmojen kautta, joilla oli erilaiset vuokratydehdotkin. [--]
Md huokasin helpotuksesta, kun sain edes véhén lounasetua enemmdén ja
kuuluu jotain védhédn muutakin alhaisen palkan liséksi. Silloin se on
merkityksellistd ne pienetkin hyodyt. VA6.

Mutta miksi henkiléstéedut pitdd olla niin erit? Se oli vaan et “joo, ku se on
toinen vuokrafirma” .. ja samasta tyéstd. Niin miksi toinen saa lounasedun ja
toinen ei saa, esimerkiksi? VAG6.

Kahdessa haastattelussa nousi esille henkilostovuokrausyrityksen pyrkimys jarjestaa Ia-
hes samantasoiset edut kuin organisaation omilla tyontekijoilld. Yksi henkilostovuok-
rausyritys jopa teki oman sopimuksen tyopaikan lounasruokalaan, jotta vastaajan ja mui-
den vuokratyontekijoiden oli mahdollista ruokailla sielld yhta edullisesti kuten organisaa-
tion omien tyontekijoiden. Tutkimusaineistosta kavi ilmi, etta eri henkildstévuokrausyri-
tysten tarjoama tuki ja tydsuhde-edut poikkesivat hyvin paljon toisistaan. Aineiston pe-
rusteella vuokrausyritysten tarjoamat edut olivat kuitenkin varsin maltillisia; parhaim-
millaan hyva tyoterveyspalvelu, lounasetu ja liikuntaetu, heikoimmillaan vuokratyonte-

kijalla ei ollut palkan lisdksi muita rahanarvoisia tydsuhde-etuja kaytettavissa ollenkaan.
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Etujen puuttuessa kokonaan, ero organisaation omien tyontekijoihin saattoi muodostua

hyvinkin suureksi.

Meilld oli ihan hyvidt tyéterveyspalvelut. Tais olla jotain liikuntaetujakin, jotain
alennuksia johonkin, lounasseteleitd tai sopimushinta siihen tyépaikan
ruokalaan. Kylld ne aikalailla varmaan samantasoisia olivat. VA7.

Ku ite oon ”vuokrafirman” kautta niin meilldhdn ei mitédn henkiléstéetuja niin
sanotusti oo, tai on mulla lounassetelit, mikd on jes, kun taas ”talon
tyontekijéillé” niillé on [--], kaikki mahdolliset edut mitd I6ytyy tyyliin. VA5.

5.2.5 Organisaation tuen merkitys

Tyontekijoiden osaaminen on organisaation pddomaa, joka muodostaa aineettoman kil-
pailuedun muihin organisaatioihin. Aikaisemmissa tutkimuksissa on kaynyt ilmi, etta
vuokratyontekijoiden ja organisaation omien tyontekijoiden valinen erovaisuus voi ha-
martyd pidemmissa tydsuhteissa silloin kun vuokratyontekijoita kohdellaan kuin organi-
saation omia tyontekijoita (Hakansson & Isidorsson, 2015, Woldman ja muut, 2018).
Vaikka kdytannon arjessa eroavaisuutta ei ole, niin Hakanssonin ja Isidorssonin mukaan
ero nakyi selvasti osaamisen kehittamisessa. Siita huolimatta, ettd vuokratyontekijoiden
tehdessa samaa tyota kuin organisaation omien tydntekijoiden, organisaation osaami-
sen kehittamishalukkuus rajoittui vain omaan henkiléstoon ja vuokratyontekijoiden
osaamiseen panostettiin vain sen verran kuin oli valttamatonta. Samoja asioita tuli esille
my0s tassa tutkimuksessa. Aineistosta ilmeni, etta osa vastaajista kertoi koulutusten ole-

van vain vakituisille tyontekijoille.

No, kylléhdn ne kouluttautumiset oli vakihenkil6kunnalle. VA2.

Ei siihen hirveesti tarjottu (osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksia). Ei. Toki
md nyt sain tdn nykysen tyépaikan kiitos sen, ettd mdé olin jo talossa sisdlld
vaikkakin olin vuokratyévoimana. VA6.

Toisaalta aineistosta ilmeni muutaman vastaajan tunnistavan heidan osaamisensa kehit-
tyneen tyon tekemisen kautta. He kokivat vuokratyon mahdollisuutena oppia uusia asi-

oita ja hankkia hyvaa tyokokemusta. Aineistosta voi paatelld, etta uralla kehittyminen
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vuokratyosuhteessa koettiin Idhes mahdottomaksi, mutta siirtyminen organisaation
omaksi tyontekijaksi ja sita kautta uralla eteneminen naytti olevan mahdollista. Kolme
vastaajista kertoi vuokratyon mahdollistaneen vakituisen tyosuhteen eli siirtymisen or-
ganisaation omaksi tyontekijaksi ja kaksi vastaajista toivoi, ettda heidan vuokratyosuh-

teensa on askel vakituista tydsuhdetta asiakasorganisaatiossa.

Aineistosta voidaan paatelld, etta vaikka pari vastaajaa kokivat eriarvoisuuden tunteita
siltd osin, etteivat samalla tavalla paasseet kehittamaan osaamistaan kuin organisaation
omat tyontekijat, haastattelun vastaajat olivat padosin kuitenkin tyytyvaisia siihen, mil-
laiset mahdollisuudet heilld oli kehittdad osaamistaan. Osaamisen kehittdaminen oli mah-
dollista tyon tekemisen kautta, sidosryhmien tarjoamien kurssien myota tai organisaa-
tion maksamille kursseille osallistumalla. Tama tukee aikaisempaa tutkimusta, jossa
vuokratyontekijoiden osaamisen kehittamista tuetaan ennemmin koulutuksilla, jotka

painottuvat lyhyen aikavalin osaamistarpeisiin (Svensson, 2015).

On tutkittu vuokratydntekijoiden osaamisen kehittamisen lisddvan organisaation ainee-
tonta pddomaa, mutta samaan aikaan se myds vahvistaa tunnetta siita, etta heita koh-
dellaan tasa-arvoisesti muihin verrattuna (Woldman ja muut, 2018). Sama oli havaitta-
vissa tassakin tutkimuksessa. Vastaajien puheissa vilittyi tasa-arvoisuuden kokeminen

silloin kun he pystyivat kertomaan tasavertaisesta osallistumisen mahdollisuudestaan.

Mun osaaminen kehitty tosi paljon sielld. Oli paljon uusia oppeja, kun en ollut
vastaavassa tehtdvdssd ollut ikind. VAA4.

Meilld on semmoisia, ettd me voidaan ite kdydd [--] kursseja, mitd kiinnostaa ja
vastaavaa. Sielld kyllé pystyy niinku kouluttautumaan ja myds sitten se, ettd
sielld pystyy tosi helposti vaihtaa talon sisdllé omia tyétehtdvid. VA3.

On ollu todella hyvit, kuitenkin kun tdlléd alalla pitdd koko ajan tietdd, mitkd on
uusimpia teknologioita ja kaikkee. VA7.
Mikali vuokratyontekijat kokevat tyossaan ettei kayttajayritys ole valmis panostamaan

heidan osaamisensa kehittdmiseen, eriarvoisuuden tunteiden lisdksi, se voi vaikuttaa
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myos epdvarmuuden lisddntymiseen tyosuhteen jatkosta (Hakansson & Isidorsson,

2015).

Organisaation johto saattaa kayttaa tietoisesti tai tahtomattaan myos erilaista johtamis-
tyylia eri tyontekijaryhmille (Svensson, 2015). Erilainen johtamistyyli voi nakya myos |a-
hijohdon ja ylemman johdon valilla, mika nakyy erilaisena suhtautumisena vuokratyon-
tekijoihin, kuten tassa tutkimuksessa. Yhdessa haastattelussa, jossa vastaaja kehui hei-
dan tydyhteis6aan, esihenkil6aan ja hyvaa yhteishenkea, nousi esille ylemman johdon
erilainen kasitys ja suhtautuminen vuokratydntekijéihin, mika poikkesi taysin lahijohdon
ajatuksista. Erilainen suhtautuminen tuli esille vuokratydntekijoiden jattamisessa joka
vuosi jarjestettavan yhteisen tapahtuman ulkopuolelle. Taman linjauksen esille tuomi-
nen heijastui myds muuhun sisdiseen viestintdan, mika sai vastaajan kokemaan ylimman
johdon pyrkivan tekemaan eroa vuokratyontekijoiden ja organisaation omien tydnteki-
joiden valilla. Tata ei lahijohto eivatka tyoyhteison vakituiset tyontekijat ymmartaneet
ollenkaan. Tydyhteison jasenet olivat tdssa vahvasti toistensa tukena. Taman haastatte-
lun aineistosta pystyi toteamaan, etta tiimissa, jossa on hyva yhteishenki ja ollaan yhta

tiimia, varsinaista erottelua tehdaankin ylemmalla tasolla

Ylin johto ei ihan ymmdrrd, et me (vuokratydntekijéit) ollaan todella tiivis osa

tata tiimid. VAS.
Parissa haastattelussa kavi ilmi, ettd organisaatiossa kerrotaan vuokratyontekijoille va-
hemman kuin organisaation omille tyontekijoille. Vuokratyontekijoille kerrotaan vain
oleelliset asiat ja vastaajat kokivat olevan eriarvoisessa asemassa, koska he eivat valtta-
mattd saaneet kaikkea tarpeellista tietoa. He kokivat itsensa osittain ulkopuoliseksi ja
my0s eriarvoisiksi, koska he eivdt saaneet suoraan sita tietoa, mita sisdisesti jaetaan.
Viestinnalld on iso vastuu; silla voidaan edistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta, ja toisaalta
viestinnalla voidaan myos jattaa ulkopuolelle, joskus tahattomastikin (Pekkala & Luoma-

aho, 2019)
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6 Johtopaatokset

Tyoelaman murroksen ja yhteiskunnan muutoksien my6ta myos vuokratyd on yleistynyt
ja sita hydédynnetdaan aiempaa monipuolisemmin eri aloilla. Lyhytaikaisten ja erilaisten
suorittavien ja tuotannon tyotehtdvien ohella vuokratydsuhteita solmitaan yha enem-
man my0s asiantuntijatehtadviin ja tehddaan myods vuokrajohtajasopimuksia. Vuokra-
tyosuhteet ovat pidentyneet ja vuokratyosuhteessa olevat tyontekijat ovat yha osaavam-
pia ja ammattitaitoisempia. Tassa tutkimuksessa vuokratyontekijyytta tarkasteltiin orga-

nisaatiokansalaisuuden kasitteen ja organisaation jasenyyden kautta.

Organisaation toiminta vaikuttaa tulokseen, mutta organisaatioon toimintaan ja suori-
tuskykyyn vaikuttavat sielld tyoskentelevat ihmiset. Asiantuntijatyota tekeva vuokratyon-
tekija ei ole vain ulkopuolinen toimija tydyhteisdssa, vaan sulautuu tydyhteisoon ja toimii
tiiviissa yhteistydssa tydyhteison eri toimijoiden ja sidosryhmien kanssa vaikuttaen orga-
nisaation suorituskykyyn. Organisaatiokansalaisuustutkimus, joka on tutkinut jo 40
vuotta tyontekijoitd ja heidan toimintaansa organisaation jasenend, on pyrkinyt tavoit-
teellisesti havaitsemaan niitd organisaatiolle merkityksellisimpia organisaatiokansalais-
taitoja, joilla on positiivisia vaikutuksia niin yksiloon, tyoyhteis66n kuin koko organisaa-

tion menestymiseen ja kilpailukykyyn (Organ, 1988, Arola, 2021).

TyOelaman ja organisaatioiden jatkuvat muutokset edellyttdvat asiantuntijalta ammatti-
taidon ja osaamisen lisdaksi kykya hyodyntaa ja soveltaa saatavilla olevaa tietoa vuorovai-
kutuksessa muiden tyoyhteison jasenten kanssa (Arola 2021, Puusa & Ala-Kortesmaa,
2019, Grundman, 2017). Dekasin tutkimusryhma (2013) nosti esille innovatiivisen ja tie-
tointensitiivisen asiantuntijatydn vaatimukset ja huolen tyontekijoiden jaksamisesta.
Nama huomioiden tyéryhma kiteytti tietointensiivisen tyon organisaatiokansalaisuuden
viiteen ulottuvuuteen: auttamiseen, kansalaishyveellisyyteen, danikayttaytymiseen, so-
siaaliseen osallistumiseen ja tyontekijakestavyyteen. Nailld jokaisella ulottuvuudella on
merkitystd myos vuokratyontekijalle asiantuntijatydssd, koska naiden ulottuvuuksien

mukaisen  kayttdaytymisen voidaan ndhdd vaikuttavan  positiivisesti  niin
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vuokratyontekijan organisaatioon kuulumisen kokemiseen kuin omaan mahdollisuuteen

toimia organisaatiokansalaisena.

Asiantuntijana toimiminen itsessdaan ei noussut tassa tutkimuksessa korostuneesti esille.
Asiantuntijuus ilmeni vastaajien kertoessaan tyostaan, tyotehtavistaan, osallistumises-
taan kehittdmiseen ja roolistaan tydyhteisdssa. Asiantuntijuus ndakyy ammatillisena vuo-
rovaikutusosaamisena, tyoyhteisotaitoina (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019) ja mydntei-
sena asennoitumisena kayttajayrityksen tyoyhteisén jasenyyteen. Tutkimuksessa jokai-
nen vuokratyontekija oli tietoinen oman vuokratydsuhteensa erityispiirteista tai roolista
tyoyhteisOssa, vaikkei vuokratyontekijyys nakynyt selvasti arjen tyon tekemisessa. Kol-
mikantaisen tydsuhteen tuomat erityispiirteet voivat kuitenkin vaikuttaa ihmisten asen-
teisiin, organisaation kaytanteisiin ja vuokratyontekijan kokemuksiin tyoskentelysta

vuokratydsuhteessa.

6.1 Tutkimuksen keskeiset tulokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia asiantuntijaty0ssa tyoskentelevien vuokra-
tyontekijoiden kokemuksia tyoyhteison jasenena kayttajayrityksessa ja heidan ajatuksi-
aan vuokratyontekijyydestd, jotta pystymme ymmartamaan vuokratyontekijyytta ja
vuokratyontekijan kohtaamia asioita. Tutkimuksella haettiin vastauksia kysymyksiin:
minkalaista on vuokratydntekijyys asiantuntijatyossa ja miten vuokratyontekijyys heijas-
tuu organisaatioon kuulumiseen. Tassa tutkimuksessa on kolme keskeisin padhavaintoa
ovat kuulumisen kokemus, epdoikeudenmukaisuuden kokemus ja organisaation tuen

merkitys. Seuraavassa kappaleissa kdyddan naita tarkemmin.

6.1.1 Kuulumisen kokemus

Taman tutkimuksen mukaan vuokratyontekijat tuntevat kuuluvuutta, kun heidat otetaan
mukaan yhteis66n ja he saavat osallistua ja vaikuttaa. Kuulumisen tunnetta vahvistaa

tyoyhteison avoin ja toimiva vuorovaikutus (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019), auttaminen,
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positiivinen kannustaminen (Dekas ja muut, 2013) ja "yhteen hiileen puhaltaminen” .
Tama tutkimus tukee myo6s aikaisempaa organisaatiokansalaisuuden tutkimusta, jossa
auttaminen ja tuen tarjoaminen lisda tyoyhteison jasenten yhteenkuuluvuutta (Pod-

sakoff ja muut, 2009).

Vuokratyontekijat puhuvat kayttajayrityksen tydyhteisdstadan mielellddan “me” -muo-
dossa, silloin kun he aidosti kokevat kuuluvansa organisaatioon. Samaistuminen ja yh-
teenkuuluvuus vaikuttaa myonteisesti tydkayttaytymiseen ja tyoyhteison ilmapiiriin
(Greko ja muut, 2022). Tyoyhteiso6n kuuluminen nakyy auttamisen, kannustamisen ja
vuorovaikutuksen kautta. Tutkimus osoittaa, ettd auttaminen on hyvin luonnollista asi-
antuntijatyoyhteison arjessa. Auttaminen on samaan aikaan yhdessa tekemista, tiedon
jakamista ja uuden oppimista, mutta ennen kaikkea se lisdd yhteenkuuluvuuden tun-
netta ja edistda vuokratyontekijan kuulumista tyoyhteisoon (Dekas ja muut, 2013, Pod-
sakoff ja muut, 2009). Auttaminen ja auttamisen kulttuuri on merkityksellista niin tyon-

tekijalle itselleen, kuin koko ty6yhteisolle.

Tyoyhteis6ssa auttamisen, kuten muidenkin organisaatiokansalaisuuden ulottuuksien;
tyokavereiden kannustamisen, rohkaisemisen seka tyohyvinvoinnista huolehtimisen, on
todettu edistdavan tyoyhteison hyvaa yhteishenkea ja vahvistavan tyoyhteison jasen vali-
sid suhteita (Dekas ja muut, 2013). Tutkimuksesta valittyi kuva vuokratyontekijoista ak-
tiivisina toimijoina ja tydyhteison jasenina, joilla on halua kannustaa ja antaa positiivista
palautetta aina kun siihen on mahdollisuus. Ystavallisyyden, kannustamisen ja kehumi-
sen voidaan vaikuttaa positiivisesti tydyhteisdn ilmapiiriin, vuorovaikutukseen ja “yhteen
hiileen puhaltamiseen” ja edistdaa nain yhteenkuuluvuutta. Kun vuokratyontekija kokee
omalla toiminnallaan olevan positiivista vaikutusta muiden ihmisten elamaan tai tyos-
kentelyyn, se itsessaan lisad myos tyon merkityksellisyyden kokemusta (Martela ja muut,

2021)

Tyoyhteis66n kuuluminen, hyva yhteishenki ja turvallinen ilmapiiri nousi esille myds aa-

nikdyttaytymisen mahdollistajana (Kaltiainen ja muut, 2022). Ideointi ja luovuus vaatii
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uskallusta esittdd omia ajatuksiaan tydkavereille ja johdolle. Samalla kun tydntekija
osoittaa kansalaishyveellista toimintaa; on kiinnostunut organisaation asioista ja kehit-
tamisestd, han tuo julki omia ajatuksiaan ja ideoitaan kehittamiseen ja rohkaisee par-
haimmillaan myds muita osallistumaan (Dekas ja muut, 2013). Tyontekijan oma aktiivi-
nen rooli vaikuttaa myonteisesti sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja nakyy sosiaalisena

rohkeutena (Kaltiainen ja muut, 2022, s. 19).

Tyontekijat, joita osallistetaan ja kannustetaan ideoimaan ja kehittdmaan toimintatapoja,
ovat mukana kehittamassa. Nain toimimalla he voivat vaikuttaa organisaation tehokkuu-
teen, asiakastyytyvaisyyteen ja lopulta myos liikevaihtoon (Podsakoff ja muut, 2009). Mi-
kali organisaatiokulttuuri tai kdaytannot eivat hydodynna ulkopuolelta tulevien vuokra-
tyontekijoiden kokemusta ja ndkemyksid, organisaatiolta voi jaadda myos hyodylliset
huippuehdotukset kuulematta. Vuokratyontekijalta saatetaan vaatia karismaa tai perik-
siantamattomuutta tilanteissa, joissa idean esittdminen ja muutoksen aikaan saaminen

vaatii erityista sinnikkyytta.

Asiantuntijatydssa vuokratyontekija pystyy tuntemaan itsensa osaksi tyoyhteis6a, mikali
organisaatiokulttuuri ja kdytannot mahdollistavat sen. Itsestdaan selvyys se ei kuitenkaan
ole, mutta tama tutkimus nayttaa valoa siihen, etta vuokratyontekijat voivat kokea kuu-
luvansa tyoyhteisoon ja kokea olevansa yksi toimija muiden joukossa tyoyhteisén arjessa
ilman, ettd tyon tekemisen arjessa ja tyohon liittyvissa keskusteluissa ilmenee, kuka on

vuokratyontekijan ja kuka ei.

6.1.2 Epaoikeudenmukaisuuden kokemus vuokratyossa

Vuokratyontekija kokee epdoikeudenmukaisuutta, silloin vuokratyontekijéiden ja mui-
den tyontekijoiden tyoehdot tai edut poikkeavat toisistaan. Aikaisemmassa kirjallisuu-
dessa eriarvoisuuden tekijoina on etujen lisdksi havaittu pienempi palkka (Viitala ja muut,
2006, s. 86—92) tai organisaation tulospalkkiojarjestelman ulkopuolelle jdgdminen (Tans-

kanen, 2012, s. 34). Tassa tutkimuksessa palkka tai palkkiot eivat niinkdan tulleet esille
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vaan erilaiset rahanarvoiset henkildstéedut nakyivat suurimpana epdkohtana, mika ai-

heutti epaoikeudenmukaisuuden kokemuksia.

Vuokratyontekijat kokevat vdhaisempien etujen olevan epaoikeudenmukaista, silloin
kun tyoskennellddan samassa tydyhteisOssa ja tehdddan samaa tai vastaavaa tyota kuin or-
ganisaation omatkin tyontekijat. Siina tama tutkimus noudattaa samaa linjaa kuin Viita-
lan ja Kantolan (2016) tutkimus, jossa myds todettiin kaikkien niiden eroavaisuuksien,
jotka johtuivat tyoyhteisdssa ainoastaan vuokratyontekijyydestd, aiheuttavan hammen-
nysta ja eriarvoisuuden tunteita erityisesti vuokratydntekijalle itselleen, mutta ristiriitai-

sia tunteita my6s muille tyoyhteison jasenille.

Tyoyhteis66n kuulumisen tunne tai mielekds tyon tekemisen arki ei valttamatta riita mo-
tivoimaan pidemmassa tyosuhteessa silloin kun tydehdot tai edut eroavat suuresti. Toi-
saalta vuokratyontekijoilla, joilla palkka ja henkilostéetuudet ovat samaa luokkaa tai la-
hes yhta hyvat kuin vakituisilla tyontekij6illda, samaistuvat organisaatioon paremmin,
mika vaikuttaa positiivisesti heidan tydomotivaatioonsa (Lheureux & Parmentier, 2022).
Samoin silloin, kun vuokratyéntekjat kokevat henkilostokaytantdjen vastaavan heidan
odotuksiaan ja tarpeitaan, edesauttaa se heidan sitoutumistaan organisaatioon (Cham-

bel ja muut, 2016 s. 682)

Tassa tutkimuksessa nousi esille myos organisaatiossa samaa tyota tekevien eri vuokra-
tyontekijoiden etujen erilaisuus. Yleensa tutkimukset ovat keskittyneet tutkimaan vuok-
ratyontekijoiden ja vakituisten tyontekijoiden tyosuhteiden eroavaisuuksia (Chambel ja
muut, 2016). Tutkimuksessa selvisi, ettd vuokratyontekijan tydehdot ja rahanarvoiset
edut kuten esimerkiksi lounasetu tai tyoterveyshuollon palvelujen laajuus voi vaihdella
tyoyhteison eri vuokratyontekijoiden kesken riippuen siitd, minka henkilostopalveluyri-
tyksen palkkalistoilla tydontekija on. Silloin vuokratyontekija joutuu kokemaan epaoikeu-
denmukaisuutta, sekd suhteessa tyoyhteisén muihin vuokratyontekijoihin, etta organi-

saation omiin tyontekijoihin.
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Organisaation eri henkilostévuokrausyritysten hydédyntaminen kustannusten minimoi-
misessa voi kadntya itsedan vastaan, mikali samaan aikaan ei ole huolehdittu vuokra-
tyontekijoiden samanarvoisista tydehdoista ja eduista (Viitala & Kantola, 2016). Etujen
erilaisuus tulee joka tapauksessa tyoyhteisdssa ilmi ja aiheuttaa yleista mielipahaa ja pi-
dempaan jatkuessa silla voi olla laajemminkin negatiivisia vaikutuksia organisaatioon.
Eriarvoisuuden kokeminen vaikuttaa kasityksiin vuokratyontekijyydesta seka heikentaa
tyon tekemisen mielekkyyttd ja tyohyvinvointia pidemmadassa vuokratyosuhteessa

(Chambel & Sobral, 2019).

6.1.3 Organisaation johdon tuki

Johdon tuki vuokratyontekijoiden tydyhteisoén mukaan ottamisessa ja hyvinvoinnin
edistamisessa on olennaisen tarked (Hinefeld ja muut, 2020). Johtamisen kaytanteilla ja
Iahijohdon tuella voidaan vaikuttaa vuokratyontekijan myonteiseen kokemukseen ja or-
ganisaatiokansalaisena toimimiseen. Johdon ja henkilostohallinnon tulisi 16ytaa sellaisia
keinoja ja kaytanteita, joilla edistetddan vuokratyontekijoiden ja organisaation omien
tyontekijoiden valista tasa-arvoa samassa tyossa ja samassa tyoyhteisossa (Viitala & Kan-
tola, 2016). Voisi vaittaa, ettd yhdenvertaisuuden edistiminen on nyt yha tarkeampaa
tilanteessa, jossa tydvoimasta on pulaa ja osaajista kilpailevat myos henkil6stévuokraus-
yritykset. Kolmikantaista vuokrayhteistyokuviota parantamalla voidaan vahvistaa yhteis-
tyota siten, etta kaikki osapuolet, kuten vuokratyontekijakin, ovat tyytyvaisia (Woldman

ja muut, 2018).

Vuokratyontekijoiden on nahty olevan tasavertaisempia silloin, kun vuokratyontekijoita
otetaan organisaatioon pidemmaksi aikaa tdihin sellaisiin tehtaviin tai vastaaviin, joissa
vakituisetkin tyontekijat tyoskentelevat (Hakansson & Isidorsson, 2015). Vuokratyonte-
kijoiden viihtymista tydssaan ja tyoyhteison sosiaalisten suhteiden vahvistamista organi-
saation johto voi edistda kannustavan organisaatiokulttuuria rakentamisella (Kaltiainen
ja muut, 2022) ja luomalla tasavertaiset tyoskentelyolosuhteet ja edut (Hiinefeld ja muut,
2020). Parhaimmillaan johdon tuki ja kannustaminen nakyy tyoyhteisdssa positiivisena

tekemisend, tyohyvinvoinnin edistdimisend ja osallistamisena, jossa tyon arjessa ja



71

sisdisessa vuorovaikutuksessa ei vuokratyontekijoita eika organisaation omia tydnteki-

joita erotella

Organisaatioissa johtaminen voi nakya monella tapaa vuokratyontekijoille. Hikanssonin
ja Isidorssonin (2015) tutkimuksessa ldhijohdon todettiin kohtelevan vuokratyontekijoita
tasavertaisesti, mutta tasavertainen kohtelu koski vain paivittdista tyota ja paivittaista
johtamista. Ero tuli ndakyviin panostuksessa osaamisen kehittamiseen, jonka nahtiin ole-
van pidempi aikainen sijoitus, eikd koskenut silloin vuokratyontekijoita. Johtajien on ha-
vaittu kadyttavan erilaista johtamistyylia eri tyontekijaryhmille, jolloin vuokratyo6tekijoita

saatetaan kohdella eri tavalla kuin vakituisia (Svennson ja muut, 2015).

Tassa tutkimuksessa ilmeni, etta johdon erilaista suhtautumista vuokratydntekijéihin voi
vaihdella organisaation eri johtotasoilla. Lahijohdolla ja ylemmalla johdolla voi olla orga-
nisaatiossa erilaista suhtautumista vuokratyontekijoihin, mikd nakyy sisdisessa viestin-
ndssa ristiriitaisin viestein. Lahijohtaja vastaa yleensa tiiminsa tai vastuualueensa paivit-
taisesta johtamisesta ja han myds tuntee oman tiiminsa jasenet yleensa parhaiten, jol-
loin lahijohto pystyy ymmartamaan hyvan tiimin merkityksen ja yhteiséllisyyden, jossa
tiimin jasenet kannustavat toisiaan ja edistavat yhdessa tyohyvinvointia ja tyotekijakes-
tavyytta. Ylempi johto taas maarittelee organisaation suuntaviivat ja hallitsee kokonai-

suutta, jolloin he tarkastelevat asioita eri nakokulmasta.

Tutkimuksessa hyvan yhteishengen omaavassa tiimissa ja jossa kaikki, vuokratyontekijat
mukaan lukien, kokevat olevansa yhta tiimid, ldhijohto kohtelee vuokratydntekijoita ja
omia tyontekijoita tasavertaisesti, mutta varsinaista erottelua tyontekijoiden vilille teh-
daankin ylemmalla tasolla. Erottelu voi ndkya pienina, mutta nakyvina asioina, tai sel-
keind organisaation kaytanteissa nakyvina erottelemisina, kuten vuokratydntekijoiden
rajaamisena organisaation yhteisten epavirallisten tilaisuuksien ulkopuolelle. Ylemman
johdon erilainen suhtautuminen aiheuttaa hammennysta ja voi olla riski, jolla on nega-

tiivisia seurauksia. Ylemman johdon erilainen johtamistyyli voi vahentaa tyoyhteison



72

keskindista luottamusta ja vahentda tyontekijoiden kiinnostusta organisaatiota kohtaan

(Svensson ja muut, 2015).

Tama tutkimus osoittaa, etta organisaatiossa, jossa tyoskentelee vuokratyontekijoita tai
mietitdan vuokratyovoiman kayttoa, on syyta miettia hyvin tarkkaan kdytannot ja tavat,
joilla tuetaan vuokratyontekijéiden sopeutumista tyoyhteis6éon ja otetaan heidat osaksi
tiimid ja tyoyhteis0ad. Vuokratyontekijat vaikuttavat koko tyoyhteis6on, joten vuokra-
tyontekijoita, kuten organisaation muitakin tyontekijéita on syyta kuunnella tarkkaan
my0s jatkossa ja kehittaa kaytantoja, jossa yhdessa tekeminen on mielekasta ja tyoyh-
teisoO tukee toinen toisiaan. Jokainen organisaatio on omanlaisensa, mutta jokaisella on
mahdollisuutensa kehittdaa toimintaansa haluamaansa suuntaan ja siina ovat sitoutuneet

ja osaavat tyontekijat organisaatiokansalaisina avainasemassa.

6.2 Mahdollisia jatkotutkimusaiheita

Talla tutkimuksella selvitettiin asiantuntijatydta tekevien vuokratyéntekijoiden toimintaa
ja kokemuksia tyoyhteison jasenena kayttajayrityksen organisaatiossa. Tutkimuksessa
esille tulleiden havaintojen perusteella olisi mielenkiintoista lahtea tutkimaan palkitse-
mista vuokratydssa. Yleisen kasityksen mukaan, jota myos tdma tutkimus tuki, vuokra-
tyontekijoiden palkitseminen palkan lisdksi tulevin rahanarvoisin eduin on hyvin mini-
maalista tai sita ei ole ollenkaan. Vuokraty6 on kuitenkin yleistynyt ja sita hyédynnetaan
aiempaa monipuolisemmin eri aloilla ja hyvin erityyppisissa tyotehtavissa. Aloilla ja teh-
tavissd, joissa palkitseminen rahanarvoisin eduin on ennemminkin saanto kuin poikkeus,
ty6voimasta kilpaillaan erilaisin eduin. Voisi kuvitella, etta tdma vaikuttaisi positiivisesti
my0s vuokratyontekijoiden palkitsemiseen. Talldin vuokratyon ollessa tasa-arvoisempaa

ja tekisi se siitd myos yleisesti kiinnostavampaa.

Toinen mahdollinen jatkotutkimuksen aihe voisi olla psykologinen sopimus vuokratyossa.
Vuokratyontekijalta odotetaan paljon, mutta hdnen ei voi odottaa saavansa mitdan ta-

kaisin. Kuitenkin vuokratyontekija erityisesti pidemmassd tyosuhteessa toimii
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tyoyhteisOn jasenend organisaation tavoitteiden mukaisesti, jolloin tutkimusaiheena
voisi olla psykologisen sopimuksen nakyminen tai nakymattomyys vuokratydssa ja sen

vaikutukset.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelun runko

Vuokratyon tekemisen kokemuksia tydyhteisossa ja tyoyhteison jasenena
asiantuntijatyossa

Taustatiedot: ikd, koulutus

Tyo6 vuokratyontekijana:

- Minkalaista tyota teet nyt? (..teit vuokratyontekijana?)

- Kuinka kauan olet tehnyt vuokratyota? (..teit toita vuokratyosuhteessa?)
- Kuinka kauan olet ollut nykyisessad vuokratyosuhteessa?

(..Olit viimeisimmassa vuokratydsuhteessa?)

- Miksi alun perin hakeuduit henkildstévuokrausyritykselle toihin?

Vuokratyodntekijana asiantuntijatydssa ja -tyoyhteisossa /Teemat:

Auttaminen
Minkalaista auttamista olet itse kokenut teidan tyoyhteisdssanne?

Kuinka olet voinut auttaa muita?

Osallistuminen/ kiinnostuneisuus organisaation asioihin (kansalaishyveellisyys)
Oletko kiinnostunut organisaation, jossa tyoskentelet, asioista ja niiden kehittamisesta?
Oletko paassyt osallistumaan kehittamispalavereihin, kokouksiin tms?

Jos, ei niin onko tassa eroa asiakasyrityksen omiin tyontekijoihin?

Vaikuttaminen, ehdotusten esittiminen ja muiden rohkaiseminen (danivallan kdytta-
minen)
Voitko vaikuttaa tyosi kannalta tarkeisiin paatoksiin?

Koetko, etta kehittamisideoitasi kuunnellaan?
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Oletko tyytyvdinen saamaasi tukeen ja kannustukseen tydyhteiséssa? Millaista kannus-
tusta olet saanut?

Kuinka olet voinut kannustaa/rohkaista muita?

Sosiaalinen osallistuminen
Tyopaikalla saatetaan jarjestaa virkistyspaivia tai muita epavirallisia tapahtumia, joskus

my0s vapaa-ajalla; Ovatko ne myds vuokratyontekijoille?

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen (Ty6ntekijdkestavyys)
Kuinka koet, ettad tyoyhteison hyvinvoinnista huolehditaan?
Onko tdssa eroa asiakasyrityksen omiin tyontekijoihin?

Miten hyvin koet itse voivasi edistaa tyoyhteison hyvinvointia?

Ammatillisuus ja ammatillinen kehittyminen
Millaiset mahdollisuudet sinulla on tyGssasi edeta uralla / kouluttautua/ kehittda osaa-

mistasi? Onko tadssa eroa asiakasyrityksen omiin tyontekijoihin?



