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Tiivistelma

Tamén Pro gradu -tutkielman tavoitteena on tehda vertailevaa kvantitatiivista tyohyvinvointitutkimusta
vuokratyontekijoiden ja muiden tyontekijoiden vélilld Suomen tyoeldmaissa. Tutkimuksen lahtokohtana
on tydhyvinvoinnin merkitys, koska se on perusedellytys toimivalle tydeldmaélle ja tyontekijoiden
tyokyvylle. VuokratyOntekijoitd koskevat samat tydlait kuin muita tyOntekijoitd, mutta he
tyOskentelevdt samaan aikaan vidhintddn kahdelle yritykselle, mikd heréttdd huolen heiddn
tyohyvinvoinnistaan. Aiemmissa tutkimuksissa on noussut esiin epikohtia, joita vuokratyontekijoiden
tyOpaikalla tapahtuu. Tdméan vuoksi on tirkedd tehdé vertailevaa tutkimusta saaden tietoa, toteutuuko
tyohyvinvointi samalla todennékdisyydelld vuokratyontekijoiden ja muiden tyontekijoiden tydpaikalla.

Tutkielman teoreettisen viitekehyksen ensimmadiisessd osiossa tarkastellaan tyOhyvinvointia, jota
alustetaan tyOhyvinvoinnin ja ty6hyvinvointitutkimuksen historian kautta. Ty6hyvinvoinnin historia
ulottuu 1920-luvulle asti, jolloin on tehty alkeellista stressitutkimusta. Suomessa on 1930-luvulta alkaen
sdddetty tyosuojelullisia lakeja. Nykyddn puhutaan myds tyon merkityksestd ja mielekkyydestd, joten
ty0 ei ole vain taloudellisen pddoman lahde. Luvussa maéritelldan kokonaisvaltaista tyGhyvinvointia ja
keskitytddn tutkimuksen keskeisiin osa-alueisiin eli organisaatioon ja johtamiseen niin kirjallisuuden
kuin aiempien tutkimusten kautta. Teorian toisessa luvussa késitellddn vuokratyotd yleisesti, Suomen
vuokratyotd sekéd vuokratyon hyvié ja huonoja puolia, kirjallisuuden ja aiempien tutkimusten valossa.

Tutkimustehtdvdnid on vertailla niitd ty0hyvinvoinnin osa-alueita, joihin voidaan vaikuttaa vain
organisaation ja johdon toimesta, joten tyOyhteisd ja tyontekijan oma rooli on rajattu ulkopuolelle.
Tutkimuksen osa-alueina ovat tyon hallinta eli oman tyon tekemiseen vaikuttaminen seké esihenkilon /
organisaation tyohyvinvointiteot eli tasapuolinen kohtelu, organisaation tyokykyteot seki tyon arviointi.
Némé osa-alueet nousevat kirjallisuudessa ja aiemmissa tutkimuksissa olennaisesti esiin
tyohyvinvoinnin edistdjind. Tutkimustulosten mukaan nédmé kaikki toteutuvat vuokratyontekijoiden
tyOpaikalla epatodenndkdisemmin kuin muiden tyontekijoiden tyOpaikalla. Kaikista suurimmat erot
ovat tyokykytekojen ja tyon arvioinnin todenndkodisyyden suhteen. Olennaisesti esiin nousee myods
alakohtaiset erot ndiden asioiden toteutumisessa, huonoin tilanne on niilld aloilla, joilla
vuokratyontekijoitd on eniten. Liséksi vuoroty6lld voidaan todella olevan vaikutusta ndiden
tyohyvinvointiasioiden toteutumiseen. Tasapuolisen kohtelun kokemisessa ei ole suuria eroavaisuuksia
vuokratyontekijoiden ja muiden tyontekijoiden vililld, mutta sukupuolten vilinen ero on suuri naisten
ollessa miehid epatodenndkdisemmin samaa mieltd tasapuolisen kohtelun toteutumisesta. Lisdksi michet
voivat naisia huomattavasti todenndkdisemmin vaikuttaa omien tyGtehtdviensd sisaltoon.

Avainsanat: vuokraty0, tydohyvinvointi, tyéhyvinvointipddoma, tydeldma, tyon hallinta, tyokyky,
tyohyvinvoinnin johtaminen, tydkykyjohtaminen.
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1 Johdanto

Tyohyvinvointi on nykyéddn paljon esilld ja sen tirkeys tiedostetaan aiempaa paremmin, silla
sen vaikutukset niin yksilon, organisaation kuin yhteiskunnankin tasolla on paremmin tiedossa.
Aiemmin tyonteon suurin motiivi oli toimeentulo, mutta nykyéddn tydeldméd on laajempi
kokonaisuus, jossa olennaisena osana on tydssd viihtyminen ja sen myd6td tyohyvinvointi
(Virolainen 2012, 9). Tyohyvinvointi on niin tdrked osa yksilon eldmaa, ettd voidaan puhua
jopa tyShyvinvointipddomasta (Manka 2016, 52). Tidssi pro gradu -tutkielmassa
tarkoituksenani on vertailla vuokratyontekijoiden ja suorassa tydsuhteessa olevien
tydhyvinvointia Suomessa. Aiheen tutkiminen on tirkeéd, koska tyohyvinvointi on toimivan
tyoeldmian perusedellytys, joten sen pitdisi toteutua kaikille tydntekijoille. Liséksi aiempien

tutkimusten pohjalta herda kiinnostus vertailla juuri niité kahta tyontekijairyhmaa.

Tyohyvinvoinnin kansantaloudellinen merkitys nousi julkiseen keskusteluun 2000-luvulla,
jolloin alettiin vasta puhua sairauspoissalojen, tapaturmien, tyokyvyttomyyden ja
tyopahoinvoinnin kustannuksista. Joskin ammattitautilaki ja tyoturvallisuuslaki sdéddettiin
Suomessa jo 1930-luvulla sekd muutenkin tydsuojelun kehitys alkoi kehitys silloin. (Virtanen
& Sinokki 2014, 65.) Sosiaali- ja terveysministeriolld on Tyoéterveyslaitoksen kehittdma
TY02030 -ohjelma, jonka toimenpiteilli Suomessa tavoitellaan vuoteen 2030 mennessi olevan
maailman paras tyOhyvinvointi. NA&itd toimenpiteitd ovat tulevaisuuden ennakointi,
tutkimuksen ja osaamisen vahvistaminen sekd toimintatapojen uudistaminen. (Sosiaali- ja
terveysministerid  2023.) Téhdn on kuitenkin vield matkaa, silld aiempien
tyOhyvinvointitutkimusten perusteella Suomen tyShyvinvoinnissa on vield paljon
parannettavaa. Aiempien tutkimusten pohjalta sekd ylipddnséd vuokratyon luonteen vuoksi heraa
huoli ennen kaikkea vuokratyontekijoiden tyohyvinvoinnin tasosta. Néin ollen on tarpeellista
tehdd kvantitatiivinen vertaileva tyohyvinvointitutkimus, jossa saadaan numeroina tietdd,

toteutuuko ty6hyvinvointi samalla tavalla sekd vuokratyontekijoille ettd muille tyontekijoille.

Ty6hyvinvointi jaetaan sosiaaliseen, fyysiseen, psyykkiseen ja henkiseen hyvinvointiin. Sen
toteutumiseen tarvitaan tyontekijoitd, tyOnantajia, esihenkiloitd ja tydterveyshuoltoa sekéd
ndiden yhteistyotd (Virolainen 2012, 11-12). Tyohyvinvointia heikentdvid tekij6itd ovat
terveysongelmat, stressi, kiire, epdvarmuus tyon jatkumisesta, vaaralliset tydolosuhteet,
organisaation joustamattomuus, eriarvoinen kohtelu, huono johtaminen, etdiset esihenkildt sekd
huono tydilmapiiri. Ty6hyvinvointia parantavia tekijoitd sen sijaan ovat terveet elintavat, hyva

tyOilmapiiri, toimiva organisaatio, mielekds ty0, tyolakien noudattaminen, sdédnnollinen



palaute, seké hyva esihenkild, jota kiinnostaa tyontekijoiden asiat ja joka on valmis edistimain
tyonhyvinvointia. (Suonsivu 2011; Manka 2006a; 2016b; Virolainen 2012; Aaltola 2020;
Aarnikoivu 2011.)

Tassd tutkielmassa keskityn tyohyvinvoinnin niihin osa-alueisiin, joihin vain esihenkild ja
organisaatio voivat vaikuttaa eli tyOyhteison ja tyontekijoiden rooli jédvit ulkopuolelle.
Ty6hyvinvointia voidaan parantaa monin tavoin ja pienillékin teoilla on suuria vaikutuksia.
Jatkuva mairétietoinen tyohyvinvointityd sekd yhteistyd organisaation ja tydterveyshuollon
valilla lisdévédt tyohyvinvointia ja edesauttavat ongelmien ennakointia. (Suonsivu 2011, 66—
67.) Tybhyvinvoinnin kehitystyon tdytyy olla jatkuvaa, silld tydeldma on alati murroksessa ja
pysyviat muutokset kuten teknologian nopea kehitys vaikuttavat tydeldmidn. Liséksi
organisaatiossa tyOméérd ja vastuu voivat lisddntyd ilman, ettd tyovoiman mééra lisddntyy
samassa suhteessa. (Suonsivu 2011, 9.) Tydhyvinvoinnilla on positiivinen vaikutus ty0ssa
vithtymiseen ja sen kautta tyohon sitoutumiseen, jaksamiseen sekéd tyomotivaatioon ja titen
tyon tuottavuuteen. Tyohyvinvoinnista huolehtimisella on vaikutuksia tyontekijoiden
terveyteen, jolloin pitkdaikaiset sairauspoissaolot, terveydenhuollon kuormitus ja
ennenaikaisen eldkditymisen riski vihenee. Kun huomioidaan tyonhyvinvoinnin laiminly&nnin
seuraukset eli tekeméttomén tyon kulut sekd terveydenhuollon kulut, niin tyShyvinvoinnin
laiminly6nnin hinta on Suomessa miljardeja euroja vuodessa. (STM; Manka 2016, 7.) On siis
selvdd, ettd tydhyvinvointia pitdd tutkia, jotta mahdollisten epdkohtien 10ydyttyd voidaan tehdd

toimenpiteitd tydhyvinvoinnin parantamiseksi.

Vuokratydssd on kolme osapuolta ja selkedt lait siitd, mikd osa-alue on kenenkin osapuolen
vastuulla, ja minkédlainen sopimussuhde eri osapuolten vélilld on. Nykyéan vuokratyotd tehddén
myds pitkdaikaisesti, vaikka alun perin se tarkoitettiin lyhytaikaiseksi tyon muodoksi
esimerkiksi sijaistamaan. Suomessa henkildstonvuokraus alkoi yleistyd 1960-luvulla, jolloin
yhteiskunnan  kehittymisen my6td teollisuuden aloilla tarvittiin - lisdd tydvoimaa
ruuhkahuippujen tasaamisessa, eikd julkinen tyonvilitys toiminut tarpeeksi tehokkaasti
(Sddevirta 2002, 9 & 25). Vuokratydn kiyttdminen on siis yleistynyt viime vuosikymmenind ja
Suomessa onkin nykyddn yli 1000 henkilostonvuokrausyritystd. Vuonna 2021
vuokratyontekijoitd oli Suomessa noin 50 000, miké on yli 20 000 enemmaén kuin vuonna 2008
(Tilastokeskus 2022.) Eniten vuokratyotd tekevét nuoret ja vuokraty6td markkinoidaankin
joustavana tydnmuotona, jossa on vapaus valita sopiva madra tyotunteja (Hietala ym. 2022, 21—
22). Aiemmissa tutkimuksissa nousee kuitenkin esiin, ettd monet vuokratyontekijit haluaisivat

olla suorassa ty0suhteessa, tehdd enemmaén tunteja ja olla varmempia toimeentulostaan.



Vuokratyd on monissa tydpaikoissa jadnyt pysyviksi tavaksi palkata tyontekijoitd, mika lisdd
entisestddn vertailevan tyohyvinvointitutkimuksen tarvetta. Aiempien tutkimusten mukaan
vuokratydntekijdt identifioituvat enemmain kayttijayritykseen, vaikka vuokrayritys on heidén
virallinen tyOnantajansa. Vuokratydntekijan ty6hyvinvointi voi vaarantua, mikéli hénelle ei ole
selkedsti kerrottu, kummalle yritykselle mikdkin vastuualue kuuluu, yritykset eivét hoida
velvollisuuksiaan tai jos informaatio ei kulje yritysten vililld. Talloin herdd kysymys,
toteutuuko heiddn tyohyvinvointinsa samalla tasolla kuin muilla tyontekijoilla.
Vuokratyontekijét tekevit my0ds paljon osa-aikatyotd ja heididn tydsopimuksensa ovat muita
useammin maddrdaikaisia. Lain mukaan heilld on tydeldmédssd samat oikeudet kuin muillakin

tyontekijoilld, minkd vuoksi heiddn tyohyvinvointinsa pitdisi olla samalla tasolla.

Tyohyvinvoinnin tutkiminen on perusteltua yhteiskuntatieteissa ja erityisesti sosiologian alalla.
Sosiologia on laaja yhteiskuntatiede, joka tutkii yksilditd, yhteisojé ja yhteiskuntaa sekd niiden
rakenteita ja suhteita (UNC). Tyon merkitys on nykyaikana suuri, silld yksildlle tyd on
taloudellisen pddoman lisdksi nykyéddn térked inhimillisen ja sosiaalisen pddoman ldhde
(Virolainen 2012, 9). Pddomat ovat tirkeitd sosiologisessa kirjallisuudessa, silld erilaiset
pddomat ovat yksilon resursseja siind missd taloudellinen pddoma eli raha. Inhimilliselld
padomalla tarkoitetaan osaamista, tietoja ja taitoja eli esimerkiksi koulutusta ja tydeldmaétaitoja,
sosiaalinen pddoma sen sijaan tarkoittaa sosiaalisten suhteiden hyddyntdmistd. (Résédnen 2014,
55-56.) Tamén tutkimuksen kannalta inhimillinen ja sosiaalinen pddoma liittyvét tyOssd
vithtymiseen ja sen kautta koko tyohyvinvointiin, taloudellinen pddoma on rajattu tutkimuksen
ulkopuolelle. Ndmi pddomalajit yhdistdimélld saadaan tyShyvinvointipddoman késite, joka
siséltdd kaikki tyohyvinvoinnin osa-alueet (Manka 2016, 52-53). Yhteiskunnan kannalta tyd
taas on rakenteiden ylldpitdmisen ja yhteiskunnan toimivuuden kannalta tirkedd, minka vuoksi
ty0 on my0s merkittdva yhteiskuntapoliittinen kysymys (Virtanen ym. 2014, 109). Téhén liittyy

myds tyohyvinvointi, jolla on suuri vaikutus yhteiskunnan tasollakin.

Harkosen (2014, 95) mukaan tyon tutkimus on jopa sosiologian merkittivimpid ja laaja-
alaisimpia tutkimuksenkohteita, johon sisdltyy ty6llisyys, tyon osapuolten viliset suhteet, tyon
organisointi sekd tyottomyys ja sosiaaliturva. Téssd tutkielmassa tutkimuksenkohteena niista
ovat tyon osapuolet ja tyon organisointi eli tyopaikalla tapahtuvat asiat. Ty6td on myos palkaton
ty0d, mutta téssd tutkielmassa tyon tutkiminen on rajattu vain palkkaty6hon. Eriarvoisuus on
myds tirked sosiologian tutkimuskohde ja timin tutkielman tutkimustehtdvind onkin selvittia
vertailemalla, onko vuokratyontekijoiden ja muiden tyOntekijoiden vélilld eriarvoisuutta

tyOeldmaissé tyOhyvinvoinnin suhteen. Tutkimustehtdvdéd avataan tarkemmin luvussa 4.



2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin tutkimuksen juuret ulottuvat 1920-luvulle asti. Tuolloin sen tutkiminen oli
ladketieteellistd stressitutkimusta, jossa tutkittiin vain yksiloitd, eikd yhteiskunnallisia
merkityksid. Tutkimus toteutettiin drsykkeiden kuten kylméan, metelin ja myrkyllisten aineiden
avulla, joilla testattiin yksilon reagointia erilaisiin rasituksiin. Rasitusten aiheuttamien
kielteisten reaktioiden uskottiin aiheuttavan stressid ja fyysisid sairauksia. MyOhemmin
teoriaan otettiin mukaan myods stressin psykologiset reaktiot. Nédiden tutkimusten myoté
tyontekijoiden terveyttd alettiin suojella, joten tydsuojelun alkeellisen muodon voidaan ajatella
syntyneen jo 1920-luvulla. (Manka 2016, 64.) Suomessa sdddettiinkin ensimmaiiset
tyosuojeluun liittyvit lain jo 1930-luvulla. Nykyéén ty6hyvinvoinnin tutkiminen on laajentunut
kaikille tydeldmén osa-alueille ja my0s vapaa-ajan puolelle, koska tyon mielekkyys, tyon
merkitys ja tyOssd vithtyminen ovat tirked osa tyoelamad, minka vuoksi organisaatioiden tiytyy

kilpailla tyontekijoistd. (Virolainen 2012, 9; Alasoini 2024, 20.)

Johtamis- ja organisaatiotutkimuksen teoriasuuntauksessa tapahtui suuri edistysaskel 1970-
luvulla, kun tutkimuskentdlld alettiin puhua organisaatiokulttuurista. Tami tarkoittaa
organisaation toimintatapojen kokonaisuutta eli arvoja, ajattelutapoja, normeja ja tapoja.
Tamin myo6ta alettiin tiedostaa organisaation toimintatapojen merkitys siind, miten organisaatio
onnistuu tehtdvissddn. Samaan aikaan alettiin tiedostaa myo0s tilannekohtaisen johtamisen
merkitys. Tyokyvyn késite yleistyi kiyttoon 1980-luvulla, mutta silloin se tarkoitti vain fyysisté
terveyttd. Vaikka tyon henkinen kuormittavuus mainittiin Ty6terveyslaissa jo vuonna 1958,
niin vasta 1990-luvulla alettiin enemmin puhua laajemmin tydssd jaksamisesta, kun tyOstressid
ja tybuupumusta alettiin tutkia enemmén. Vaikka 2000-luvulla tydeldméssd alettiin jélleen
kiinnittdd huomiota tehokkuuteen ja tuottavuuteen, niin uudessa tyoterveyslaissa (1383/2001)
ja tyoturvallisuuslaissa (738/2002) sdadettiin tyokyvyn ylldpitdmisestd ja tyOyhteison
kehittdmisestd. Télloin tyokyvystd tuli aiempaa laaja-alaisempi késite, johon kuului tyon,
tyontekijan ja tyoyhteison lisdksi myds tyontekijén ldhipiiri ja yhteiskunta. Liséksi terveyden
ja toimintakyvyn ohella alettiin huomioida myds tyontekijédn osaamista, motivaatiota ja arvoja.

(Virtanen ym. 2014, 75-91.)

Nykyéén tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan kokonaisuutta, joka rakentuu tyon mielekkyydesti ja
turvallisuudesta, tydpaikan johtamistavasta, tydilmapiiristd, yhdenvertaisuuden toteutumisesta
sekd jokaisen tyOyhteisOn jdsenen ammattitaidosta omaa tyOtehtdvddnsd kohtaan. Seki

tyontekijat ettd tyOnantaja voivat edistdd tyOhyvinvointia, mutta tissd tutkimuksessa



keskitytddn enemmin tydnantajapuolen tydhyvinvointitekoihin. Tyohyvinvoinnilla on tarked
merkitys jaksamisen kannalta niin tydssd kuin vapaa-ajalla. Mikéli tyohyvinvointi on kunnossa,
niin tydntekijd on motivoituneempi ja tuottavampi, mikd on hyvdksi myos organisaatiolle.
Talloin organisaatio saa pitkdaikaisen hyva tyontekijin. (STM 2022.) Tilastokeskuksen
méadritelmén mukaan tyon tuottavuudella tarkoitetaan tyohon laitettujen resurssien sekd tyon
tulosten vélistd suhdetta. Tyoterveyslaitoksen (2013) mukaan ty0hyvinvointiin investoiminen
on kannattavaa, silld tyon tuottavuus ja toiminnan kannattavuus paranevat eli talousvaikutukset
ovat selkedt. Talloin tydpaikan vaihtaminen, sairauspoissaolot, varhainen eldkodityminen ja
tyokyvyttdmyys vihenevit. Toisaalta esiin tuodaan myd0s se, ettd vain tuottavalla yritykselld on
mahdollisuus laittaa resursseja tyohyvinvoinnin parantamiseen, eli tydhyvinvointi ja tuottavuus

tukevat siis toisiaan. (Tydterveyslaitos 2013.)

Marja-Liisa Manka (2016) on Tampereen johtamiskorkeakoulussa tutkimustydryhménsa
kanssa kehittényt ty6hyvinvointipddoman késitteen, joka yhdistdd inhimillisen pdfdoman,
sosiaalisen pddoman ja organisaation rakennepddoman. Késite nostettiin esiin, kun he tutkivat
inhimillisen pddoman vaikutuksia tyon tuloksiin, tyduriin ja ty6hyvinvointiin. Késite sisaltda
kaikki toiminnot, joilla tydhyvinvointia voidaan edistéé ja yllapitdd. Sen taustalla on oletus, etti
tyOkyvylld ja terveydelld on suora vaikutus inhimilliseen pddomaan, joka tdssd kontekstissa
tarkoittaa tietoja, taitoja, osaamista ja metataitoja. (Manka 2016, 52-53). Tama kisite on
olennaista nostaa esiin myds tdssd minun tutkimuksessani, koska tydhyvinvointipddoma
sisdltdd kaikki ne tyShyvinvoinnin osa-alueet, joita tdssd tutkimuksessa kdydddn lépi.

Tydhyvinvoinnin osa-alueista kerrotaan tarkemmin luvussa 2.1.

Tamin pro gradu -tutkielman teoreettisessa viitekehyksessd hyddynndn muutenkin paljon
Marja-Liisa ja Marjut Mankan (2016) TyShyvinvointi -teosta, koska se on kattava yleisteos
sisédltden tyohyvinvoinnin olennaiset kisitteet, 1dhestymistavat sekd parantamiskeinot. He
molemmat ovat urallaan tutkineet ansioituneesti tyoeldméé ja tyohyvinvointia, mikd antaa

painoarvoa heidén asiantuntijuudelleen tdlld osa-alueella.
2.1 Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi

Maailman terveysjarjestd6 WHO:n hyvinvointikdsityksen mukaan hyvinvointi jaetaan,
fyysiseen, sosiaaliseen, psyykkiseen ja henkiseen hyvinvointiin. Virolainen (2012, 11)
hyodyntdd titd hyvinvointikésitystdi myos tyohyvinvoinnissa. Fyysiselld tyShyvinvoinnilla

tarkoitetaan tydolosuhteita eli tyoturvallisuutta, ergonomiaa, sisdilmaa, tyovilineitd, melutasoa,



lampdtilaa sekd tyon fyysistd kuormitusta (Virolainen 2012, 17; Bjurstrom 2006, 25).
Sosiaalinen tyohyvinvointi sen sijaan viittaa tydyhteisoon ja kanssakdymiseen tyokavereiden
kanssa esimerkiksi yhteisten kahvitaukojen ja ldhekkéin tydskentelyn muodossa. Nama kaksi
ovat perinteisid tyOhyvinvoinnin ja ty0ssd jaksamisen osa-alueita, mutta tilla vuosituhannella
huomio on alkanut kiinnittyd my0s psyykkiseen tyShyvinvointiin, johon kuuluu stressi,
varsinainen tydilmapiiri, tyon mielekkyys seké tyopahoinvointi. Virolainen (2012) on erottanut
henkisen tyohyvinvoinnin omaksi osa-alueekseen, vaikka useimmiten sitd tarkastellaan
yhdessd psyykkisen hyvinvoinnin kanssa. Hinen mukaansa tidtd henkistd puolta on tyOsté
nauttiminen, tydssi kehittyminen ja tyon merkityksellisyys. Kaikki ndmé osa-alueet vaikuttavat
toisiinsa, silld esimerkiksi stressi psyykkisend vaivana voi johtaa fyysiseen sairastumiseen.

(Virolainen 2012, 12-27.)

Kuten Gerlander ja Launis (2007, 202) toteavat, pelkkd tutkimustieto ei poista tai
ennaltachkdise tyohyvinvointiongelmia, vaan tietoa tdytyy myds osata hyodyntéa.
Tyohyvinvoinnin edistdminen tapahtuu yhteiskunnan, organisaation ja yksilon tasolla.
Yhteiskunnan ja organisaation tasolla puhutaan objektiivisesta tyOhyvinvoinnista ja
yksilotasolla subjektiivisesta tyShyvinvoinnin kokemuksesta. Yhteiskunnan vastuulla on
lakien, jérjestelmien ja palveluiden avulla tyontekijoille mahdollisuudet ylldpitdd ja edistda

tyokykydén. (Virolainen 2012, 11-12.)

Ty6hyvinvointimalleja on paljon erilaisia, mutta tdssd tutkielmassa tyShyvinvoinnin osa-
alueiden jdsentdmisessd kdytdin Mankan (2016) tyohyvinvointimallia, koska se on saatavilla
olevista malleista kattavin, selkein ja parhaiten jaoteltu. Muutamassa muussa mallissa
esimerkiksi tyontekijdn kohdalla on huomioitu vain osaaminen ja terveys, mutta ei eldmén
muita osa-alueita. Liséksi johtamisen ja organisaation merkitys eivdt ole suuressa roolissa
joissakin hieman vanhemmissa tyOhyvinvointimalleissa. Mankankaan mallissa ei ole
huomioitu yhteiskunnan tason tydhyvinvointivaikutuksia, mutta tdssd tutkimuksessa se ei

olekaan olennaista.



Tyontekija itse Organisaatio

Tyohyvinvointi-
malli

Tyoyhteiso Tyon hallinta

Johtaminen

Kuvio 1 Tyohyvinvointimalli (Manka 2016)

Organisaation ja yksilon tasoilla voidaan hyodyntdd Mankan (2016) tyShyvinvointimallia,
jonka mukaan tyohyvinvointi koostuu viidesta tekijésti: organisaatio, tyon hallinta, johtaminen,
tyOyhteiso ja tyontekijd itse. Kolme ensimmadistd ovat organisaation ja/tai esihenkilon tasolla
tapahtuvia asioita, joihin tyontekijat eivét paljoa voi vaikuttaa. Sen sijaan tyopaikan ilmapiiri,
tyontekijin omat valinnat ja oma asenne ovat yksilon tason tyShyvinvointitekijoitd. Tosin
tyOilmapiiristd on vastuussa myds esihenkild, ja tyontekijoiden elintapoja voidaan edistdd myos
organisaation ja esihenkilon toimesta. (Manka 2016, 76). Organisaation velvollisuutena on
rakentaa turvallinen ja toimiva tydympdristd, noudattaa ty6lainsdddéntdd, mahdollistaa hyva
tyOilmapiiri sekd tukea tyontekijoitd. Yksilon vastuulla on omien elintapojen noudattaminen,
asenne, tyoilmapiirin ylldpitdiminen, yhteistyon onnistuminen ja tyOpaikan sddntdjen
noudattaminen. (Virolainen 2012, 11-12.) Téassé tutkielmassa keskidssd ovat organisaation ja
johdon tason vaikutukset tyontekijoiden tyohyvinvointikokemukseen, minkd vuoksi ne

nousevat myds tdmén luvun keskioon.



2.1.1 Organisaatio

Kannustaminen

Hyvan ja toimivan
organisaation
tunnuspiirteet

Ennakointi ja
tyokykyteot

Osaaminen ja
kehittaminen

Tavoitteellisuus
ja joustavuus

Mittarit ja
barometrit

Kuvio 2 Hyvdn ja toimivan organisaation tunnuspiireet (Manka 2006a;, Manka 2016b;
Virolainen 2012; Virtanen ym. 2014, Helstild 2009, Juuti 2006, Suonsivu 2011; EKL 2011 &
Alasoini 2014)

Organisaatio itsessddn voi monin tavoin vaikuttaa tydntekijoidensd hyvinvointiin
rakennetekijoiden kautta, silld tyOkulttuuri ja toimintatavat ovat kaiken ldhtokohta (Manka
2006, 16). Tyoympdiriston on oltava ennen kaikkea toimiva ja turvallinen, jotta tydnteko
onnistuu ongelmitta. Naitd tekijoitd ovat fyysiseen tydhyvinvointiin kuuluvat asiat, jotka
vaikuttavat suoraan tyonteon onnistumiseen ja joita ilman ei ty6hyvinvoinnista voida edes
puhua. (Virolainen 2012, 13; Virtanen ym. 2014, 171-173.) Tyontekijoiden kunnollinen
perehdyttdminen on tdrkedi, jotta tyontekijé tietdd, mitd hinen pitdé tehdd sekd han ymmaértda

tyon vaatimukset ja tavoitteet (Helstild 2009, 48; Juuti 2006, 85).

Tavoitteellisuus vaatii tulevaisuuden toimintasuunnitelman, joka on hyva tehda yhdessd johdon
ja tyontekijoiden kesken. Tilloin toiminta on osallistavaa ja tyOntekijatkin padsevit
vaikuttamaan tulevaan, mikd kasvattaa heidén haluaan tydskennelld organisaatiossa kauan.
(Manka 2016, 80.) Toimintasuunnitelman lisdksi on hyvid tehdd tydhyvinvointisuunnitelma,
joka on osa tyOhyvinvointityotd ja laaja-alaista tulevaisuuden suunnittelua. Tédmén
suunnitelman on hyva siséltdd tyontekijoiden jaksamiseen ja osaamiseen liittyvid asioita,
johtamista, riskien ja tyGturvallisuuden kartoittamista, resurssien kdyttdmistd sekd ylipadnsa
tyOympéristoon ja tyontekoon liittyvid asioita. Suunnitelmassa kannattaa mdiiritelld, mita

tyOhyvinvointi tarkoittaa ja mité tavoitteita sen suhteen on. (Suonsivu 2011, 68.)




Organisaatio voi parantaa tyontekijoidensd tyohyvinvointia torjumalla tapaturmia ja
ammattitauteja (Suonsivu 2011, 67). TyShyvinvointiin vaikuttaa tyontekijén eldma muutenkin,
joten tyontekijille voidaan tarjota osa-aikatyotd, vuorotteluvapaata, virkavapaata ja ylipddnsa
joustavaa tyoaikaa, mikali se auttaisi hanti jaksamaan paremmin (Manka, Kaikkonen, Nuutinen
2007). Nykyéddn yhd useammat organisaatiot haluavat tukea tyOntekijoitddn terveellisten
elintapojen edistdmisessd, koska elintapojen yhteys tyokykyyn on tiedossa, silld terveellisid
elintapoja noudattavilla on keskiméédrin vdhemmén sairauspoissaoloja kuin muilla.
Terveellisilld elintavoilla tarkoitetaan terveellisti monipuolista ruokavaliota, sddnnollista
liikkuntaa, riittivdd unta ja kohtuullista péihteidenkdyttod. (Tydterveyslaitos.) Jo nyt
organisaatiot tarjoavat tyontekijoilleen esimerkiksi aiheeseen liittyvid luentoja,
litkuntapalveluita, tupakanvieroitusryhmié ja ravitsemusohjelmia. Liikkumisen tukeminen on
yleisin tydpaikkojen tarjoama terveellisid elintapoja edistdvé tapa. Tarjolla on maksuttomia ja
edullisia kuntosali- ja uimahallikortteja, tyopaikan sisdistd ryhmaliikuntaa, liikuntaseteleitd
sekd tydaikaa voi tietyn midrdn kuukaudessa kayttdd litkkumiseen. Néiden palveluiden
hyodyntdminen vaatii kuitenkin omaa aktiiviuutta ja niitd hyddyntddkin monesti sellaiset

tyontekijat, jotka liikkuvat muutenkin. (Virolainen 2012, 166—-167.)

Organisaatio voi selvittdd tyontekijoidensd tyohyvinvointia erilaisilla organisaation sisdisilla
mittareilla ja barometreilla. TyOolobarometrin avulla saadaan ruohonjuuritason tietoa
henkildston tilasta, tyOnteosta ja ylipadnsé yksikon toiminnoista. Tdémén avulla saadaan selville
se, mikd toimii hyvin ja mika huonosti, ja epikohtiin voidaan puuttua. Néissd henkildstokin voi
anonyymisti kertoa mielipiteitddn ja parantamisehdotuksiaan organisaation toimintaan.
Anonyymius voi olla avaintekijd rehellisessd palautteessa, koska kaikkea ei vélttdmatta
uskalleta kertoa omalla nimelld. Muita toimivia mittareita ovat esimerkiksi héirididen ja
vahinkojen médrit, viranomaisten puuttumiset, poissaolot, ylityot, ajankdyttd, tavoitteiden
saavuttaminen sekd henkiloston osaaminen, vaihtuvuus ja méaird. Néiden avulla voidaan

selvittdd tyohyvinvoinnin tilaa ja 16ytdd mahdollisia kehityskohtia. (Suonsivu 2011, 97-100.)
2.1.1.1 Organisaation joustavuus ja toimivuus

Organisaation tavoitteellisuus ja joustavuus lisddvét tyontekijoiden hyvinvointia seké tekeviét
tyopaikasta houkuttelevan. Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2021) tutkimuksessakin
nousee esiin osaamisen kehittdiminen, koulutukset ja tyontekijéiden kannustaminen osaamisen
laajentamiseen tekijoind, jotka parantaisivat tyossad jaksamista ja ty6hyvinvointia, mikili ne

toteutuisivat paremmin. Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena, jossa haastateltiin
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terveydenhuollon alan henkildokuntaa eri sairaanhoitopiireissd (THL 2021, 7). Viestinnén on
oltava selkeédd ja tiedonkulun tehokasta, jotta tyOntekijdt saavat tarvitsemansa informaation
nopeasti. Organisaatioiden tdytyy pysyd ajan mukana ja kehittdd toimintatapojaan
teknologisoituneen maailman mukana. Néilld asioilla myds on vaikutusta tyopaikan

maineeseen ja kilpailukykyyn. (Elinkeinoeldmén keskusliitto 2011, 4-5.)

Jokaisen tyOntekijan pitdisi tietdd, mitd yhteiset tavoitteet ovat sekd miten voi vaikuttaa niihin
ja omiin tyotehtdviinsd. Hyvinvoivassa organisaatiossa turhat hierarkiat puretaan ja
Tamd on tirked osa organisaation joustavuutta, silld joustavuus tekee tyOpaikasta
kilpailukykyisen. Osaaminen myos lisdd kilpailukykyd, joten tyontekijoille pitdé tarjota tyOssa
kehittymisen mahdollisuuksia, joka lisdd tyohyvinvointia. Lisdksi tyontekijoille tdytyy antaa
litkkkumatilaa sekd mahdollisuus luovuuteen ja innovointiin. (Juuti 2006, 77-79; Manka 2006,
16-18.) Alasoini (2014) kuvaa hyvin nykyajan kilpailua, silld organisaatiot eivit kilpaile vain
tydvoimasta vaan myo0s “sieluista”. Toisin sanoen tyOn pitdd olla merkityksellistd, mielekasta

ja organisaation tiytyy pystyd tarjoamaan houkutteleva tyopaikka. (Alasoini 2014, 20.)
2.1.2 Tyon hallinta

Tyon hallinta eli vaikuttamismahdollisuudet omiin ty6tehtiviin, tydn monipuolisuuteen, tydssa
kehittymiseen ja tyoaikaan lisddvit tyohyvinvointia. Tyon hallintaan liittyy myos se, ettd
tyontekiji tietdd oman roolinsa ja mitd haneltd vaaditaan tyonteon suhteen. (Manka 2006, 188;
Juuti 2006, 77-79.) Kuten 2.1.1.1 todettiin, niin hyvissé organisaatiossa tyontekijoille annetaan
vaikutusvaltaa ja heihin luotetaan. Nétti ja Anttila (2012, 162) nostavat esiin tyfaikajouston ja
autonomian merkityksen kokonaisvaltaisesti, silld se auttaa tasapainoittamaan ty6td ja muuta
eldmadid, mika osaltaan parantaa myos tyohyvinvointia. Virtanen ja Sinokki (2014) lisdavét tyon
hallintaan vield tyon sujuvuuden eli tyOnteon tdytyy olla suunniteltu hyvin, keskeytysten
madrdn tdytyy olla minimissé sekd omaan tyotahtiin tdytyy saada vaikuttaa. Tahén liittyy myds
alemmin mainittu ergonomia seka tyoturvallisuus, jotka ovat osa sujuvaa ty6td. (Virtanen ym.
2014, 172—-173.) Tyotehtdvien mielekkyys on yksi avaintekija tyohon kiinnittymisessa ja tdten
tyopaikkaan sitoutumisessa, joten tyon hallinnalla on vaikutuksia myds sithen, miten
pitkdaikainen tyontekijd saadaan (Viitala 2007, 88—89). Virtanen ja Sinokki (2014) kuitenkin
nostavat myos esiin, ettd yhteistyon sujuminen ja tehokas toiminta tiytyy turvata tyopaikalla.

Tyon hallinnan kannalta timai tarkoittaa yhteisvastuuta eli jokainen on tietoinen myods muiden
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tyotehtévistd ja jokainen tyontekija koko palvelee tydyhteisod (Virtanen ym. 2014, 164—-165.)

TyOyhteison tydhyvinvointivaikutuksista lisdd luvussa 2.1.4.

Larjovuoren, Kinnarin, Niemisen ja Heikkild-Tammen (2021, 41) haastattelututkimuksessakin
nousee esiin, ettd itseohjautuvassa organisaatiossa omien vaikuttamismahdollisuuksien,
kehittymisen ja tyOyhteison merkitys ovat tydhyvinvointia lisddvid tekijoitd. Tutkimuksessa
selvitettiin haastatteluiden avulla, mitd tekijdt parantavat tyohyvinvointia itseohjautuvassa
organisaatiossa. Itseohjautuvuudella tarkoitetaan tyontekijan runsasta péédtdsvaltaa ja vapautta
tyOhonsa liittyvissd asioissa, joten pddtdsvalta on hajautettu tydpaikan sisélld. (Larjovuori ym.

2021, 6 & 41.)

Puttonen, Hasu ja Pahkin (2016) suosittelevat raportissaan organisaatioita parantamaan
tyohyvinvointia seuraavilla keinoilla: tydaikajoustojen kehittdminen, tyon hallinnan
lisddminen, osaamisen kehittimiseen kannustaminen sekd tyontekijoiden ottaminen mukaan
tyon  ja  tyOpaikan  kehittdmiseen.  Raportissa  korostuu  tyOntekijin = omat
vaikuttamismahdollisuudet. Raportti perustuu Tyoterveyslaitoksen MEADOW-tutkimukseen,
jossa haastateltiin tyOnantajia ja tyontekijoitd tyohyvinvointiin liittyvissd asioissa, lisdksi
tutkimusta tdydennettiin myds Tyd ja Terveys Suomessa (2012) -haastattelututkimuksen ja

ty0olobarometrin (2015) tuloksilla. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 4, 23 & 24.)
2.1.3 Johtaminen

Manka (2016) nostaa esiin myds johtamisen roolin yhteisdllisyyden ja tyShyvinvoinnin
rakentajana. Moderni johtaminen on vuorovaikutteista, jossa toimitaan kulloinkin tilanteen
vaatimalla tavalla. Esihenkilon tehtdvdnd on luoda tyOympéristostd sellainen, ettd jokainen
péddsee kiyttiméin taitojaan, tdlloin tyontekijdt tuntevat olevansa hyodyllisida (Manka 2016,
134-135.) Myos Helstild (2016, 13) vetoaa teoksessaan yhdenvertaisen kohtelun tirkeyteen
tyohyvinvoinnin kannalta. Ty6sopimuslaki (2 luku 2§) velvoittaa tyonantajan kohtelemaan
tyontekijoitd tasapuolisesti, ellei poikkeava kohtelu ole perustelua tyontekijin aseman tai
tyotehtdvén perusteella. Esimerkiksi pelkkd méddrdaikainen tai osa-aikainen tydsopimus ei
oikeuta tyoehtojen polkemiseen. Yhdenvertaisuuslain (2 luku 7§) mukaan tyonantajalla on

yhdenvertaisuuden noudattamisen lisdksi myds velvollisuus valvoa ja edistéd sen toteutumista.

Suonsivu (2011, 195) ja Manka (2016, 135) nostavat esiin tyossd kehittymisen tdrkeyden, silla
jokaista tyontekijdd tdytyy kannustaa ja tukea oman osaamisensa kehittdmisessd. Tami on

tirked osa tyOhyvinvointia, silld nykyéédn toitd tehdddn yhd enemmaén tyon mielekkyyden
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perusteella eikd vain pakollisen toimeentulon turvaamiseksi (Virolainen 2012, 9). Myds
tyosopimuslain (2 luku 2§) mukaan tyOnantajan tiytyy pyrkid edistimiédn tyontekijoiden

kehittymismahdollisuuksia heidédn omien kykyjensd mukaisesti.

Aaltosen ym. (2020) mukaan johtaminen on ikddn kuin palvelutyotd, jossa johtaja palvelee
tyontekijoitd eli alaisiaan ja johtaminen palvelee tyon tekemistéd. Johtamisen tavoitteena on, etté
tyontekijit voivat tehdé tyonséd, mika lisdéd tyohyvinvointia ja ndkyy my0s tuloksellisuudessa.
(Aaltonen ym. 2020, 188.). Hyvé johtaja saa tyontekijoidensa parhaat puolet esiin (Juuti 2006,
87). Manka (2016, 134—135) jakaa johtamisen “kovaan” ja ”’pehmedéin” eli asioiden ja ihmisten
johtamiseen, mutta modernissa johtamissa on yhdistettynd molemmat. Modernissa
johtamisessa henkildstolld on mahdollisuus osallistua muutosten ja tavoitteiden suunnitteluun,
télldin he tuntevat olevansa tiysivaltaisia organisaation jasenid. Tdmaékin liittyy organisaation
joustavuuteen, joka nousi esiin jo aiemmin. Johtamisen on oltava myds lapindkyvai, avointa ja

tiedon on kuljettava ongelmitta (Manka 2016, 134—135; Juuti 2006, 77-90.)

Hyvé esihenkild kuuntelee, tukee, auttaa, keskustelee ja antaa palautetta (Virtanen ym. 2014,
216; Juuti 2006, 84). Tami ilmenee, myds Lipposen, Hirvensalon ja Ilmasen (2018)
tutkimuksessa, jonka mukaan tyohyvinvointia parantaa hyvéd esihenkild, joka kuuntelee,
kannustaa, osallistaa, ja on oikeudenmukainen. Liséksi itsendinen ty6 koettiin voimavarana ja
jaksamisen tukijana. Itsendisen tyon kohdalla olennaiseksi koettiin, ettd esihenkild luottaa
tyontekijain. Haastatteluissa korostui my0s yksilollinen johtaminen ja tydntekijoiden erilaisten
tarpeiden huomioiminen Tutkimuksessa haastateltiin kuutta liikunnanopettajaa, jotka olivat
tehneet yli 30 vuoden tyduran. (Lipponen ym. 2018, 211.) Samankaltaisia tuloksia ndkyy my0s
Lundstromin (2012) pdivdkodin tyontekijoille suunnatussa haastattelututkimuksessa, jossa
selvitettiin tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Haastateltavien mukaan hyvé esihenkild on
kiinnostunut tyontekijéiden asioista, tukee, kannustaa, on oikeudenmukainen ja hénté on helppo
lahestyd. Lisdksi koettiin, ettd esihenkil6 onnistuu johtajana paremmin, mikéli hdn johtaa vain

yhté yksikkod eikd useaa. (Lundstrom 2012, 65-67.)
2.1.3.1 Tybkykyjohtaminen ja tyéhyvinvoinnin johtaminen

Johtamisella eli esihenkilon toiminnalla on siis merkittdva rooli tyShyvinvoinnin edistéjéna tai
tuhoajana, minkd vuoksi ty6hyvinvoinnin johtamisen tdytyy olla kokonaisvaltaista ja
jokapdivdistd toimintaa tyopaikalla (Virolainen 2012, 105; Juuti 2006, 77; (Manka 2016, 134—
135). Kehusmaan (2011, 27) mééritelman mukaan tyokyvyllé tarkoitetaan yksilon psyykkisid,
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fyysisid ja sosiaalisia kykyjd suhteessa tyon vaatimuksiin, ikd ja osaaminen huomioiden.
Tyoterveyslaitoksen (2003) médritelmi tyokyvylle on hieman laajempi, silld sen mukaan
tyokyky rakentuu kokonaisvaltaisesta terveydestd, toimintakyvystd, osaamisesta,
motivaatiosta, arvoista, asenteista, tydoloista, tyontekemisestd, tydyhteisOstd ja johtamisesta.
Vaikka Tydterveyslaitoksen médritelmd onkin 20 vuotta vanha, niin se on pétevd vield

nykypéivindkin, koska samoja asioita nousee esiin myods muussa tydterveyskirjallisuudessa.

Elinkeinoeldmadn keskusliitto (2011) on kehittdnyt tyokykyjohtamisen mallin, jonka
tarkoituksena on parantaa tyOkykyd ja tyOhyvinvointia sekd pidentdd tyouria. Tdmén
onnistumiseen edellytetddn tyOnantajan, tyoOntekijin ja tyoOterveyshuollon yhteistyota.
Yhteistyon on oltava systemaattista ja sen kulmakivinid toimivat vuorovaikutus, tehokas
kommunikointi, ongelmien tunnistaminen ja ehkdiseminen sekd sairauslomien seuraaminen,
kuntouttaminen sekd tyokyvyttdomyyden ehkdiseminen. Tavoitteena tyokyvyn edistimisen
ohella on tehdd tyopaikka turvalliseksi ja viihtyisdksi kolmen tahon yhteistyon avulla. (EK
2011, 4 & 7.) Hyyppénen (2010, 283) vield tdsmentdd, ettd tyokykyéd parannetaan ja tyOuria
pidennetddn nimenomaan samoilla keinoilla. Hin lisdd Elinkeinoeldmdn keskusliiton malliin
vield tydeldmin joustavuuden eli yksilon vaikuttamismahdollisuudet tydaikaan ja tyon

tekemiseen (Hyyppéanen 2010, 293).

Tyohyvinvointi ei parane vain ongelmien poistamisella, vaan tidytyy parantaa myos
voimavaroja ja vetovoimaa. Johtamisen on oltava selkedd, osallistavaa ja kannustavaa, jotta
tyontekija kokee olonsa tirkedksi. Esihenkilon on annettava palautetta tyontekijoille, jotta he
tietdvét, miten tyoskentely sujuu ja missé voisi kehittyd. (EK 2011, 4-5.) Tyontekijille on hyva
pitdd sddanndllisesti vihintddn kerran vuodessa ns. kehityskeskustelu, jonka avulla seurataan
hénen osaamistansa ja tehdddn suunnitelmia osaamisen kehittdmiseksi. Kehityskeskustelu on
luottamuksellinen tilanne, jossa tyontekijd saa tietdd, missd h@n onnistunut ja missd on
parantamisen varaa. Tédssd voidaan luoda henkil6kohtainen kehityssuunnitelma, joka auttaa
tyontekijdd my0Os urasuunnittelussa ja edistdd sitoutumista organisaatioon. Ylipddnsa
esihenkiloltd saatu palaute, tuki, arvostus ja luottamus parantavat tyohyvinvointia. (Viitala
2007, 186; Aarnikoivu 2011, 73.) Aarnikoivu tarkentaa kehityskeskustelun pdépainon olevan
tulevaisuudessa, jota peilataan menneisyyden ja nykyhetken kautta etsimilld potentiaalisia
kehityskohteita. Myds esihenkild oppii kehityskeskustelun avulla tuntemaan paremmin
tyontekijoitdnsd sekd saa tilaisuuden tarkastella omaa johtamistaan. Kehityskeskustelu lisda
tyohyvinvointia puolin ja toisin, koska kumpikin saavat ajankohtaista tietoa, palautetta ja

mahdollisia kehitysideoita. (Aarnikoivu 2011, 73-74).
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Tyo6kykyjohtamisen periaatteita tySterveysyhteistydssd ovat selvilld oleminen, varautuminen ja
osallistuminen. Tyotehtdvien riskien ja kuormittavuuden pitdd olla selvilld, jotta pystytddn
ennaltachkdiseméén tapaturmia, sairauspoissaoloja ja tyokyvyttomyyttd. Tdssd on huomioitava
henkil6ston heterogeenisyys, silld eri ikdisille tyontekijoille riskit ndyttdytyvit eri tavoin.
Terveysriskikartoituksen voi tehdd kyselyn avulla, jossa voi selvittdd samalla yleisesti
tyontekijoiden terveydentilaa, osaamista ja tyotyytyviisyyttd. Kun riskeisté ollaan selvilld, niin
voidaan tehdd toimenpiteitd niiden vdhentdmiseksi ergonomian, koulutusten ja muiden
jarjestelyjen keinoin. (EK 2011, 4, 7 & 10.) Tyoterveyshuollon merkitys nousee esiin myos
Larjovuoren ym. (2021, 40) tutkimuksessa, jossa wuseat haastateltavat vastasivat
tyoterveysyhteistyon ja sekd laajan tyoOterveydenhuollon lisddvian tyShyvinvointia. Heidin
tutkimuksessaan kohderyhméni olivat itseohjautuvan organisaation tyontekijat, mutta tdmén

tyoterveyteen liittyvan tutkimustuloksen voinee yleistdd koskemaan muitakin.

Valtioneuvoston tydkykyhankkeen tutkimusaineiston (2022, 9) mukaan tyokyvyn tukemisen
avulla voidaan vdhentdd sairauspoissaoloja ja tyokyvyttomyyttd sekd pitdd tyontekijét
pidempéén tydeldmissd. Tyokyvyn tukeminen on ennaltachkdisyd, jossa tyOympéristostéd
tehdddn hyva. Hankkeessa koottiin yhteen vertaisarvioitujen tutkimusten tuloksia, joilla
selvitettiin, minkélaisia ty0kyvyn tukitoimia on, mitkd toimet edistavét tydssd pysymistd, mitkd
toimet eivét ole hyodyllisid, mistd toimista ei ole tarpeeksi tutkimustietoa ja mika tukitoimien
kokonaishinnaksi tulee. (Valtioneuvosto 2022, 9.) Kuten kirjallisuudessakin nousee esiin, niin
hankkeen mukaan tydkyvyn ylldpitokeinoista tehokkaimmat ovat terveellisten elintapojen
edistdminen, stressinhallinta, tydn muokkaaminen, osasairauspdivéraha ja terapiat. Nama ovat
viahenténeet sairauspoissaoloja, tyokyvyttomyyttd seké sairauksia, erityisesti stressinhallinta ja

terapiat ovat vihentdneet myo0s sairaana toihin tulemista. (Valtioneuvosto 2022, 99).

Tyohyvinvoinnin johtamisen kannalta on suositeltavaa, ettd esihenkilét on koulutettu
tyohyvinvointiasioithin. Jo pelkdstddn esihenkilon positiivinen asenne omaa tyGtddn ja
tyontekijoitd kohtaan lisdd tyohyvinvointia. Tyohyvinvointi ei ole ikind valmis, vaan sité taytyy
jatkuvasti ylldpitdd ja edistdd. Johdon taytyy sitoutua tyohyvinvoinnin edistimiseen ja omilla
toimintatavoillaan néyttdd esimerkkid. (Juuti 2006, 83-85; Virolainen 2012, 105.)
Ty6hyvinvoinnin edistimistoimenpiteet vaativat niin ajallisia kuin taloudellisiakin resursseja,
ja tdhdn edistimiseen tdytyy suhtautua investointina eikd kuluna, koska onnistuneet
tyOhyvinvointitoimenpiteet maksavat itsensd takaisin védhentyneiden sairauspoissaolojen
muodossa. Muutenkin investointildhtdisyys parantaa sitoutumista ndissd hankkeissa.

(Virolainen 2012, 134-145.) Tyo6hyvinvointi vaikuttaa myds tyomotivaatioon. Mikaéli
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tyontekijd on motivoitunut, hin sitoutuu tyopaikkaansa ja tydyhteisdonsa, keskittyy tyohonsa

sekd on kaikin puolin tuottavampi kuin epdmotivoitunut tyontekijé. (Sinokki 2016, 80—81.)
2.1.4 Tyoyhteiso ja tyontekijat

Tydyhteison ja tyontekijan rooli eivét ole timin tutkimuksen keskiossé, jonka vuoksi timéa luku
on lyhyt. Tydyhteisolld on merkittéva rooli tyon mielekkyyden ja sen kautta tyShyvinvoinnin
kannalta. Kaikilla henkiloston jdsenilld on vastuu yhteisollisyyden edistdjand, ja jokaisen
asenne vaikuttaa omaan subjektiiviseen kokemukseen tyohyvinvoinnista sekd heijastuu koko
tyOyhteisdon. Jos oma asenne on viallinen, niin subjektiivinen kokemus tyostd voi olla huono,
vaikka muuten organisaatio, johtaminen ja tyOyhteiso olisivat toimivia (Manka 2016, 170.)
Fischer (2014, 188) kuvaa, miten oma ty6hon sitoutuminen ja tyon merkityksellisyys tuovat
yksilolle tyohyvinvointia, jonka myo6td yksilo synnyttdd ty6hyvinvointia ja iloa myos toisille.
Lundstromin (2012) tutkimuksessa ilmenee, ettd 73 % mielestd tyOyhteisd on tirkein
yksittdinen tyohyvinvoinnin tekijd. Tétd perusteltiin toisten kunnioittamisella, osaamisen

arvostamisella, hyvélla tyoilmapiirilld ja silld, ettd téihin on kiva tulla. (Lundstrom 2012, 62.)

Yhteisollisyyteen liittyykin olennaisena osana myo0s toisten kunnioittaminen ja arvostaminen.
Téssd kaikessa esihenkil6lld on térked rooli, silld hdnen kuuluu olla omalla kéyttdytymiselldan
esimerkin ndyttdjd. (Fischer 2014, 188.) Myods Manka (2016, 132—-133) nostaa esiin, miten
yhteisollisyys vahvistaa luottamusta ja vastavuoroisuutta tyontekijoiden valilld sekd edistda
verkostoitumista. Yhteisollisyys on toimivinta ja kaikkien tyohyvinvointia parantavaa silloin,
kun kaikki ovat mukana siind ja erilaisuus hyviksytidan. Mikili tyopaikalla syntyy pienempid
tiiviitd porukoita, niin kiusaamisen ja eriarvoistumisen riski kasvavat. Kollektiivinen
yhteisollisyys lisdd tyohyvinvointia. Tyontekijoiden tdytyy ryhméni uskoa voivansa vaikuttaa,
uskoa tulevaisuuteen, olla tavoitteellisia, noudattaa yhteisid pelisddntdjd, olla
vuorovaikutuksessa toistensa kanssa seké kohdata vastoinkdymiset tyynesti. (Manka 2016, 170;
Virtanen ym. 2014, 163-164.) Tyoeldmd muuttuu jatkuvasti, joten tyOntekijoiden tiytyy
sopeutua muutoksiin ja piivittdd osaamistaan, silld ndméd ovat perusedellytyksid tydyhteison
toimivuuden kannalta. Lisdksi jokaisen tyontekijdn on oltava tydkykyinen, jotta voi hoitaa
oman osa-alueensa. (Virtanen ym. 2014, 162.) Itseluottamus, sitkeys ja toiveikkuus ovat
yksilollisid ominaisuuksia, jotka auttavat tyontekijdd paremmin sopeutumaan tydeldmédn.
Yksilon taytyy uskoa itseensd ja omiin kykyihinsd voidakseen saavuttaa tavoitteitaan ja ylittda
esteitd. Mitd paremmin yksilo uskoo kykyihinsé, sitd todennékoisemmin hén etsii tydurallaan

haasteita. (Manka 2016, 161-162.)
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3 Vuokratyo

3.1 Vuokratyo yleisesti

Henkildstovuokraus eli vuokratyd tarkoittaa jirjestelyd, jossa yritys antaa rahallista korvausta
vastaan tyontekijinsé toisen yrityksen kéyttoon. Vuokraty6sséd on kolme osapuolta: tyontekija,
henkildstonvuokrausyritys ja kéyttdjayritys. Oikeussuhteita on myds kolme, koska kaikilla
osapuolilla on tietyt oikeudet ja velvollisuudet toisiaan kohtaan. Vuokratyodssa tyontekijé tekee
tyonsd kayttdjayritykselle, mutta tydnantajana toimii vuokrayritys, miké on poikkeavaa muihin
tyOsuhteisiin  verrattuna. Henkilostovuokrauksessa tyOnantajuus on jakautunut, silld

tyonantajan oikeudet ja velvollisuudet kuuluvat kahdelle taholle. (Sadevirta 2002, 21-25.)

Tyontekija

Tyovoiman kayttooikeus ja tyovelvoite

Tyésopimu/

 G— Kayttajayritys

Sopimussuhde

Kuvio 3 Vuokratyon osapuolet ja sopimussuhteet (Siidevirta 2002, 25)

Yldpuolella oleva kuvio havainnollistaa  vuokratyon osapuolten oikeussuhteita.
Vuokratyontekijédn virallinen tyonantaja on siis vuokrayritys, joka tekee hédnelle tydsopimuksen,
maksaa palkan ja hoitaa kaikki ty6nantajan hallinnolliset velvollisuudet (Siddevirta 2002, 21).
Vuokrayrityksen vastuulla on tyoterveyshuolto, matkakulujen maksaminen, tydaikalain
seuraaminen ja noudattaminen sekd vuosilomien ja lepoajan toteutuminen (Hietala ym. 2022,
132-133.) Tyosuhde voidaan pdittdd ainoastaan vuokrayrityksen toimesta (TEM 2017, 25).
Mikili tyontekijd aiheuttaa tydssddn vahinkoa tai laiminlyd tydtehtdviddn, hdn on siitd
vastuussa vuokrayritykselle, koska hdnelld on sopimussuhde vain vuokrayrityksen kanssa

(Hietala ym. 2022, 178).

Tyontekijdlla ei ole sopimussuhdetta kayttdjdyrityksen kanssa, mutta hdnelld on tydsopimuksen

allekirjoittamisen myo6td tyontekovelvoite ja uskollisuusvelvoite kéyttdjayritykselle. Taémén
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ohella kayttdjéyritykselld on tydvoiman kéyttdoikeus ja uskollisuusvelvoite tyontekijaa
kohtaan. (Séadevirta 2002, 23-25.) Yleisesti tyoturvallisuuden huomiointi on molempien
osapuolen vastuulla ja tyontekijdlld on oikeus olla tekemattd toitd, mikéli tyoolosuhteet eivét
ole turvalliset (Hietala ym. 2022, 163 & 166). Vaikka vuokrayritys on vuokratyontekijan
virallinen tyOnantaja, niin myods kéyttdjayritykselld on tydantajan velvollisuuksia. N&itd
velvollisuuksia ovat tyohon perehdyttiminen, tydn johtaminen ja tydkohtainen tydturvallisuus.

(Sidevirta 2002, 23-25.)

Vuokrayritys ja kayttdjayritys tekeviat henkiloston vuokraamista koskevan kirjallisen
asiakassopimuksen, jota médrittdd yleinen sopimusoikeudellinen sdintely ja oikeudelliset
periaatteet. Vuokra- ja kiyttdjayritys eivit voi sopia tyontekijad koskevista velvollisuuksista
ilman tyontekijin suostumusta. (Hietala ym. 2022, 27 & 75.) Vuokrayrityksen ja
kayttdjayrityksen viliseen sopimukseen on hyvai sisdllyttdd vahintddn hinta, sopimuksen kesto,
irtisanomisaika, tyontekopaikka, tyon luonne, tydturvallisuuden huomiointi seké ominaisuudet,
joita tyontekijoiltd vaaditaan. Sopimukseen kannattaa ilmoittaa myds yhteyshenkilon
yhteystiedot, jotta toinen saa tarvittaessa nopeasti yhteyden toiseen. (TEM 2017, 28-29.)
Vuokrayritys vuokraa toimeksiannon perusteella kayttdjdyritykselle kriteereihin sopivan
tyontekijin joko omasta reservistddn tai etsii uuden tyontekijin (Hietala ym. 2022, 27).
Vuokrayritykselld on vastuu tyontekijoiden yhdenvertaisuudesta rekrytointiprosessin aikana
sekd vastuu siitd, ettd ei vastaa kdyttdjayrityksen mahdollisiin syrjiviin kriteereithin. (TEM

2017, 28-29.)
3.2 Vuokraty6 Suomessa

Suomessa henkildstonvuokraus alkoi yleistyd merkittavésti yhteiskunnan ja teollisuuden
nopean kehityksen myotd 1960-luvulta alkaen. Koneellistumista ja kilpailun lisddntymisesti
aiheutui kausittain tarvetta tydvoimalle, eikd julkinen tydnvilitys vastaamaan siithen tarpeeksi
nopeasti. Tdmin vuoksi koitui tarve lainata muualta tyontekijoitd hetkeksi kayttoon, eikd heitd
haluttu vakituiseksi tydvoimaksi. Henkilostonvuokraus laajeni toimihenkildihin 1970-luvulla,
jolloin henkildstonvuokraustoiminta nousi myds poliittiseksi kysymykseksi ja sitd alettiin
saddelld lainsdddédnnolld. Tamédn myotd Suomessa vuokratydvoiman kayttd oli luvanvaraista
vuosina 1986-1994 (Lédhdevirta 2002, 9-19.) Nykyddn laki ei varsinaisesti rajoita
vuokratyovoiman kéyttdmistd milldén toimialalla, mutta joissakin tydehtosopimuksissa on

rajoituksia ulkopuoliseen tyOvoimaan liittyen. Yritys voi aina halutessaan kayttaa
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vuokratydvoimaa, mikéli kyseiselld toimialalla ei ole kielletty ulkopuolisen tydvoiman kayttoa.

(TEM 2017, 7.)

Vuokratyovoiman kéytté on moninkertaistunut Suomessa 1990-luvun ldhtien, jolloin lama-ajan
seurauksena madrdaikaisten tyOsuhteiden maard muutenkin lisdédntyi (Viitala ym. 2006, 24).
Vuokratyontekijoiden midrén kasvu jatkui tasaisesti vuoteen 2008 asti, jolloin finanssikriisin
eli globaalin maailmantalouden taantuman takia vuokratyovoiman kéytto hetkellisesti viheni.
Vuonna 2008 Suomen tydvoimasta vuokratyontekijoitd oli 31 000 ja vuonna 2009 mairé oli
endd vain 23 000 (Tilastokeskus 2010.) Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksen (2021) mukaan
vuonna 2021 Suomen palkansaajista 50 000 eli noin 2,3 % oli vuokratyontekijoitd, heistd 55 %
oli naisia ja 45 % miehid. Néin ollen sukupuolten vilill4 ei ole kovin suurta eroa vuokratyon
tekemisessd. Vuodesta 2013 alkaen vuokratyontekijéiden médrd on joka vuosi hieman
lisddntynyt. Eniten vuokratyontekijoitd on véhittdiskaupoissa, varastoissa hotelli- ja ravintola-

alalla seki teollisuuden, rakentamisen ja kuljetuksen aloilla (Tilastokeskus 2022.)
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Kuvio 4 Vuokratyontekijéiden mddrd Suomessa vuosina 2008—2021 (Tilastokeskus 2022)

Ty6- ja elinkeinoministerion tydolobarometrin kyselytutkimuksen (2020) vastaajista 31 %
vastasi, ettd heiddn tydpaikallaan on vuokratyontekijoitd. Luku on ollut sama vuodesta 2017
lahtien, sen sijaan vield vuonna 2009 vastaava luku oli 18 %. Kyselytutkimuksessa ilmeni, ettd
teollisuuden alojen vastaajista jopa 51 % vastasi tyOpaikallaan kéytettivdn vuokratyoti,

yksityisilld palvelualoilla luku oli 31 %, valtiolla 20 % ja kunta-alalla 11 %. Tydolobarometrin
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mukaan vuokratyontekijoitd on yleensd sitd enemmin, mitd isompi tydpaikka on kyseessi.

(TEM 2020, 19-20).

Vuokratyovoimaa on alun perin alettu kéyttdd tilapdiseen tarpeeseen, mutta joissakin
tyOpaikoissa samat vuokratyontekijdt ovat vuosia toissd eli he ovat kdytdnndssd vakituisia
tyontekijoitd. Talloin kyse ei ole endd viliaikaisesta vaan pysyvisté tarpeesta. (Anttila 2018,
129.) Tydsopimuslain 1 luvun 3 §:n mukaan toistuvia méérdaikaisia ty0sopimuksia ei ole
laillista tehdd, mikéli tyGvoiman tarve on pysyvaa. “Toistuvien mddrdaikaisten tyésopimusten
kiytté ei ole sallittua silloin, kun mddrdaikaisten tyosopimusten lukumddrd tai niiden
Vhteenlaskettu kesto taikka niistd muodostuva kokonaisuus osoittaa tyénantajan
tyovoimatarpeen pysyvdiksi.” (Tydsopimuslaki 2001/55 1:3§.) Muutenkin organisaatio saattaa
ndyttidytyd negatiivisessa valossa, mikli sielld on jatkuvasti paljon vuokratyontekijoitd. Tadma
voidaan tulkita niin, ettd organisaatio on haluton palkkaamaan vakituista tydvoimaa, vaikka
tyovoimalle on jatkuva tarve. Lisdksi tilapdiset tyontekijit voivat olla rasite omalle
henkilostolle, mikéli alati tiytyy oman tyon ohella olla opettamassa uusia tyontekijoitd (Viitala

2007, 96-97.)

Suomessa vuokratyontekijoitd koskee sama tyolainsdddantd kuin muitakin tyontekijoitd, joten
lain edessd vuokratyd ei eroa muusta tydstd. Vuokratydssdkin kertyy vuosilomaa ja elidkettd
sekd heilld on oikeus sairausajan palkkaan, lomarahoihin, tydterveyshuoltoon, perhevapaisiin
ja tyotodistukseen. (Tydsuojelu 2022.) TyOsopimuslain 2 luvun 9a § mukaan
vuokratyontekijoilld on yhtéldiset oikeudet kayttdd palveluita, joita kdyttdjdyritys tarjoaa
tyontekijoilleen. Naiitd palveluita ovat esimerkiksi kuntosali, henkilostoruokala seké
mahdolliset alennukset yhteistyOyritysten palveluihin. Kayttdjayrityksen ei kuitenkaan tarvitse
antaa vuokratyontekijoille rahallista tukea ndihin etuuksiin. (Tydsopimuslaki 2001/55 2:98§.)
Rahallisen tuen antaminen on varsinaisen tyOnantajan eli kdyttdjayrityksen tehtdva. Edelld
mainitun sdidnnoksen tarkoituksena on yhdenvertainen kohtelu kéayttdjayrityksen muiden
tyontekijoiden kanssa. Tdmé vahvistaa heididn yhteenkuuluvuudentunnettaan kayttijayrityksen
henkiloston kanssa ja auttaa heitd padsemddn osaksi tyOyhteisdéd. Poikkeuksena on

tyoterveyshuolto, jonka jarjestiminen kuuluu vuokrayritykselle. (Hietala ym. 2022, 134.)

Vuokratydsséd suurin ero muuhun ty6hon verrattuna tyontekijén kannalta on se, ettd tydnantaja
ja varsinainen tyOpaikka ovat eri tahot. Suomessa henkildstonvuokrausalalla on yleissitova
henkildstopalvelualan tyoehtosopimus, jonka alaisuuteen kuuluvat vuokrayrityksen omissa

toimitiloissa tyoskentelevdt henkilot sekd ne vuokratyOntekijit, jotka tydskentelevit
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toimistotehtdvissé, taloushallinnossa ja it-alalla. Mikéli tyontekija ei tydskentele néillé aloilla,
hin kuuluu kayttdjayrityksen alakohtaisen tydehtosopimuksen piiriin.  Joissakin
tyoehtosopimuksissa on vuokratyotd koskevia sdddoksid, minkéd vuoksi kayttdjayrityksen tulee
tarkistaa ndméd ehdot ennen kuin palkkaa vuokratyontekijoitd. (Hietala ym. 2022, 29-30.)
kayttdjayrityksen omalla palkkalistalla. Tyontekijd saattaa my0s olla tydsuhteessa useamman
eri kayttdjayrityksen kanssa samanaikaisesti, mikdli vuokrayritykselld on sopimuksia usean
kayttdjayrityksen kanssa. Vaitiolovelvollisuus koskee muiden tyontekijoiden tavoin myos

vuokratyontekijid ja on voimassa tyosuhteen péityttydkin. (Tydsuojelu 2022.)

Kaikissa tyolainsdddannollisissé asioissa vuokratyontekijd on siis yhteydessd vuokrayrityksen
yhteyshenkil66n ja kaikki tyontekoon liittyvdt asiat hidnen tulee hoitaa kayttdjayrityksen
yhteyshenkilon kanssa (Tydsuojelu 2022). Himéldisen (2014) tutkimuksessa nousee esiin, ettd
vuokratyontekijit identifioituvat enemmén kayttdjayritykseen pitden sitd tdrkedmpind ja
laheisempdnd tyonantajana kuin vuokrayritystd. Kyseisessd case-tutkimuksessa haastateltiin
logistiikkakeskuksessa tyoskentelevid vuokratyontekijoitd, joilta kysyttiin perehdyttdmisesti,
tyomotivaatiosta, tyotyytyviisyydestd ja tyontekijoiden kohtelusta. Osa vastaajista oli ollut
vuokrayritykseen yhteydessd ainoastaan tyosopimukseen, palkanmaksuun ja sairauslomaan
liittyvissd asioissa, titen vuokrayritys saatetaan kokea etdisend. (Hdmaéldinen 2014, 51 & 56).
Samankaltainen tulos ilmenee my0s Siposen & Miettinen (2012) kvantitatiivisesta
tutkimuksesta, jonka mukaan vuokratyontekijit ovat sitoutuneet kayttdjdyritykseen
voimakkaammin kuin vuokrayritykseen. Tdmédn tutkimuksen aineistona kaytettiin

vuokrantyontekijoille suunnattua kyselytutkimusta. (Siponen & Miettinen 2012, 65.)
3.3 Vuokratyon edut

Vuokratyon yksi hyvé puoli on se, ettd sen kautta etenkin nuoret pdédsevit helposti tydeldmiin
ja saavat tyokokemusta. Yleisesti vuokratydon kautta pddsee tutustumaan erilaisisiin
tyopaikkoihin saaden monipuolista kokemusta, mikili tyotehtivat tai kdyttdjayritys eivit ole
koko ajan samat. Vuokratyota tekevit eniten 15—-24-vuotiaat (Tilastokeskus 2022) ja se sopiikin
esimerkiksi opintojen ohelle, mikili ei halua tehdd tdyttd tyoviikkoa. Vuokratyotd myos
mainostetaan erityisesti sen joustavuuden, valinnanvapauden ja monipuolisuuden kautta.

(Hietala ym. 2022, 21-22.)
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Jortikan (2021) kvalitatiivisen tutkimuksen haastatteluissa ilmenee pienten lasten vanhempien
halu tehdd vuokratyotd, koska joustava osa-aikaty0 ndhdddn heiddn arkeensa soveltuvana.
Tutkimuksessa haastateltiin farmaseutteja, jotka tekevét vuokratyotd. Vuokratyon teon syiksi
nousevat joustavuus, vapaus, tyokokemuksen saanti, vaihtelun halu ja vuokratyd sivutyona
vakituisemman tyon ohella. Liséksi koetaan, ettd vuokratydssd on muuta tyotd helpompaa jattaa
tyoasiat tyopaikalle. (Jortikka 2021, 60). Tyodasioiden jattdmisessd tyOpaikalle on varmasti
alakohtaisia eroja sekd eroja sen mukaan, tekeekd vuokratyotd kokopéivéisesti vai osa-
aikaisesti. Hamaildisen (2014) mukaan vuokratyontekijdt mainitsevat vuokratyon tekemisen
syyksi my0s sen, etti sitd on paljon tarjolla ja helppo saada. Osa vastaajista myos toivoi

saavansa vakituisen tyOpaikan kéyttdjayrityksestd. (Hadmaldinen 2014, 57.)

Organisaation nikokulmasta katsottuna vuokratydvoiman kaytté mahdollistaa nopean ja helpon
tyovoiman palkkaamisen, mikdli ty0voiman tarve yllattden lisddntyy. Sen kautta saa
vaivattomasti myds tilapédisen tyontekijan, mikali tiettyd erityisosaamista tarvitaan hetkellisesti.
Tama liittyy myds suhdannevaihteluihin ja sesonkiin, jolloin tilapdistyovoimalle on paljon
kysyntdi. (Viitala ym. 2006, 128—129.) Tatd puoltaa myds Erkkilén (2018) haastattelututkimus,
jossa haastateltavien pédivdkodin johtajien mukaan heiddn pidividkodissansa on sijaisten
saamiseksi siirrytty vuokratydvoiman kiyttoon, koska se on helppoa, joustavaa ja nopeaa.
Tutkimuksessa siis selvitettiin pdivikodinjohtajien kokemuksia vuokratydvoiman kaytosta.
Kaikki kuusi haastateltavaa ovat pddosin tyytyvdisid vuokrayrityksiin, silld heiddn oma
tyotaakkansa on vihentynyt ja “’sijaiskapasiteetti” on aiempaa monipuolisempi. Henkil6kunnan
ndkokulmasta katsottuna johtajat kokevat, ettd pidempiaikainen sijainen on parempi (Erkkild
2018, 53-59.) Téhidn lLittyy myos Hamildisen (2014) tutkimus, jossa nousee esiin erittdin
positiivisia tuloksia tyOmotivaation, tyOtyytyvdisyyden, ty6hon perehdyttdmisen ja
tyontekijoiden kohtelun suhteen, kun vuokratyontekijoiden fyysinen tydpaikka pysyy koko ajan

samana.

Sesonkiaikana yliméérdisen henkildstovuokrauksen etuna on myds se, ettd oman henkildston
ylityOtarve ja tyotaakka vihenee, mikéli saadaan lisdd tydvoimaa edes vihéksi aikaa. Nykyédéan
on kuitenkin tavallista rekrytoida myds pysyvdd henkilostod vuokrayritysten kautta.
Rekrytoinnin ulkoistaminen vuokrayritykselle sdéstdéd joka tapauksessa yrityksen omaa aikaa

niin tilapdisen kuin pysyvénkin lisdhenkildston tarpeessa. (Hietala ym. 2022, 22-23.)
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3.4 Vuokratyon kritiikki

Vuokraty6td ja vuokratyovoiman kéyttod markkinoidaan joustavana tydonteon muotona niin
tyontekijille kuin kayttdjayritykselle, mutta sen kddntopuolena on epdvarmuus molemmille
osapuolille. Tyontekijélld voi olla epdvarmuus toimeentulosta, mikili tyStunteja ei ole hdnen
taloudellisiin tarpeisiinsa ndhden riittdvésti tarjolla. Kaikilla vuokratyontekijoilld ei ole
tyosopimuksessa madritelty vahimmaistyoaikaa. Joillekin se sopii, mutta toiset taas haluaisivat
varmuuden tydtunneistaan. VuokratyOssd myos madrdaikaisuus on tyypillistd ja tydsopimukset

ovat keskimaarin muutaman kuukauden pituisia. (Hietala ym. 2022, 24-25).

Kaikki vuokratyontekijit eivét ole opiskelijoita ja méaérdaikaisten tyosopimusten menettely on
henkisesti kuormittavaa, mikali haluaisi pidempiaikaisen tyon ja titen varmuuden pysyvistad
tuloista (Hietala ym. 2022, 25). Hdmaldisen (2014) ja Jortikan (2021) tutkimuksissa jotkut
vuokratyontekijdt mainitsevatkin tyon ja toimeentulon jatkumisen epdvarmuuden olevan
haitallista. Joiden vastaajin mukaan vakituinen tyd ilman vuokrayritystd ja vilikésid olisi
yksinkertaisempi ja parempi jdrjestely omaan eldmaintilanteeseen (Haméldinen 2014, 49;
Jortikka 2021, 60.) Lehtosen ja Ylhdvuoren (2019) tutkimuksessakin nousee esiin tyon
epavarmuus eli tydvuorojen vdhyys ja nopealla aikataululla tulevat tyétarjoukset. Tama
atheuttaa stressid ja ahdistusta, kun tulot eivit ole vakaat, eiké elaméaa voi suunnitella. Lehtosen
ja Ylhdvuoren (2019, 45-49) vuokraty6td koskevassa kvalitatiivisessa tutkimuksessa
selvitettiin haastatteluiden avulla, mitkd tekijit edistdvdt kaupan alan vuokratyontekijoiden

tyohyvinvointia.

Tanskasen (2012) kvantitatiivisessa tutkimuksessa ilmenee, ettd osa-aikaisista tyontekijoistad
juuri vuokratyontekijdt ovat vastentahtoisesti osa-aikaisia todenndkdisemmin kuin muut osa-
aikaistatyotd tekevit henkilot. Samassa tutkimuksessa selvidd myos, ettd vuokrantyontekijoilld
on muita tyontekijoitd todenndkdisemmin médrdaikainen tydsopimus sen takia, koska
vakituista tyotd ei ole tarjolla. (Tanskanen 2012, 80-81.) Vuokratyontekijd voi myds jaada
vaille vakituista tyOyhteisod ja sen luomaa sosiaalista tukea, mikéli kdyttdjayritykset vaihtuvat
usein (Hietala ym. 2022, 25). Tydyhteisolld ja sen tuomalla tuella on merkittivd rooli
tyohyvinvoinnin kannalta, mikd vaikuttaa yksilon omaan jaksamiseen sekd tyon tulokseen
(Manka 2016, 76). Tydpaikan liiallisen vaihtumisen ongelma nousi esiin myds Lehtosen ym.
(2019) tutkimuksessa. Haastateltavat vuokratyontekijét kokivat tyShyvinvointinsa paremmaksi,

mikili he ovat pitkddn samassa kéyttdjayrityksessd. Tdlloin he oppivat tuntemaan tyopaikan
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toimintatavat sekd muita tyontekijoitd. Tyohyvinvointi koetaan paremmaksi, mikéli apua on

tarpeeksi saatavilla ja muut tyontekijit suhtautuvat heihin mydnteisesti.

Kayttdjayrityksen = ndkokulmasta  vuokratyovoiman  kdyton  epdvarmuutena  on
vuokratydntekijoiden osaamiseen, sitoutumiseen ja ylipddnsd tydvoiman vaihtuvuuteen
liittyvat kysymykset. Perehdyttdmiseen kuluu aina ajallisia ja taloudellisia resursseja, miké on
pois tyon tuottavuudesta. Lisdksi on aina olemassa riski, ettd palkattu tyontekijd ei
vuokrayritykselle esitetyistd vaatimuksista huolimatta ole kyseiseen tyotehtdvéaén sopiva tai hdn
itse ei halua jdada toihin kayttdjayritykseen. Rekrytoinnin ulkoistaminen tosiaan sddstidd
ajallisia resursseja kayttajayritykseltd, mutta siind on riskejd. Vuokrayritys ei valttamétta 10yda
maidrdajassa ollenkaan tyontekijdd. (Hietala ym. 2022, 24). Sekd Viitalan (2007, 96-97)
tekstissd ettd Erkkildn (2018, 66—67) tutkimuksessa nousee esiin lyhyiden sijaisuuksien ja
vaihtuvien  vuokratydntekijoiden  ongelmallisuus  kéyttdjdyrityksen  henkilokunnan
nikokulmasta, mikéli usein tulee uusi tyontekija, joka pitdd perehdyttdd alusta alkaen. Erkkildn
tutkimuksessahan haastateltiin pdivdkodin johtajia, mutta tissd tapauksessa heiddn voidaan
olettaa pystyvén vastaamaan henkilokunnan puolesta uusien tyontekijéiden perehdyttdmisté
koskeviin asioihin. Tutkimuksessa kdy ilmi, ettd johtajat ovat suhteellisen tietoisia niistéd

asioista tyopaikallaan.

Viitalan (2007, 97) mukaan vuokratyontekijidt kokevat eriarvoisuutta, silld tydsuhde-edut,
palkitseminen ja tydssé kehittymisen mahdollisuudet ovat heille erilaiset kuin kayttdjayrityksen
omille tyontekijdille. Lain mukaan ndma eivit kuulukaan kayttdjayrityksen vastuulla, mutta se
et silti poista eriarvoisuuden tunnetta, silld kdyttdjayritys on virallinen tyopaikka ja sielld olevat
tyontekijit ovat virallinen tyOyhteisd. Siposen & Miettisen (2012, 66) tutkimuksessa nousee
myds esiin vuokratyontekijoiden eriarvoisuuden kokeminen kiyttdjdyrityksessd suhteessa
muihin tyOntekijoihin. Huomionarvoista on, ettd tutkimuksen mukaan eriarvoisuuden
kokeminen heikentdd heiddn sitoutumistaan niin kayttdja- kuin vuokrayritykseenkin.
Hamaéldisen (2014) tutkimuksessa vastaavat kertovat, ettd heilld ei ole motivaatiota tehda toita
normaaleja tavoitteita enempad, koska bonukset eivit koske heitd. Tétd ei kuitenkaan koettu

varsinaisesti hairitsevaksi.

Kayttdjayrityksen henkildston kannalta riskind ja epdvarmuustekijdnd on, ettd yritys korvaa
henkil6stod yhd enemmin vuokrayritysten kautta. Mitd suurempi yritys on kyseesséd, niin sitd
suurempi riski tdhdn on. Tdhdn liittyy riski myos yrityksen toimintojen ja tydtehtdvien

ulkoistamisesta, jolloin tyontekijoiden tarve saattaa vidhentyd sen myOtd. Monet
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vuokratyontekijit ovatkin padtyneet vuokratyohon juuri sen takia, koska entinen tydnantaja on
ulkoistanut tyotd. (Hietala ym. 2022, 24). Vuokratyon kdyton ongelmana ovat myo0s
tiedonkulun ongelmat ja perehdytyksen puute, mikdli vuokratyontekija vain ilmestyy
tyOpaikalle, eikd vakituinen henkilosto tiedd hdnestd mitédén (Anttila 2018, 132). Seka Jortikan
(2021, 61) ettd Lehtosen ja Ylhdvuoren (2019) tutkimuksissa nouseekin esiin perehdyttdmisen
ongelmia vuokratyOssd, silld useat haastateltavat mainitsevat tyohon perehdyttimisen ja
tyOpaikan kayténtdjen opettamisen olleen olematonta. Saman tutkimuksen haastatteluissa
ilmenee  my0s, ettd  vuokrayrityksessd  tyohyvinvointia  heikentdd  erityisesti
tyoterveydenhuollon rajallisuus, silld sen sai vain tietylld tydtuntiméérdlla. Joidenkin piti
maksaa itse sairauspoissaolotodistuksen kustannukset eli lddkérikdynnit ja jollekin ei ollut

maksettu sairausajan palkkaa, mik on lainvastaista toimintaa. (Lehtonen ym. 2019, 52-53.)

Viitalan ym. (2006) haastattelututkimuksessa nousee esiin vuokratyontekijéiden heitteelld olo.
Mikili vuokrayritykselld on paljon vuokratyontekijoitd, he tyoskentelevat pitkalti eri
kayttajayrityksissd ja tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta, niin vuokratyontekijit saattavat
joutua itse huolehtimaan tyosuhdeasioistaan sekd yhteydenpidosta esihenkiloonsé (Viitala ym.
2006, 106.) Vuokrayrityksen etdisyys sekd ohjeiden ja informaation puuttuminen nousee

ongelmaksi myos Lehtosen ja Ylhdvuoren (2019, 47) tutkimuksen haastateltavien keskuudessa.
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4 Tutkimusasetelma

4.1 Tutkimustehtava ja tutkimuskysymykset

Tdmdn pro gradu -tutkielman tutkimustehtivand on selvittdd, onko Suomessa
vuokratyontekijoiden ja muiden tyontekijoiden vililld eroavaisuuksia tyohyvinvoinnin
subjektiivisessa kokemisessa. Monissa aiemmissa tutkimuksissa ilmenee vuokratyontekijoiden
negatiivisia tyokokemuksia, joten herdd kiinnostus sithen, ovatko ndmi vain
vuokratyontekijoiden kokemuksia vai onko muillakin tyontekijoilld samankaltaisia
kokemuksia. Nama tutkimukset siis kertovat vain vuokrantyontekijoisté, joten suoraa vertailua
saman aineiston pohjalta heidin ja muiden tyontekijoiden vililla ei vield ole. Tdémén myd6ta
herési kiinnostus vertailla néitd kahta tyontekijdryhmad kvantitatiivisen tutkimuksen avulla,

jossa selvitetddn tyohyvinvoinnin tilaa tilastollisin menetelmin.

Ty6hyvinvointia voidaan tutkia useasta eri ndkdkulmasta ja monilla mittareilla, mutta tdssé
tutkimuksessa sitd voidaan kuitenkin tutkia vain yhdestd ndkokulmasta ja yhdelld osa-alueella.
Aiemmissa tyShyvinvointitutkimuksissa ja vuokratyotutkimuksissa nousee esiin samoja
tyohyvinvointia parantavia ja huonontavia tekijoitd kuin kirjallisuudessa. Minun
tutkimuksessani keskiossd ovat organisaatio- ja esthenkilGtasolta tehtivdt vaikutukset
tyontekijoiden subjektiiviseen tyShyvinvointiin, silld erityisesti vuokratyon luonteen vuoksi
tdmé on kiinnostavaa. Vuokratyontekijdt tyoskentelevit kaytdnndssd vahintddn kahdelle eri
yritykselle, mutta huolehtiiko yksikddn yritys heiddn ty6hyvinvoinnistaan tai hoitavatko

yritykset oman osa-alueensa tyohyvinvoinnin ja muiden pakollisten asioiden suhteen.

Kiinnostukseni kohteena on siis tyontekijan ndkokulma organisaation tasolta tuleviin
tyohyvinvointitekoihin. Tarkoituksena on vertailla vuokratyontekijoiden ja muiden
tyontekijoiden kokemuksia, jolloin subjektiivinen ndkemys antaa parhaimman tuloksen. Téssé
tutkimuksessa ei voida erottaa vuokrayritystd ja kayttdjdyritystd toisistaan, silld kaytossa
olevassa aineistossa puhutaan vain “tyOpaikasta”, jolloin voidaan tutkia vain sitd, ettd
toteutuuko tutkittavat ilmiét ylipddnsd. Tutkimuksesta on jétetty kokonaan pois se, miten
tyontekijat itse ja koko tydyhteisd voivat vaikuttaa tyShyvinvointiin. Sekin olisi
mielenkiintoinen teema, mutta tutkimukseen on pakko tehda rajauksia ja suurempi kiinnostus
juuri vuokratyén luonteen wvuoksi kohdistuu nimenomaan organisaatioon, johtoon ja
esihenkildihin eli ty6hyvinvoinnin sellaisille alueille, joihin tyontekijdt eivit valttaméttd voi

mitenkdan vaikuttaa.
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Péaatutkimuskysymys:

1. Onko vuokratyontekijoiden ja muiden tyontekijoiden kokemusten valilld

eroavaisuuksia tyohyvinvoinnin toteutumisessa?
Alatutkimuskysymykset:
2. Onko tydhyvinvoinnissa eroavaisuuksia tyon hallintaan liittyvissd asioissa?

3. Onko eroavaisuuksia siind, millaisia tyOhyvinvointia edistdvid tekoja

esihenkilon/organisaation toimesta tehddan?

Tutkimuksessa on yksi paddtutkimuskysymys ja sen alla kaksi erillistd kysymystd. Ndma
tutkimuskysymykset on tehty sen perusteella, mitd kirjallisuudessa ja aiemmissa
tyohyvinvointitutkimuksissa on noussut esiin siitd, mitkd ovat tyohyvinvointia parantavia
tekijoitd. Lisdksi tutkimuskysymysten muotoiluun on vaikuttanut myds se, mitd teemoja
kiytetyssd aineistossa on. Tyotehtdviin vaikuttaminen on valittu mukaan sen vuoksi, ettd
tyohyvinvointiin liittyvdssd kirjallisuudessa nousee esiin omat vaikuttamismahdollisuudet
tyontekoon liittyen. Manka (2006) esittelee teoksessaan paljon esimerkkejd tyohyvinvointia
edistivistd tekijoistd, joiden joukossa on hyvin perusteltu tyotehtdviin ja tyotahtiin
vaikuttamisen tirkeys. Ndmd ovat myds osa organisaation joustavuutta ja esihenkilon
toimintaa, joiden merkitys tyohyvinvoinnille nousee esiin teoreettisessa viitekehyksessa.
Tyobajan joustavuus ja autonomia olisi myos ollut mielenkiintoinen teema, mutta siitd ei
valitettavasti ollut aineistossa sopivia kysymyksid. Luvussa 4.3.2 esitellddn tarkemmin, minka

muuttujien avulla tdhdn kysymykseen etsitddn vastauksia.

Toinen tutkimuskysymys liittyy ensimmadistd kysymystd suoremmin sithen, mité konkreettista
organisaatio ja esihenkilot tekevét tyontekijoitd kohtaan. Tamad on todella laaja osa-alue
tyohyvinvoinnissa, eiki sitd tietenkdin voida tutkia kokonaisuudessaan. Tahin kysymykseen
16ytyi aineistosta kolme muuttujaa, jotka eivit varsinaisesti liity toisiinsa, vaan ovat kaikki omia
aihealueitaan. Ensimmdiinen liittyy tyontekijoiden tasapuoliseen kohteluun, toinen liittyy
sithen, miten tyOpaikalla pyritddn vaikuttamaan tyontekijoiden terveyteen ja kolmas liittyy tyon
saannolliseen arviointiin. Ndméa ovat sellaisia osa-alueita, jotka nousivat kirjallisuudessa sekd

ettd aiemmissa tutkimuksissa esiin. Namékin muuttujat esitellddn tarkemmin luvussa 4.3.2

Hypoteesini on, ettd vuokratyontekijdiden subjektiivinen tyShyvinvointi on ainakin jossain

madrin huonommalla tasolla kuin suorassa tyosuhteessa olevilla. Tétd viitettd argumentoin
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silld, ettd he tyoskentelevét kahden yrityksen vilissé, jolloin saattaa jaada epaselviksi, mika
osa-alue on kenenkin vastuulla. Liséksi heilld fyysinen tyopaikka saattaa vaihtua usein, jolloin
he eivit kunnolla padse kiinnittyméddn mihinkdén kayttdjayritykseen puhumattakaan siitd, ettd
padseviatkd kunnolla perehtymédédn tai vaikuttamaan omiin asioihinsa. Kuten aiemmissa
tutkimuksissa nousee esiin, niin pahimmassa tapauksessa kumpikin yritys voi jadda etédiseksi.
Oma lukunsa on myds se, miten heihin suhtaudutaan kéyttdjayrityksissé ja tarjotaanko heille
samoja palveluita kuin yrityksen omalla palkkalistalla oleville tyontekijoille. Aiempien
tutkimusten mukaan ndmid edelli mainitut asiat heikentdvit tyShyvinvointia. Perustelen
hypoteesia myos silld, ettd vuokratyOntekijat ovat useimmiten méirdaikaisessa tydsuhteessa ja
tyoskentelevdt osa-aikaisesti, mitkd ovat aiempien tutkimusten mukaan tyShyvinvointia

heikentdvié tekijoita.
4.2 Aineisto

Toteutan tutkimuksen kvantitatiivisella menetelmalld, jossa kdytin aineistona tydolobarometria
vuosilta 2017-2020. Tyoolobarometri on Ty0- ja elinkeinoministerion vuosittain teettima
pitkittdistutkimus, jonka Tilastokeskus toteuttaa toimeksiantona. Tydolobarometrissa tutkitaan
Suomen tydeldmaa ja tyontekijoiden ndkemyksid omasta tydstdadn. Tutkimuksessa vuosittain
toistuvia teemoja ovat tyon digitaalisuus sekd useat ty6hyvinvoinnin osa-alueet, kuten omat
vaikuttamismahdollisuudet, tyontekijéiden kohtelu, tydssd oppiminen, tyon kuormittavuus,
tyopaikkakiusaaminen ja tyOyhteisd. Lisdksi tutkimuksissa on aina mukana tietyt
taustakysymykset, kuten ikd, sukupuoli, toimiala sekd tydaikaan ja tyOdsuhteen pituuteen
liittyvid kysymyksid. (Tilastokeskus & Tyo- ja elinkeinoministerio: Tyoolobarometri 2017—

2020.)

Ty6olobarometrin vastaajat valitaan ositetulla otannalla Tilastokeskuksen saman vuoden
tyovoimatutkimuksen tietojen perusteella sellaisten vastaajien joukosta, jotka ovat 18—64-
vuotiaita ja tekevédt toitd vdhintddn 10 tuntia viikossa. TyOolobarometrin aineiston
keruumenetelmidnd on ollut tietokoneavusteinen puhelinhaastattelu ja strukturoitu
kyselylomake, joka tarkoittaa valmista kysymyspohjaa. (Tilastokeskus & Tyo- ja
elinkeinoministerid: Ty6olobarometri 2017-2020.) Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksessa
kerdtddn tilastotietoa tyOssdkdyvistd, tyOttomistd sekd tyovoiman ulkopuolella olevista.
Vuosien 2017-2020 tydvoimatutkimuksien otos on poimittu satunnaisotannalla kahdesti

vuodessa, kohteena ovat 15-74-vuotiaat. Tiedonkeruu tapahtuu strukturoidusti
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tietokoneavusteisella puhelinhaastattelulla (Stat.fi.). Kummassakin tutkimuksessa vastaajia on

edustavan otoksen kannalta tarpeeksi antaen luotettavaa tutkimustietoa Suomen tyoelamasta.

Tutkimukseen on valittu mukaan vuosien 2017-2020 aineistot sen takia, koska yhdistimalla
useita aineistoja saadaan tutkimusta varten tarpeeksi vuokratydntekijoitd. Vuoden 2021 aineisto
ei ole mukana tdssi tutkimuksessa, koska silloin tydolobarometrin kyselylomaketta, otantatapaa
ja keruumenetelmdd muutettiin olennaisesti. Tutkimuksen perusjoukkona toimii siis ndiden
2017-2020 tyoolobarometrien vastaajat. Perusjoukolla tarkoitetaan sitd ihmisryhmaa, joka on
tutkimuksen kohderyhminé (Téhtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 14). Niiden aineistojen
pohjalta pystytdin tekemédn vertaileva tutkimus, koska jokaisessa tydolobarometrissa on
kysymys "Teetko vuokraty6td”. Tama kysymys on aineistossa kaksiluokkainen muuttuja, jossa
vastausvaihtoehdot ovat "Kyll4d” ja ”En”. Tét4 muuttujaa voidaan vertailla mukaan valittuihin
kysymyksiin, jolloin saadaan vastauksissa erot vuokratyontekijéiden ja muiden tyontekijoiden

vastausten vélille.

Taulukko 1 Tyéolobarometrien vastaajat vuosina 2017-2020

2017 2018 2019 2020
Vastaajien méaira (N) 1693 1650 1555 1647
Vuokratyontekijoiden osuus (N) 18 13 21 17
Vastausprosentti 82 79 78 80

(Tilastokeskus & Tyo- ja elinkeinoministerio: Tyoolobarometri)

Naissd neljdssd aineistossa on yhteensd 6545 vastaajaa, joista vuokratyontekij6itd on 69 eli 1,1
% kaikista vastaajista. Vuokratyontekijoiden méadrd ei ole kovin suuri, mutta
vuokratyontekijoiden osuus Suomen kaikista tyontekijoitd on muutenkin vain noin 2 %.
Tarkoituksenani on siis yhdistdd ndma kaikki aineistot ja tarkastella samaan aikaan kaikkia
aineistoja. TyOolobarometrin vastausprosentti on ollut joka vuosi noin 80 %, mikd on hyva
maédrd aineiston luotettavuutta ja edustavuutta ajatellen. (Tilastokeskus & Tyd- ja

elinkeinoministerid: Tydolobarometri.)

Tutkimuksen haasteena aineiston osalta on vuokratyontekijéiden pieni maaré, silld heitd on
vastaajien joukossa todella vihdn. Tdménkaltainen vuokraty6hon liittyvé vertaileva tutkimus
on haastava, mikéli haluaa tehdé kvantitatiivista tutkimusta ja kdyttd4 valmista aineostoa. Oman
aineiston kerddaminen olisi liian tydldstd opinndytetyon takia, eikd Suomessa ole kertaakaan

tehty tutkimusta, jossa olisi maéréllisesti saman verran vuokratyontekijoitd ja muita
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tehnyt ainoastaan vuokratyontekijoiden ammattiliitto HELA ry, joka tekee vuosittain
tyOeldmain liittyvan kyselytutkimuksen jésenilleen. Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksissa
on vuokrantyontekijoitd mukana suunnilleen saman verran kuin Ty6- ja elinkeinoministerion

tydolobarometrissa eli todella vahén.

Satunnaisotannalla suoritetuissa tieteellisissd ty0olotutkimuksissa vuokratyOntekijoitd on siis
vastaajien joukossa suunnilleen saman verran kuin heidédn osuutensa on Suomen tydeldmaéssa.
Tamin wvuoksi lienee ilmeistd, ettd tydolotutkimuksessa vuokratyontekijoitd ei voi olla
madréllisesti yhtd paljoa kuin muita tyOntekijoitd, vaan vuokratyontekijoitd on vastaajina
maksimissaan suhteessa vain saman verran kuin heiddn osuutensa on Suomen
kokonaisty6voimasta. Vaikka tdméd on tilastollinen fakta, niin se ei poista vertailevan
tutkimuksen ongelmaa. Téssd pro gradu -tutkielmassa ei siis pystytd vastaamaan
tyohyvinvointikokemuksiin kaikkien vuokratyontekijoiden puolesta, mutta tima voi silti
tuottaa suuntaa antavaa tietoa tyohyvinvoinnin tilan vertailusta. Mikili suuria eroja on, niin ne

oletettavasti ndkyvét myds ndin pienessd joukossa.
4.2.1 Tutkimuksen eettiset kysymykset

Tutkimuksen teon eettiset kysymykset tulee ottaa huomioon aina, kun tutkimuksen kohteena
on ihmiset (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023). Sekd Tydvoimatutkimuksen ettd
Ty6olobarometrin tutkimusten tiedonkeruussa on noudatettu eettisid periaatteita, joten aineistot
itsessddn tdyttavit eettisyyden vaatimukset. Néiden tutkimusten vastausten pohjalta on ollut
tarkoitus tuottaa yleisti tietoa Suomen tyoeldméstd, eikd yksiloida yksittdisid henkiloitd. Tamén
tyOhyvinvointitutkimuksen toteuttamiseen ei liity eettisid ongelmia tai esteitd, koska
kéytetyissd aineistoissa ei ole kerdtty henkilGtietoja eivdtkd vastaajat ole milldén tavalla
tunnistettavissa. Tdmén takia tutkimusta tehdessé ja aineistoja késiteltdessd minun ei mydskdan
tarvitse noudattaa erityisestd varovaisuutta toisinkuin kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Téarkeéda
kuitenkin on poistaa aineistot tietokoneelta huolellisesti sen jélkeen, kun tutkimus on valmis.
Tutkimukseni teoreettisessa viitekehyksessd kdytdn 1dhteend aiempia tutkimuksia, joista suurin
osa on kvalitatiivisia, mutta néissd tutkimuksissa haastateltavat eivdt kuitenkaan ole

tunnistettavissa.
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4.3 Tilastollinen menetelma

Tamén tutkimuksen menetelmidnd kéytidn logistista regressioanalyysid, jonka toteutan Stata-
ohjelmalla. Logistisen regressioanalyysin avulla voidaan tutkia todennikoisyyksid eli milld
todenndkoisyydelld jokin ilmid toteutuu tai ei toteudu. Tdmén vuoksi se sopii menetelmaksi
télle tutkimukselle, silla tissa tutkitaan absoluuttisesti, tapahtuuko jokin asia vai ei. Logistisessa
regressioanalyysissé selitettdvd muuttuja voi olla vain dikotominen eli kaksiluokkainen saaden
arvot 0 ja 1, jolloin ilmid tapahtuu arvolla 1 ja ei tapahdu arvolla 0. Tdmén myd6té selvitetddn,
milld todenndkoisyydelld (P) selitettdvdan muuttujan ilmi6 tapahtuu selittdvien muuttujan eri
arvoilla. Arvo 1 eli tapahtuman toteutuminen on referenssiluokka, jota kadytetddn
vertailukohtana, koska se on tulkinnan kannalta selkeinti. Logistisessa regressioanalyysissa
selittdvit muuttujat voivat olla sekd numeerisia ettd kategorisia, joten niilld voi olla luokkia
kiytdnnossd loputtomasti. (Nummenmaa 2021, 583-585; Ketokivi 2012, 168-169.)
Numeerisella muuttujalla tarkoitetaan muuttujaa, jossa on jonkinlainen mittayksikko
esimerkiksi aika tai pituus. Kategorinen eli ei-numeerinen muuttuja sen sijaan kuvaa jonkin
asian luokittelua esimerkiksi mielipidettd, ammattia tai sukupuolta. (Holopainen & Pulkkinen

2013, 15-16.)

Logistinen regressioanalyysin ymmartdminen vaatii riskin (odds) ja vedonlyontisuhteiden (odd
rations) ymmartdmistd. Riskilld tarkoitetaan jonkin tapahtuman todennékoisyyden
suhteuttamista siithen todenndkoisyyteen, ettd tapahtuma ei toteudu. Riskilukujen avulla sitten
selitetddn vedonlyontisuhteita. (Nummenmaa 2021, 585-586; Téhtinen ym. 2011, 164-165.)
Nédméa vetokertoimet voidaan kuitenkin muuttaa keskiméérdisiksi marginaaliefekteiksi
(Average Marginal Effect — AME), jotka kuvaavat, miten selittivdn muuttujan luokat
keskimédrin selittivit tutkittavaa asia eli selitettivdd muuttujaa. Télloin otoksen jokaiselle
havainnolle on laskettu keskiarvo. (Mize 2019, 86-87.) Tissd tutkimuksessa kéytetddn
keskimédrdisia marginaaliefektejd, jolloin regressiokertoimien todenndkoisyyksid tulkitaan
prosenttiyksikkoind. Keskiméariiset marginaaliefektit on valittu sen takia, koska tutkimuksessa

on padselittdvin muuttujan liséksi taustaselittdjid, joista kerrotaan lisdé luvussa 4.4.

Aineiston kisittely alkaa siten, ettd yhdistidn kaikki neljd aineistoa (Tydolobarometrit 2017—
2020) toisiinsa Statan Combine datasets -toiminnolla. Taméd on helppoa, koska kaikissa
aineistoissa on samat kysymykset koodattu muuttujiksi samoilla nimilld, joten Stata
automaattisesti yhdistdé kaikkien aineistojen vastaajat toisiinsa. Joidenkin vuosien aineistoissa

on loppupuolella mukana sellaisia kysymyksii, jotka eivit ole olleet mukana kaikkien vuosien
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kysymyspatterissa. Kun aineistot on liitetty toisiinsa, niin seuraavaksi tarkastelen selittdvien
muuttujien suoria jakaumia, joista ndkee muuttujien jakautumiset ilman muiden tekijéiden
vaikutusta. Tdméa on yleisen tason tarkastelua siitd, miten kaikkien vastaajien keskuudessa
ndihin kysymyksiin on vastattu. Lisdksi teen kaikista selitettdvisti muuttujista ristiintaulut,
joissa vuorotyontekijit ja muut tyontekijit on erotettu toisistaan. Tdmi on tirked osa
tutkimuksen toteuttamista, koska ennen varsinaista logistista regressioanalyysia on hyva nidhda

ty6hyvinvoinnin yleinen trendi, johon voidaan lopuksi peilata vertailun tuloksia.
4.4 Selittavat muuttujat

Tutkimuksen péadselittdviand muuttujana toimii vuokratyon tekeminen, koska tutkimuksen
tarkoituksena on vertailla vuokratyontekijoiden ja suorassa tyosuhteessa olevien tyontekijoiden
kokemuksia tyohyvinvoinnista erilaisten muuttujien avulla. Vuokratyd on kaksiluokkainen
muuttuja, jossa “Vuokratyontekijd” saa arvon 1 ja "Muu tyontekijd” saa arvon 0. "Muu
tyontekija” siis toimii referenssiluokkana, johon verrataan “Vuokratyontekija” -luokan

regressiokertoimia.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on aina tdrkedd huomioida tutkimuksen ulkopuolisten
tekijoiden vaikutus tutkittavaan ilmioon, silld se parantaa mallin selitysastetta ja moniin
ilmidihin vaikuttaa enemmaén kuin yksi tekijd. Selitysaste kuvaa selityskertoimella mallin
onnistumisprosenttia selitettivin muuttujan vaihtelun kuvaamisessa. Selityskerroin saa arvoja
vililld [0,1], jossa nolla tarkoittaa 0 % selitysastetta ja 1 tarkoittaa 100 % selitysastetta.
Selitysaste ei kuitenkaan kerro, mité havaintoja mallilla on pystytty selittimédén, ja minka verran
mikdkin taustamuuttuja on vaikuttanut, vaan selitysaste antaa vain prosenttiosuuden.
Lineaarisessa regressioanalyysisséd selityskerroin (R?) kuvaa suoraviivaisesti, kuinka monta
prosenttia selittidvilld muuttujilla voidaan selittdd selitettdvin muuttujan vaihteluista.
(Holopainen ym. 2013, 277-278.) Logistisessa regressioanalyysissd sen sijaan ei ole
samankaltaista numeerista suoraviivaista tulkintaa, silla selityskerroin (Pseudo R?) ei suoraan
ilmaise havaintojen luokittelun onnistumisprosenttia. Témén vuoksi se on enemminkin
heuristinen apuviline mallin selittdmiseen, eikéd ole absoluuttisesti mallin hyvyyden mittari.
(Nummenmaa 2021, 590.) Mallin hyvyyttd kuvaa paremmin p-arvo eli tilastollinen

merkitsevyys, jota avaan esimerkin kera tarkemmin luvussa 5.2.1.

Padselittivin muuttujan rinnalle olen valinnut aineistosta taustamuuttujiksi seuraavat

muuttujat: i1kd, sukupuoli, vuorotyén tekeminen, toimiala ja tydsuhteen vakituisuus.
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Tamaénkaltaisessa tyoelamétutkimuksessa vuokratyd ei varmasti ole ainoa tekiji, joka selittdd
tyohyvinvointikokemuksia. Taustamuuttujien tarkoituksena on ndyttdd, minkélainen yhteys
niilla on kunkin regressiomallin selitettdviin muuttujaan. Sukupuoli on mukana siksi, koska on
demografinen muuttuja, mutta sithen ei ole hypoteeseja. Tami on jo valmiiksi dikotominen
muuttuja (sukup), silld tydolobarometrin kyselyssd siind on ollut vastausvaihtoehtoina vain
”Mies” ja “Nainen”, vaikka tutkimuksissa nykyddn olisi hyvd huomioida sukupuolen
moninaisuus. Ikd on numeerinen muuttuja, joka uudelleenkoodataan kolmiluokkaiseksi luokilla
”15-29-vuotiaat”, ”’30—44-vuotiaat” ja 45—64-vuotiaat”. Nama ikdluokat on valittu sen takia,
koska nuorten oletetaan olevan vanhempia ikdluokkia useammin sellaisessa tyOdssd, jossa
tyohyvinvointiin ei vilttiméttd kiinnitetd niin paljoa huomiota. Tdmai sen takia, koska nuoret
ovat siirtyméssd tydeldméédn ja ensimmadiset tyOpaikat eivét vélttiméttd vield ole unelmien
tyopaikkoja. Liséksi vuokratydntekijoistd suuri osa on nuoria. Ikd-muuttujan olisi voinut myds
jattdd numeeriseksi muuttujaksi, koska logistisessa regressioanalyysissa selittdvit muuttujat

voivat olla numeerisia.

Tyoeldméén liittyvit taustamuuttujat ovat valmiiksi kategorisia muuttujia. Vuorotyd-muuttujan
(vuoro) kohdalla jo kyselylomakkeessa vaihtoehdot ovat "Kylla” ja Ei”, ja vakituisuus-
muuttujassa (tysuhpy) vaihtoehdot ovat ”Vakituinen” ja “Maédrdaikainen”. Naitd muuttujia ei
siis tarvitse uudelleenkoodata, koska ne ovat jo valmiiksi sopivassa muodossa. Toimiala-
muuttujan (lisco_1) kohdalla kyselylomakkeessa on useita vastausvaihtoehtoja, joista osa
poistetaan tissd tutkimuksessa. “Johtajat” poistetaan, koska tdmin tutkimuksen tarkoituksena
on tutkia rivityontekijoiden ty0hyvinvointia, joten johtajat ovat jddvid osallistumaan tdhén.
Lisdksi “Sotilaat” sekd “Maanviljelijdt ja metsatyontekijat” poistetaan sen takia, koska
aineiston vuokratyontekijoistd yksikdédn ei ole vastannut tekevinsa niitd toitd. Lisdksi "Muut
tyontekijat” poistetaan, koska ei voida tietdd, mitd aloja sithen kuuluu. Jiljelle jadvistd luokista
uudelleenkoodataan neljd luokkaa: Asiantuntijat”, “toimisto- ja asiakaspalvelutyontekijit”,
”Palvelu- ja myyntityontekijat” sekd “Rakennus-, korjaus-, prosessi- ja kuljetustyontekijat”.
Vuorotyo6lld, toimialalla ja tydsuhteen vakituisuudella voidaan olettaa olevan yhteyksid
logististen regressioanalyysien selitettdviin muuttujiin eli tydhyvinvointiin. Hypoteesini on, etté
vanhemmilla ikédluokilla, vuoroty6td tekeméttomilld, vakituisessa tydsuhteessa olevilla ja
asiantuntijoilla on parempi tyShyvinvointi kuin muilla. Regressioanalyysi néyttaa
regressiokertoimet myds nédiden taustamuuttujien luokille suhteessa kunkin muuttujan

referenssiluokkaan.
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Metsdmuuronen (2008, 116) huomauttaa, ettd malliin ei voida valita liikaa taustamuuttujia, jos
otoskoko on pieni. Kéytetyssd aineistossa vuokratyontekijoiden osuus on todella pieni, joten
taustamuuttujien midrdn on oltava kohtuullinen. Tutkimuksen olisi voinut toteuttaa
porrastetusti siten, ettd taustamuuttujat olisi yksitellen lisétty regressioanalyysin ja titen luotu
useita malleja jokaista selitettdvdd muuttujaa kohden. Téssd tutkimuksessa timé ei kuitenkaan
ole tarpeellista, koska tutkimuksen pédtehtdvind ei ole etsid padselittivdn ja selitettdvin
muuttujan yhteyseroja taustamuuttujista. Sen sijaan taustamuuttujien tarkoituksena on
ylipddnsa nayttdd, millainen yhteys niilld itsellddn on selitettdvdin muuttujaan. Taustamuuttujat

on valittu mukaan silld ajatuksella, milld tekijoilld voisi olla vaikutusta selitettdviin muuttujiin.

Taulukko 2 Uudelleenkoodattujen selittdvien muuttujien suorat jakaumat

%
Vuokratyo
Vuokratyontekija 1%
Muu tyontekija 99 %
Yhteensd 100 %
Sukupuoli
Mies 48 %
Nainen 52 %
Yhteensd 100 %
Iki
15-29-vuotiaat 15%
30-44-vuotiaat 35%
45—64-vuotiaat 50 %
Yhteensi 100 %
Vuorotyon tekeminen
Ei 77 %
Kylla 23 %
Yhteensd 100 %
Toimiala
Asiantuntijat 57 %
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Toimisto- ja asiakaspalvelutyontekijat | 7 %

Palvelu- ja myyntityontekijit 18 %
Rakennus-, korjaus-, prosessi- ja 18 %
kuljetustyontekijit

Yhteensd 100 %

Tyo6suhteen vakituisuus

Vakituinen 90 %
Maiéardaikainen 10 %
Yhteensi 100 %

Ylédpuolella olevassa taulukossa on yhdistettyné tutkimuksen kaikki neljd aineistoa ndyttden
selittdvien muuttujien suorat jakaumat prosentteina. Naisia on tydolobarometrien vastaajien
joukossa noin 8 % enemmén kuin miehid. 15-29-vuotiaita vastaajia on vain 15 % eli jonkin
verran vihemmén kuin vanhempia ikdluokkia. Se selittynee silld, ettd nuoret ovat useimmiten
vield opiskelijoita, eiviatkd ympdrivuotisesti tyOeldméssd. Ikd-muuttuja on  silti
uudelleenkoodattu  tdlld tavalla, koska 15-29-vuotiaiden luokka on olennainen
tutkimustehtdvan kannalta, silld vuokratyontekijoistd iso osa on nuoria. Vastaajista 90 % on
vakituisessa tyOsuhteessa ja 23 % tekee vuorotyotd. Suurin tyontekijairyhmé on asiantuntijat,
silld 57 % vastaajista kuuluu sithen. Sen sijaan toimisto- ja asiakaspalvelutyontekijoitd on vain
7 % vastaajista. Palvelu- ja myyntityontekijoitd seka fyysisten alojen tyontekijoitd on molempia

18 % vastaajista.
4.5 Selitettavat muuttujat

Tdhén tutkimukseen on tutkimuskysymyksiin peilaten valittu aineistoista sellaiset selitettdvat
muuttujat, jotka liittyvét suoraan sithen, miten organisaation ja esihenkilon tasolta vaikutetaan
tyontekijoiden tydhyvinvointia parantaviin tekijoihin. Vastaajilta ei varsinaisesti ole kysytty
heiddn kokemastaan ty6hyvinvoinnista, vaan kirjallisuuden ja aiempien tutkimusten pohjalta
aineistosta on valittu tyShyvinvointiin liittyvit kysymykset. Kuten tdssd tutkimuksessa on
todettu, niin tyShyvinvointi on laaja kasite ja sithen sisédltyy useita eri aihealueita. Aineistossa
on paljon ndihin teemoihin liittyvid kysymyksié, joiden voidaan olettaa olevan yhteydessa
koettuun tyohyvinvointiin. Aineistossa olisi muitakin hyvid kysymyksid tutkimukseen, mutta
niiden vastausvaihtoehdot eivét olleet logistisen regressioanalyysin kannalta jarkevid, mikali

niistd ei saa selkeitd ”Kylld” ja ”Ei”- vaihtoehtoja.
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Joidenkin valittujen kysymysten kohdalla voi olla hankalaa tietdd, ovatko vuokratyOntekijit
vastanneet kysymyksiin vuokrayrityksen ja kéyttdjayrityksen kokemuksistaan. Tdmé saattaa
hankaloittaa syvillisempéd analyysia, mutta laajemmassa kuvassa asia ei ole ongelma, koska
yhteiskunnallisella tasolla tarkoituksena on vertailla vuokratydntekijoitd ja muita tyontekijoitd
vlipddnsd. Talloin silld ei ole merkitystd, kumpaan yritykseen vuokratyOntekijédn vastaukset
liittyvét, vaan tarkeinti on, miten he ylipdénsa kokevat oman tydeldménsé ja tydhyvinvointinsa.
Mikali esiin nousee eroavaisuuksia ndiden kahden tyontekijaryhmén vaiilld, niin vain silld on
merkitystd tdssd tutkimuksessa. Aihetta voi tutkia spesifimmin selvittimélld, kummassa

yrityksessd ongelmakohdat ovat, mikéli eroavaisuuksia 16ytyy.
4.5.1 Tyon hallinta

Tyontekoon vaikuttaminen eli tyon hallinta liittyy tutkimuksen ensimmadiseen
alatutkimuskysymykseen. Tétd varten aineistosta on valittu seuraavat kysymykset: Voitko
vaikuttaa siihen, mitd tyotehtdviisi kuuluu?” (klla 1) ja Voitko vaikuttaa tyétahtiisi?”
(klla 2). Nami liittyvdt tyon tekemisen ohella organisaation joustavuuteen, joka on
olennainen tyohyvinvointia lisddvina tekijand. Tyotehtdvien sisdltoon vaikuttamisen suhteen
hypoteesin luominen on hankalaa, silli osa vuokratyontekijoisti voi itse valikoida
kayttdjayritysten ja tyOtarjousten véliltd sen mukaan, mikd tyOpaikka ja minkd
tehtavanimikkeen sisdltd kuulostavat parhaimmilta. Télloin he kdytdnndssd voivat vaikuttaa
omiin tyotehtdviinsd, jos on mahdollisuus valita tydpaikka tyotehtdvien perusteella. Toisaalta
he  saattavat  vastata  pelkédstddn  kayttdjayrityksen  kautta,  jolloin  ndma
vaikuttamismahdollisuudet ovat tyOpaikkakohtaisia. Erityisesti tdssd on kiinnostavaa se,
16ytyykod eroavaisuuksia vuokratydntekijoiden ja muiden tyontekijoiden vaililld. Tydtahtiin
vaikuttamisen kohdalla on oletettavasti vastattu nimenomaan kiyttdjdyrityksen kautta, silld
vuokraty0ssi kaikki suoraan tyon tekemiseen liittyva on kiyttdjayrityksen ja vuokratyontekijan

vilinen asia.

Néissd kummassakin muuttujassa on viisi luokkaa: ”Paljon”, "Melko paljon”, Jonkin verran”,
”Ei lainkaan” ja ”En osaa/halua sanoa”. Logistista regressioanalyysid varten tdstd tehddin
kaksiluokkainen muuttuja, jossa kolme ensimmdistd luokkaa koodataan yhteen “Kylld” -
luokaksi, joka saa arvon 1 ja neljds luokka koodataan “Ei” -luokaksi arvolla 0. Viimeinen
luokka poistetaan, koska se ei tuo tutkimukselle lisdarvoa. Tutkimukseni tarkoituksena on siis

selvittdd, onko tyontekijoilld ylipddnsd mahdollisuutta vaikuttaa tyotehtdviensd sisdltoon ja
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tyotahtiinsa. Vaikuttamismahdollisuuksien miéra sen sijaan ei ole olennaista, minkd vuoksi

logistinen regressioanalyysi sopii tédlle tutkimukselle.

Aineistossa oli lisdksi kysymys “Voitko vaikuttaa siihen, missd paikoissa tai tiloissa
tyoskentelet?”’, joka olisi ollut mielenkiintoinen ja tdrked osa tyon tekemiseen liittyvad
tyohyvinvointia. Epéilen kuitenkin, ettd siind vuokratyontekijdt olisivat litkaa vastanneet siltd
osin, mikili heilli on mahdollisuuksia valita kayttdjdyritysten ja tehtdvanimikkeiden valilta.
Toisaalta sekin on tyohyvinvointia ja osa vuokratyon luonnetta, mutta kysymykseen liittyy sen
verran paljon epdtarkkuutta ja kysymys on jo melko ldhelld "Voitko vaikuttaa siihen, mitd

tyotehtaviisi kuuluu?” -kysymysta.
4.5.2 Tyohyvinvointia edistavat teot
4.5.2.1 Tyontekijbiden tasapuolinen kohtelu

Tdmé osa-alue késittdd tutkimuksen toisen alakysymyksen. Tdhdn on valittu aineistosta
kysymys  “Tyéntekijoitd kohdellaan tasapuolisesti tyopaikallani? (k21c_5), koska
tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu on ddrimmdiisen tirked osa tydhyvinvointia. Tamikin
nousee esiin kirjallisuudessa ja ulottuu kaikille tydeldmén osa-alueille. Tami on kysymyksensa
suhteellisen subjektiivinen, koska hyvin kohdeltu tyontekijd ei vélttimittd nde eriarvoista
kohtelua tyOpaikalla, eikd tdten osaa vastata objektiivisesti. Sitd suuremmalla syylld tdma
kysymys on tirked, koska ainakin epétasaista kohtelua saaneet vastaajat pystyvit vastaamaan
my0s objektitvisesti organisaatiotasolla. Vuokratyontekijat saattavat esimerkiksi kokea
kohtelun eriarvoiseksi, mikili heille ei myonnetd samoja etuja kuin kayttijayrityksen muille
tyontekijoille. Vuokratydlain mukaan on kuitenkin tarkkaa, kenen vastuulla minkékin edun
tarjoaminen on, eikd esimerkiksi lounasetu ole kayttdjdyrityksen vastuulla. Joskin yleiset
tyontekoon ja yhdenvertaisuuteen liittyvit asiat kuuluvat kaikille tyontekijoille tasapuolisesti.
Toisaalta timédn muuttujan kohdalla on huomioitava, ettd tyontekijoiden kohtelu kisittdd myos
sen, miten toiset tyontekijit kohtelevat toisiaan. Talloin kyseessd ei ole vain organisaation tai
esihenkilon toimesta tuleva kohtelu, vaan tyontekijat voivat itsekin vaikuttaa tihédn asiaan.

Oletan kuitenkin, ettd vastaajat ajattelevat timén kysymyksen kohdalla enemmaén juuri johtoa.

Tdmd on 5-luokkainen muuttuja, jonka vastausvaihtoehdot ovat “Tédysin samaa mieltd”,
”Jokseenkin samaa mieltd”, ”Jokseenkin eri mieltd”, “Tdysin eri mieltd” ja "En osaa/halua
sanoa”. Nama luokat uudelleenkoodataan ”Samaa mieltd” arvo 1 ja “Eri mieltd” arvo 0

vaihtoehdoiksi, ja viimeinen luokka jdlleen poistetaan. Témd muuttuja on hieman
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ongelmallinen logistisen regressioanalyysin kannalta, koska téssd ei voi suoraan tietda
tapahtuuko tasapuolinen kohtelu vai ei. Jokseenkin samaa mieltd” ja ”jokseenkin eri mieltd” -
vastausvaihtoehdot eivét ole ehdottomia, vaan siséltaviat mahdollisuuden tasapuolisen kohtelun
tapahtumiselle sekd sille, ettd sitd ei tapahdu. Tdmédn muuttujan kohdalla logistisessa
regressioanalyysissé tutkitaan sitd, ettd milld todenndkoisyydelld vastaa X on jossain mddrin
samaa mieltd tastd viitteestd, koska ei ole ehdottomia "Kylld” ja ”Ei” -vaihtoehtoja. Tama
muuttuja on silti otettu tutkimukseen mukaan, koska tdimi on tidrked osa tyohyvinvointia ja
jokapdivdistd tyoeldmdd tuoden tutkimukselle paljon lisdarvoa. Tdmid my0ds nousi

kirjallisuudessa ja aiemmissa tutkimuksissa esiin.
4.5.2.2 Tybpaikan tybkykytoimet

Toinen tutkimuksen alakysymysta varten valittu muuttuja on "Onko sinun tyépaikallasi pyritty
systemaattisesti vaikuttamaan tyontekijoiden kuntoon, terveyteen ja elintapoihin?” (K26 1).
Tdma muuttuja on olennainen ty6hyvinvoinnin kannalta, koska tyontekijdn terveys ja elintavat
vaikuttavat tyokykyyn ja sen kautta kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin. Kirjallisuudessa
korostuu tyokyvyn merkitys tyohyvinvoinnin kannalta. Tydpaikan toimilla ja sen tarjoamilla
palveluilla on suuri merkitys ty6hyvinvoinnin kannalta. Kuten kirjallisuus ja Valtioneuvoston
tutkimushanke osoittavat, niin organisaation tasolta ty6hyvinvoinnin parantamiseen ja
sairauskustannusten vdhenemiseen voidaan vaikuttaa tukemalla terveellisid -elintapoja,

esimerkiksi tarjoamalla erilaisia palveluita urheiluun liittyen.

Téassdkin  hypoteesini on, ettd vuokratyontekijat harvemmin padsevit tdllaisten
hyvinvointipalveluiden &drelle kéyttdjayrityksessd. Vaikka vuokratydlain mukaan
vuokratyontekijoilld on oikeus kéyttdd yhteisid tiloja kuten tyOpaikan kuntosalia muiden
tyontekijoiden kanssa, niin kayttdjayritykselld ei ole velvollisuutta kustantaa heille hyvinvointi-
ja litkkuntapalveluita. Kirjallisuudessa tdméd nousee esiin, silli vuokratyontekijit kokevat
eriarvoisuutta etujen ja kehittymismahdollisuuksien osalta kéyttdjayrityksessd suhteessa
muihin tyontekijoihin. On kuitenkin hankalaa arvioida, vastaavatko vuokratyontekijat
kayttdjayrityksen vai vuokrayrityksen kautta tdhdn. Tama on 5S-luokkainen muuttuja, jonka
vastausvaihtoehdot ovat: ”Paljon”, “Jossain méérin”, ”Vain vdhdn”, ”Ei lainkaan” ja ”En
osaa’halua sanoa”. Tdmikin uudelleenkoodataan ”Kylld” ja ”Ei” -vaihtoehdoiksi, koska tdssa
tutkimuksessa on olennaista tietdd vain se, ettd tapahtuuko ndin ylipdénsd. Viimeinen luokka

poistetaan tastdkin muuttujasta.
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4.5.2.2 Tybn arviointi

Kolmas mukaan valittu muuttuja on “Arvioidaanko tyosuoritustasi ja pdtevyyttdsi
Jjdrjestelmdllisesti, esimerkiksi kerran vuodessa ns. kehittimiskeskustelujen yhteydessd”?
(K20a _02), koska kirjallisuudessa ja aiemmissa tutkimuksissa nousee esiin tydn arvioinnin ja
kehityskeskusteluiden merkitys. Tyontekijat kokevat, ettd monipuolisen palautteen myotd he
tietdviat omat vahvuutensa ja heikkoutensa entistd paremmin. Tdmi muuttuja saattaa koitua
ongelmalliseksi, mikédli vastaajat takertuvat liitkaa tuohon “esimerkiksi kerran vuodessa” -
ilmaisuun. Kaikki eivit ole samassa tyopaikassa vuotta, joten tilloin kehityskeskustelu saattaa
jaada viliin siitdkin syystd. Mikéli vastaajat sen sijaan vastaavat sen pohjalta, onko
kehityskeskusteluita tai muita palautteenantotilaisuuksia ylipddnsd, niin muuttuja toimii

tutkimuksessa oikein hyvin.

Tassdkddn muuttujassa ei voida tietdd, vastaavatko vuokratyontekijdt vuokrayritykseen vai
kiyttdjayritykseen viitaten. Kuten aiemmin mainitsin, se ei ole ongelma, koska tutkimukseni
tarkoituksena on tutkia ylipddnsd heiddn tyOhyvinvointiaan ja vertailla sitd muiden
tyontekijoiden kanssa. Hypoteesini  kuitenkin on, ettdi vuokratyontekijoilli on
kehityskeskusteluita ja palautetilaisuuksia vihemmén kuin muilla tyontekijo6illd, koska heidén
tyosuhteensa on monesti lyhyempi. Tdméa todennékdisesti korostuu erityisesti silloin, jos
vuokratydntekijd vaihtaa kayttdjdyritystd usein, eikd ole muutamaa paiviai tai vitkkoa pidempéaa
yhdessa paikassa. Joka tapauksessa tdimin kysymyksen avulla saadaan vertailua sithen, miten
ndissd kahdessa tyontekijdryhméssé ylipddnsd tydeldméssid toteutuu kehityskeskustelut. Tdma
muuttuja on 3-luokkainen, jossa on ”Kylld, Ei” ja ”En osaa/halua sanoa” -vaihtoehdot, tisti
saadaan logistiseen regressioanalyysiin sopiva dikotominen muuttuja poistamalla viimeinen

luokka.
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5 Tutkimustulokset

Tamin luvun ensimmadisesséd osiossa tarkastelen ja analysoin kaikkien selitettdvien muuttujien
jakaumia niin, ettd niissd on eritelty vuokratyontekijit ja muut tyOntekijét toisistaan.
Taulukoista siis ndhdédédn, miten vuokratyontekijoiden ja muiden tyontekijoiden keskuudessa on
vastattu kunkin selitettivan muuttujan kysymykseen. Ndméd tulokset eivét kuitenkaan ole
virallisia tutkimustuloksia vaan alustavaa tarkastelua, silli niissd ei ole huomioituna
taustamuuttujia. Taulukoiden tulokset esitetddn vain prosentteina, koska frekvenssit eivéit ole
tissd olennaisia. Niissé taulukoissa on yhdistettyni kaikkien neljin aineiston vastaajat. Ndisté
jakaumista on poistettu “En osaa/halua sanoa” -vaihtoehto, koska se ei tuo mitdén lisdarvoa
tille tarkastelulle eikd koko tutkimukselle. Tdmén tarkastelun jilkeen selitettdvdt muuttujat
uudelleenkoodataan 2-luokkaisiksi, jolloin jiljelle jdd vain “Kylla” ja “Ei” -vaihtoehdot
kaikissa muissa paitsi Tasavertainen kohtelu -muuttujassa, jossa dikotomiset vaihtoehdot ovat

”Samaa mieltd” ja ”Eri mieltd”.
5.1 Kuvaileva analyysi

Taulukko 3 Vuokratyontekijoiden ja muiden tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuudet omiin
tyotehtdaviin

Paljon Melko Jonkin En lainkaan Yhteensa
paljon verran
Vuokratyontekijd 10 % 9 % 49 % 32 % 100 %
Muu tyontekijd 11 % 22 % 51 % 16 % 100 %

Tyoolobarometrin vuosien 2017-2020 aineistojen mukaan suurimmalla osalla tyontekijoistd ei
ole kovin paljoa mahdollisuuksia vaikuttaa omien tytehtdviensd sisdltoon. Taulukon 3 mukaan
muilla tyontekijoilld on kuitenkin keskiméérin enemmén vaikuttamismahdollisuuksia kuin
vuokratydntekijoilld. Paljon tai melko paljon vaikuttamismahdollisuuksia muista tyontekijoisti
on 33 %:lla ja vuokratyontekijoistd 19 %:lla. Kaiken kaikkiaan muista tyontekijoistd 84 %:lla
on edes jossain médrin vaikuttamismahdollisuuksia tyotehtéviin, kun taas vuokratyontekijoiden
kohdalla vastaava luku on vain 68 %. Vuokratyontekijoistéd ldhes kolmannes on vastannut, etti
el ole ollenkaan vaikuttamismahdollisuuksia, mikd on 16 % prosenttiyksikk6d enemmén kuin
muilla tyontekijoilld. Tamdn taulukon pohjalta voidaan olettaa, ettd myoOs logistisessa

regressioanalyysissd nousee esiin samansuuntainen tulos nédiden tyontekijaryhmien vélisistad
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eroista eli muilla tyontekijoilld olisi selkedsti vuokratyontekijoitd todenndkdisemmin

vaikuttamismahdollisuuksia omiin tyotehtéviinsa.

Taulukko 4 Vuokratyontekijoiden ja muiden tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuudet omaan
tyotahtiin

Paljon Melko Jonkin En lainkaan Yhteensi
paljon verran
Vuokratyontekiji (%) 23 % 24 % 34 % 19 % 100 %
Muu tyontekiji (%) 19 % 27 % 43 % 11 % 100 %

Taulukko 4 osoittaa, ettd tydtahtiin sen sijaan on paremmat vaikuttamismahdollisuudet
molemmissa luokissa. On ylléttidvid, ettd ndiden kahden jokseenkin samanlaisen selitettivin
muuttujan vélilld on ndin suuret erot vastaajien keskuudessa. Tamé taulukon mukaan jilleen
muilla tyOntekijoilld on vuokratyontekijoitd paremmat vaikuttamismahdollisuudet omaan
tyotahtiin, joskin erot ndiden kahden luokan vélilld ovat kuitenkin pienempié kuin tyotehtiviin
vaikuttamisen kohdalla. Vuokratydntekijoistd noin viidennes ei pysty vaikuttamaan ollenkaan
tyotahtiinsa, kun taas muiden tyontekijoiden kohdalla 11 % kokee néin. Sen sijaan paljon tai
melko paljon vaikuttamismahdollisuuksia on molemmissa tydntekijaryhmissd suunnilleen
saman verran (vuokratyontekijat 47 % ja muut tyontekijat 46 %). Tutkimuksen kannalta
olennaista on kuitenkin vain se, kummalla ryhmélld ylipddnsd vaikuttamismahdollisuuksia on
todenndkoisemmin. Taulukon 4 perusteella voidaan odottaa, ettd myos logistinen
regressioanalyysi osoittaa muilla tyontekijoilld olevan suurempi todenndkdisyys vaikuttaa

omaan tyotahtiinsa.

Taulukko 5 Vuokratyontekijoiden ja muiden tyontekijoiden mielipide tyontekijoiden
tasapuolisesta kohtelusta tyopaikalla

Téysin Jokseenkin  Jokseenkin Taysin eri Yhteensi
samaa samaa eri mielti mielti
mielti mielti

Vuokratyontekijd 43 % 33 % 18 % 6 % 100 %

Muu tyontekiji 41 % 38 % 16 % 5% 100 %
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Taulukon 5 mukaan vuokratyontekijoiden ja muiden tydntekijoiden kohdalla on todella pienet
eroavaisuudet siind, mitd mieltéd ollaan tasapuolisen kohtelun toteutumisesta tyopaikalla. Suurin
osa vastaajista on jokseenkin samaa mieltd tai tdysin samaa mieltd siitd, ettd tyopaikalla
tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti. Kummassakin luokassa yli 75 % vastaajista vastasi
ndin, joskin muiden tydntekijoiden kohdalla samaa mieltd on aavistuksen isompi osuus
vastaajista. Toisaalta vuokratydntekijoistd hieman suurempi osuus on vastannut olevansa tdysin
samaa mieltd viitteen kanssa. Tdssd tutkimuksessa silld ei kuitenkaan ole merkitystd, silld
logistinen regressioanalyysi ndyttdd vain sen, kummat ovat todenndkdisemmin edes jossain
midrin samaa mieltd viitteen kanssa. Tamin taulukon pohjalta on odotettavissa, etté
vuokratyontekijoiden ja muiden tydntekijoiden vililld on hyvin pieni eroavaisuus tasapuolisen
kohtelun kokemisessa, eli muut tyontekijdt ovat hieman todennikdisemmin samaa mieltd

viitteesta.

Taulukko 6 Tyopaikan vaikuttamistoimet tyontekijoiden kuntoon, terveyteen ja elintapoihin
vuokratyontekijoiden ja muiden tyontekijoiden kokemana

Paljon Melko Jonkin En lainkaan Yhteensa
paljon verran
Vuokratyontekijd 7% 42 % 20 % 31 % 100 %
Muu tyontekiji 16 % 48 % 26 % 10 % 100 %

Taulukko 6 osoittaa, ettd vuokratyontekijoiden ja muiden tyOntekijoiden vililld on paljon
eroavaisuuksia siind, minkd verran tydpaikalla tehdddn tyokykytekoja. Vuokrantyontekijoista
31 % vastasi, ettd tyOpaikalla ei ollenkaan pyritd vaikuttamaan tyontekijoiden kuntoon,
terveyteen ja elintapoihin. Muista tyontekijoistd ndin vastasi 10 %, joten ero ndiden kahden
tyontekijiryhmén vililld on suuri. Vaikka tissd tutkimuksessa sitd ei tutkitakaan, niin
taulukossa on kuitenkin huomionarvoista, ettd ndiden ryhmien véliset erot ovat suuria my0s
toisessa péddssd. Tdmédn taulukon pohjalta voidaan siis olettaa, etti myds logistinen
regressioanalyysi ndyttdd vastaavan huomattavan eroavaisuuden. Tdmén selitettivin muuttujan
kohdalla logistisessa regressioanalyysissd on erityisen kiinnostavaa ndhdd, 16ytyyko
taustamuuttujien joukosta selittdjid ndiden tyOkykytekojen todenndkodisyydelle tai

epatodennikoisyydelle. Muista tyontekijoistd 64 % on vastannut, ettd tyokykytekoja tehddan
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paljon tai melko paljon, toisin kuin vuokratydntekijoiden kohdalla néin on vastannut 49 %

vastaajista.

Taulukko 7 Vuokratyontekijéiden ja muiden tyontekijoiden kokemus tyon sddnnéllisestd
arvioinnista

Kylli Ei Yhteensi
Vuokratyontekijd 43 % 57 % 100 %
Muu tyontekiji 75 % 25% 100 %

Taulukko 7 ndyttda, miten suuret erot vuokratyontekijéiden ja muiden tydntekijoiden vélilld on
tyon sddnndllisen arvioinnin suhteen ja kehityskeskusteluiden suhteen. Muista tyontekijoistd 75
% on vastannut, etti tyotd arvioidaan sadnndllisesti, vuokratyontekijoilld vastaava luku on alle
puolet vastaajista (43 %). Naiden luokkien vilill4 on siis selked ero, joten voidaan odottaa myds
logistisen regressioanalyysin ndyttdvdn huomattavan eroavaisuuden ndiden ryhmien vélilla.
Myds tdmin selitettivdn muuttujan kohdalla on kiinnostavaa ndhdd, miten taustamuuttujat

selittdvit tyon arvioinnin todenndkoisyytta.
5.2 Logistiset regressioanalyysit

Tdmid luku on jaettu kahteen osaan, joista ensimmdisend on 5.2.1 Tyon hallinta siséltden
tutkimuksen ensimmadisen alatutkimuskysymyksen selitettivien muuttujien logistiset
regressioanalyysit. Toinen luku on 5.2.2 Tyohyvinvointia edistdvit teot, joka sisdltdd toisen
alatutkimuskysymyksen logistiset regressioanalyysit. Néissd luvuissa on taulukoituna logistiset
regressioanalyysit, joiden avulla etsitddn vastauksia tutkimuskysymyksiin ja analysoidaan
tutkimuksen olennaiset tulokset. Tamén tutkimuksen kaikissa logistisissa regressioanalyyseissa
regressiokertoimina kéytetdéin keskimédrdisid marginaaliefekteja (AME), minkd vuoksi
regressiokertoimet tulkitaan prosenttiyksikkdind suhteessa referenssiluokkaan.
Prosenttiyksikolld ilmaistaan prosenttilukujen vélisid absoluuttisia eroja. Tutkimuksen
tarkoituksena on siis selvittdd, eroaako wvalittujen selitettdvien muuttujien kohdalla
organisaation ja esihenkilon toimesta tehdyt tyohyvinvointia parantavat —asiat
vuokratyontekijoiden ja muiden tyontekijoiden vélilld. Taustaselittdjienkin yhteys selitettdviin

muuttujaan nikyy malleissa, joten niistdkin analysoidaan olennaisimmat 16ydot.



5.2.1 Tyon hallinta

Taulukko 8 Logistinen regressioanalyysi vuokratyon tekemisen ja tyotehtivien sisdltéon

vaikuttamisen yhteydestd

Vuokratyon tekeminen
Muu tyontekija
Vuokratyontekija
Sukupuoli

Mies

Nainen

Ika

15-29-vuotiaat
30—44-vuotiaat
45-64-vuotiaat

Vuorotyo

Ei

Kylla

Toimiala

Asiantuntija

Toimisto ja asiakaspalvelu
Palvelu ja myynti
Rakennus, korjaus, prosessi ja kuljetus
Tyo6suhteen laatu
Maéirdaikainen

Vakituinen

N
Pseudo R?
P-arvo

p<0,05% p<0,01** p<0,001%*+**

Tyobtehtiviin vaikuttaminen

Ref.
-0,071 [-0,192-0,050]

Ref.
-0,090*** [-0,115(-0,066)]

Ref.
-0,031* [-0,061(-0,002)]
-0,038%* [-0,067(-0,011)]

Ref.
-0,114*** [-0,144(-0,084)]

Ref.

-0,068** [-0,112(-0,024)]
-0,037** [-0,065(-0,009)]
-0,158*** [-0,199(-0,118)]

Ref.
0,069*** [0,028-0,110]

4291
0,066
0,00
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Ylédpuolella oleva logistinen regressioanalyysi kuvaa vuokratyon tekemisen ja tydtehtdvien

siséllon vaikuttamismahdollisuuksien vélistd yhteyttd. Selitettivind muuttujana toimii siis

"Voitko vaikuttaa siihen, mitd tyotehtdviisi kuuluu?” -kysymys. Tdma on uudelleenkoodattu

siten, ettd luokat 1-3 saavat arvon 1 ”Ky/ld” ja luokka 4 saa arvon 0 ”E7”. Regressioanalyysin

regressiokertoimia verrataan siihen, ettd henkild voi vaikuttaa omien tyotehtéviensa siséltoon,

koska ”Kyll4d” -luokka toimii referenssiluokkana.
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prosenttiyksikkdd pienempi todennékoisyys vaikuttaa omien tydtehtdviensd sisdltoon, silla
regressiokerroin on -0,071. Téaméan selittdivdn muuttujan kohdalla ”Muu tydntekija” on
referenssiluokka, joten vuokratyontekijoitd verrataan sithen. Tdma tulos tarkoittaa sitéd, ettd
tdmé todenndkoisyys tapahtuu silloin, kun mallissa on huomioitu juuri ndmd taustaselittdjat.

Tulos olisi todennidkoisesti erilainen, mikéli taustamuuttujat olisivat erit.

Vuokratyontekija-luokan regressiotulos ei ole tilastollisesti merkitseva, silld p-arvo on 0,252.
Tamaé tarkoittaa, ettd yli 25 % todenndkoisyydelld tdméd tulos (noin 7 prosenttiyksikkod
pienempi todennédkdisyys) on sattuman seurausta (Nummenmaa 2021, 252-253). Téssd
tutkimuksessa riskitasoksi on valittu 95 %, joten kaikki <0,05 p-arvot tulkitaan tilastollisesti
merkitseviksi. Tilastollinen merkitsevyys on tirkedd huomioida, koska tilastollisessa mallissa
el useimmiten kaytetd koko perusjoukkoa vaan tietty otos siitd (Nummenmaa 2021, 252-253).
Vuokratyontekija-luokan vaihteluvéli tdssd mallissa on noin [-192-0,050], mikd tarkoittaa
kaikkien tdmén luokan arvojen olevan 95 % todenndkoisyydelld tuolla valilld. Tassa
tutkimuksessa logistisen regressioanalyysin luottamusvilin luottamustasoksi on valittu yleisesti
kéytetty 95 %. Luottamusvili kertoo, milld todenndkdisyydelld tunnusluvun jokin arvo osuu
tietylle vilille ja luottamustaso kertoo, kuinka todennédkoisesti jokin perusjoukon tunnusluku

osuu tietylle luottamusvilille (Nummenmaa 2021, 233).

Sukupuolten vililld on eroavaisuuksia tyotehtdviin vaikuttamisen todenndkoisyydessd, silld
miehet voivat vaikuttaa tyotehtdviensi sisdltoon 9 prosenttiyksikkod todennékoisemmin kuin
naiset. Tamd tulos on my0s tilastollisesti erittdin merkitsevd, silld p-arvo on 0,00. Eri
ikdluokkien vililld on pienet erot referenssiluokkaan (15-29-vuotiaat), silld he voivat noin 3—4
prosenttiyksikkdd vanhempia ikdluokkia todenndkdisemmin vaikuttaa tyotehtaviensi siséltoon.
Vuorotyon tekemiselld on jonkin verran vaikutusta, silld vuoroty6td tekeméttomilld on noin 11
prosenttiyksikkdd suurempi todenndkoisyys vaikuttaa omien tyotehtdviensd siséltoon kuin
vuorotyotd tekevilli. Taméin muuttujan kohdalla vuorotyon tekemidttdmyys toimii
referenssiluokkana. Vakituiset tyontekijit voivat mdiédrdaikaisiin verrattuna vaikuttaa
tyotehtiviensd sisdltodon noin 7 prosenttiyksikkdd todenndkodisemmin, médrdaikaisuus on
referenssiluokka. Toimialojen vélilld on eroavaisuuksia, silld fyysisilld aloilla (rakentaminen,
korjaaminen, prosessi ja kuljettaminen) tyontekijdt voivat vaikuttaa omien tyotehtdviensa
sisdltoon noin 16 prosenttiyksikkdd epatodennidkdisemmin kuin asiantuntijat. Muiden alojen
kohdalla ero referenssiluokkaan on pienempi, mutta silti heillikin on pienempi

vaikuttamistodennikoisyys kuin asiantuntijoilla. Toimisto- ja asiakaspalvelutyontekijoilld noin
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7 prosenttiyksikkdd pienempi ja palvelu- ja myyntialalla noin 4 prosenttiyksikkod pienempi
todenndkoisyys. Tarkempaa pohdintaa tdmin logistisen regressioanalyysin tuloksesta on
luvussa 6, jossa tarkastellaan ja analysoidaan tutkimuksen tuloksia laajemmin teoreettisen

viitekehyksen pohjalta.

Tédmain regressioanalyysin selitysaste on 6,6 %, mika tarkoittaa, ettd ndma selittdvit muuttujat
selittdvdt 6,6 % selitettivin muuttujan vaihteluista. Toisin sanoen vuokratyon tekeminen,
sukupuoli, ikd, vuorotydn tekeminen, toimiala ja tydsuhteen vakituisuus selittdvét 6,6 % siita,
milld todennédkoisyydelld henkild pystyy vaikuttamaan omien tyotehtidviensd sisdltoon. Mikali
mallin olisi toteuttanut porrastetusti, niin olisi ndhty, minka verran mikakin uusi taustamuuttuja
vaikuttaa mallin selitysasteeseen. Regressioanalyysin p-arvo on 0,00, miké tarkoittaa mallissa
sattuman todennékdisyyden olevan 0 %. Otoskoko on 4291. Téam4 logistinen regressioanalyysi
vastasi tdmin tutkimuksen tutkimuskysymykseen eli vuokratyontekijoiden ja muiden
tyontekijoiden vililld on eroavaisuuksia tyohyvinvoinnin toteutumisessa. Vuokratyontekijat

eivét voi vaikuttaa tyotehtdviensa siséltoon yhtd todenndkdisesti kuin muut tyontekijét.



Taulukko 9 Logistinen regressioanalyysi vuokratyon tekemisen ja tyotahtiin vaikuttamisen

vhteydestd

Vuokratyon tekeminen
Muu tyontekija
Vuokratyontekija
Sukupuoli

Mies

Nainen

Ika

15-29-vuotiaat
30—44-vuotiaat
45-64-vuotiaat

Vuorotyo

Ei

Kylla

Toimiala

Asiantuntija

Toimisto ja asiakaspalvelu
Palvelu ja myynti
Rakennus, korjaus, prosessi ja kuljetus
Tyo6suhteen laatu
Maéirdaikainen

Vakituinen

N
Pseudo R?
P-arvo

p<0,05% p<0,01** p<0,001%***

Tyétahtiin vaikuttaminen

Ref.
-0,066* [-0,179-0,047]

Ref.
-0,056*** [-0,077(-0,034)]

Ref.
-0,022 [-0,049-0,004]
-0,018 [-0,043-0,007]

Ref.
-0,122*** [-0,151(-0,093)]

Ref.

-0,0128 [-0,049-0,023]
-0,040** [-0,066(-0,013)]
-0,051** [-0,082(-0,019)]

Ref.
0,026 [-0,007-0,059]

4301
0,069
0,00
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Taulukossa 9 selvitetddn logistisen regressioanalyysin avulla, milld todennédkoisyydessd

vuokratyontekijét ja muut tyontekijit voivat vaikuttaa omaan tyo6tahtiinsa tyopaikallaan. Tamén

regressioanalyysin selitettdvind muuttujana on “Voitko vaikuttaa tydtahtiisi?” -Kysymys.

Tamaikin on uudelleenkoodattu siten, ettd luokat 1-3 saavat arvon 1 kylld” ja luokka 4 saa

arvon 0 “ei”. Néin ollen tutkimuksen regressiokertoimia verrataan siihen, ettd henkilé voi

vaikuttaa omaan tyotahtiinsa tyOpaikallaan. Regressioanalyysin mukaan muut tyontekijit

voivat 7 prosenttiyksikkdd vuokratydntekijoitd todenndkdisemmin vaikuttaa tydtahtiinsa. Tdma
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tulos on tilastollisesti merkitseva, silld p-arvo on 0,05, joten sattuman todennikoisyydelle ei ole

paljoa sijaa.

Taustamuuttujienkaan kohdalla ei 16ydy suuria vaikutuksia selitettdvddn muuttujaan.
Ainoastaan vuorotyd nousee téssédkin taulukossa, kuten taulukossa 8, muita hieman enemmaéan
esiin. Vuorotyotd tekemdittomét voivat 12 prosenttiyksikkdd todenndkodisemmin vaikuttaa
omaan tyotahtiinsa verrattuna niihin, jotka eivdt tee vuoroty6td. Muiden taustamuuttujien
kohdalla luokkien viliset todennédkoisyyserot omaan tyotahtiin vaikuttamisessa ovat alle 6
prosenttiyksikkod, toisin sanoen eroavaisuuksia ei kauheasti ole. Esimerkiksi naisilla
vaikuttamistodennédkoisyys on noin 6 prosenttiyksikkod pienempi kuin miehilld. Toimialan
kohdalla on havaittavissa samankaltainen trendi kuin taulukossa 8 eli asiantuntijat voivat
vaikuttaa tyotahtiinsa todennidkoisemmin kuin muut. Suurin ero 10ytyy jélleen fyysisen tyon ja
asiantuntijoiden valiltd (5 prosenttiyksikkod). 1dlld tai tyOsuhteen vakituisuudella ei ole
juurikaan merkitystd siind, voiko tyOntekijd vaikuttaa omaan tyétahtiinsa, mutta nuoret ja

vakituiset voivat vaikuttaa todennakodisemmin.

Tdmdn mallin selitysaste on 6,9 %, p-arvo on 0,00 ja otoskoko 4301. Tédmin logistisen
regressioanalyysin mukaan vuokratyontekijoiden ja muiden tyontekijoiden vélilld ei ole
havaittavissa kovin suuria eroavaisuuksia siind, milld todennédkoisyydelld he voivat vaikuttaa
omaan tyGtahtinsa. Vastaus tutkimuskysymykseen jdlleen on, ettd vuokratyontekijoiden ja
muiden  tyontekijoiden  vélilldi on  eroavaisuuksia tydon  hallintaan  liittyvissd
tyOhyvinvointiasioissa. Muut tyontekijdt voivat vaikuttaa tyotahtiinsa vuokratyontekijoitd

todenndkoisemmin.
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5.2.2 Tyohyvinvointia edistavat teot
Taulukko 10 Logistinen regressioanalyysi vuokratyon tekemisen ja tyontekijoiden
tasapuolisen kohtelun kokemisen yhteydestd

Tasapuolinen kohtelu

Vuokratyon tekeminen

Muu tyontekija Ref.

Vuokratyontekija -0,041 [-0,179-0,097]
Sukupuoli

Mies Ref.

Nainen -0,104*** [-0,132(-0,077)]
Ika

15-29-vuotiaat Ref.

30—44-vuotiaat -0,058*** [-0,093(-0,024)]
45-64-vuotiaat -0,078*** [-0,111(-0,045)]
Vuorotyo

Ei Ref.

Kylla -0,091*** [-0,124(-0,058)]
Toimiala

Asiantuntija Ref.

Toimisto ja asiakaspalvelu -0,089*** [-0,140(-0,038)]
Palvelu ja myynti -0,038* [-0,072(-0,004)]

Rakennus, korjaus, prosessi ja kuljetus | -0,115%** [-0,156(-0,073)]

Tyo6suhteen laatu

Maiirdaikainen Ref.

Vakituinen 0,024*** [-0,065-0,016]
N 4296

Pseudo R? 0,038

P-arvo 0,00

p<0,05% p<0,01** p<0,001%*+**

Taulukossa 10 tarkastellaan, 16ytyyko vuokratyontekijoiden ja muiden tyontekijoiden vililtd
eroavaisuuksia siind, kohdellaanko tyontekijoitd tyopaikalla tasapuolisesti. Tdmén muuttujan
kohdalla dikotominen luokkajako on “samaa mieltd” ja "eri mieltd”, mikd poikkeaa muiden
selitettdvien muuttujien luokista, koska téssd ei ole absoluuttisia "Kylla” ja ”Ei” -luokkia. Tassd
logistisessa  regressioanalyysissd “samaa mieltd” toimii referenssiluokkana, joten
regressiokertoimia verrataan sithen. Tdmédn mallin mukaan vuokratyontekijéiden ja muiden

tyontekijoiden vélillddn on noin neljan prosenttiyksikon ero, eli muiden tyontekijoin tydpaikalla
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tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti neljén prosenttiyksikdn verran todenndkdisemmin kuin
vuokratyontekijoiden tyopaikalla. Toisaalta tdssd on huomionarvoista se, ettd Vuokratyontekija
-luokan vaihteluvéli on [-0,179-0,097], miké tarkoittaa, ettd vuokrantyontekijéiden vastaukset
vaihtelevat ldhes 30 prosenttiyksikon verran. Toisessa ddripddssd vuokratyontekijat kokevat
tasapuolisen kohtelun toteutuvan tyopaikallaan noin 10 prosenttiyksikkdd todennidkdisemmin
muut tyontekijat. Toisessa ddripddssd sen sijaan muut tyontekijit kokevat ndin noin 18
prosenttiyksikkod todenndkdisemmin. Luokan sisdlld erot ovat siis suuria, mutta tulos ei ole
tilastollisesti merkitsevé, silld Vuokratyontekijd-luokan p-arvo on 0,562. Tdma tarkoittaa sita,
ettd yli 56 % todennékoisyydelld tdmi tulos on tullut sattumalta. Tdm& huonontaa saadun

tuloksen luotettavuutta, koska sattumana todennikoisyys on liian suuri.

Tdmédn logistisen regressioanalyysin mukaan miehet ovat 10 prosenttiyksikkoa
todenndkoisemmin sitd mieltd, ettd heiddn tyOpaikallaan tyontekijoitd kohdellaan
tasapuolisesti. Tdma tulos on tilastollisesti erittdin merkitseva ja muutenkin tuloksena yllattava,
silld muiden selitettdvien muuttujien logistisissa regressioanalyyseissd sukupuoli ei yhtd paljoa
tulleet esiin. Mallissa myds vuorotyon tekemiselld on jonkinlainen yhteys tasavertaisen
kohtelun kokemiseen. Ne, jotka eivit tee vuorotydtd, niin ovat muita noin 9 prosenttiyksikon
verran todenndkdisemmin samaa mieltd siitd, ettd tyoOntekijoitd kohdellaan tydpaikalla
tasapuolisesti. Ian kohdalla on jilleen havaittavissa saman suuntaus kuin aiemmissa malleissa
eli nuoret ovat tasapuolisen kohtelun vditteestd todenndkdisemmin samaa mieltd kuin
vanhemmat ikdluokat. 30—44-vuotiaat voivat noin 6 prosenttiyksikkod epitodenndkdisemmin
ja 45—64-vuotiaat noin 8 prosenttiyksikkoa epidtodenndkdisemmin samaa mieltd tasapuolisesta
kohtelusta. Tyosuhteen vakituisuudella on jdlleen vain pieni yhteys selitettiviidn muuttujaan, ja

se on samansuuntainen kuin aiemmissakin malleissa.

Mallin otoskoko on 4296 ja selitysaste on kokonaisuudessaan vain 3,8 %, mikd on vihemmén
kuin kahdessa ensimmaiisessi mallissa. Tdméankin mallin tulos kokonaisuudessaan on kuitenkin
tilastollisesti erittdin merkitsevd, joten sattuman todenndkdisyyttd ei juurikaan ole. Joka
tapauksessa vuokratyontekijoiden ja muiden tyontekijoiden vélilld on hieman eroavaisuuksia
siind, millaisia tyShyvinvointia edistdvid tekoja organisaation ja esihenkilon toimesta tehddin
tasapuolisen kohtelun saralla. Muut tyontekijét ovat hieman todennidkdisemmin samaa mieltd
siitd, ettd tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti. Huomiota herédttdd myds se, ettd nimenomaan
vuokraty6-muuttujan p-arvo on todella suuri ja kun tdhén lisdd mallin alhaisen selitysasteen,
niin tdmd malli ei ole kovin luotettava kuvaamaan vuokratyoén tekemisen ja tasapuolisen

kohtelun kokemisen vilisti yhteytta.



Taulukko 11 Logistinen regressioanalyysi vuokratyon tekemisen ja organisaation tyékyvyn

parantamistekojen yhteydestd

Vuokratyon tekeminen
Muu tyontekija
Vuokratyontekija
Sukupuoli

Mies

Nainen

Ika

15-29-vuotiaat
30—44-vuotiaat
45—-64-vuotiaat

Vuorotyo

Ei

Kylla

Toimiala

Asiantuntija

Toimisto ja asiakaspalvelu
Palvelu ja myynti
Rakennus, korjaus, prosessi ja kuljetus
Tyosuhteen laatu
Maéériaikainen

Vakituinen

N
Pseudo R?
P-arvo

p<0,05% p<0,01** p<0,001%*+**

Yldpuolella oleva logistinen

regressioanalyysi

Organisaation tyokykyteot

Ref.
-0,236* [-0,387(-0,084)]

Ref.
-0,023* [-0,044(-0,002)]

Ref.
-0,018 [-0,043-0,007]
-0,024 [-0,048-0,00006]

Ref.
-0,010 [-0,032-0,011]

Ref.

-0,0007 [-0,029-0,030]
-0,0926*** [-0,123(-0,062)]
-0,108*** [-0,141(-0,073)]

Ref.
0,021 [-0,012-0,055]

4301

0,046
0,00

kertoo,
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onko vastaajan tydpaikalla

systemaattisesti vaikutettu tyontekijoiden kuntoon, terveyteen ja elintapoihin, jotka ovat
suoraan tyokykyyn vaikuttavia tekijoitd. Tdma muuttuja pohjautuu siis kysymykseen “Onko
tyopaikallasi pyritty systemaattisesti vaikuttamaan: Tydntekijoiden kuntoon, terveyteen ja
elintapoihin?”. Luokat 1-3 on uudelleenkoodattu arvoksi 1 “kylli” ja luokka 4 arvoksi 0 “ei”.
Regressioanalyysin mukaan muiden tyontekijoiden tydpaikalla on noin 24 prosenttiyksikkoa
todenndkoisemmin tehty edelld mainittuja tyokykytekoja vuokratyontekijoiden tydpaikkoihin

verrattuna. Tdma tulos on myods tilastollisesti merkitsevd (p=0,002), joten sattuman
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todenndkoisyys on hyvin pieni. Tdméd on tdhdn mennessd tutkimuksen suurin eroavaisuus
vuokratyontekijoiden ja muiden tyontekijoiden vélilld. Vaihteluvéli on jilleen hyvin suuri

vuokratyontekija -luokan sisalla.

Mallin taustamuuttujista selkeimmin nousi esiin toimiala, silld asiantuntijoilla on jélleen muita
suurempi todenndkodisyys siihen, ettd tydpaikalla vaikutetaan tyontekijoiden kuntoon,
alle promillen luokkaa. Toimisto- ja asiakaspalvelutyontekijd -luokassa on kuitenkin
poikkeuksellisen korkea p-arvo, jonka mukaan tulos on sattumaa yli 96 % todennékoisyydella.
Palvelu- ja myyntityontekijoilld on noin 9 prosenttiyksikkdd matalampi todennédkoisyys ja
fyysisen tyon aloilla noin 11 prosenttiyksikkdd pienempi todenndkoisyys referenssiluokkaan
ndhden siihen, ettd tyopaikalla pyritddn vaikuttamaan tyontekijoiden kuntoon, terveyteen ja
elintapoihin. Ndiden kummankin luokan kohdalla tulos on tilastollisesti erittdin merkitsevé eli
sattuman todenndkoisyys on < 0,1 %. Sukupuolten, ikdryhmien sekd vakituisten ja
midrdaikaisten vélilli on pienet erot, joten niiden tulkitseminen ei ole tarpeellista. Joka
tapauksessa miesten, nuorten ja vakituisten tyOpaikoilla niiti tyokykytekoja on hieman muita

todennikoisemmin.

Vastaus tutkimuskysymykseen on, ettd vuokratyontekijéiden ja muiden tyontekijoiden vélilla
on huomattava eroavaisuus siind, millaisia tyohyvinvointia edistdvid tekoja esihenkilon
toimesta tehddan. Muilla tyOntekij6illa on huomattavasti korkeampi todennédkdisyys sithen, ettid
tyOpaikalla pyritddn vaikuttamaan tyontekijoiden kuntoon, terveyteen ja elintapoihin. Mallin
selitysaste on 4,6, otoskoko 4301 % ja p-arvo on 0,00 eli tulos kokonaisuudessaan on jilleen

tilastollisesti merkitseva.
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Taulukko 12 Logistinen regressioanalyysi vuokratyon tekemisen ja tyén arvioinnin yhteydestd

Vuokratyon tekeminen
Muu tyontekija
Vuokratyontekija
Sukupuoli

Mies

Nainen

Ika

15-29-vuotiaat
30-44-vuotiaat
45—64-vuotiaat

Vuorotyo

Ei

Kylla

Toimiala

Asiantuntija

Toimisto ja asiakaspalvelu
Palvelu ja myynti
Rakennus, korjaus, prosessi ja kuljetus

Tyo6suhteen laatu

Tyon arviointi

Ref.
-0,149* [-0,305-0,006]

Ref.
-0,006 [-0,029-0,030]

Ref.
-0,001 [-0,037-0,039]
-0,024 [-0,018-0,054]

Ref.
0,047 [0,019-0,075]

Ref.

-0,111%%*[-0,163(-0,059)]
-0,157*%%* [-0,196(-0,117)]
-0,373%%* [-0,416(-0,330)]

Maéérdaikainen Ref.

Vakituinen 0,096*** [0,049-0,143]

N 4233

Pseudo R? 0,091

P-arvo 0,00

p<0,05* p<0,01%** p<0,001***

Taulukko 12 kuvaa logistisen regressioanalyysin tuloksia
vuokratyontekijoiden ja muiden tyOntekijoiden tydsuoritusta

siitd,  arvioidaanko

saannollisesti  yhté

todenndkoisesti esimerkiksi kehityskeskustelun muodossa. Tuloksista voidaan havaita selked

ero vuokratyontekijoiden ja muiden tyontekijoiden vélilld, silli vuokratyontekijoiden tyoté

arvioidaan sdannollisesti noin 15 prosenttiyksikkod epdtodenndkodisemmin kuin muiden

tyontekijoiden tyotd. Tdma eroavaisuus on tutkimuksen toiseksi suurin 16ydos ja tulos on myos

tilastollisesti merkitseva, silld p-arvo on 0,05. Vaihteluvéli on jdlleen noin 30 prosenttiyksikkoa

vuokratydntekija-luokan sisélld, joten vastaajien vélilld on ollut paljon hajontaa.
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Sukupuolten ja eri luokkien vilill4 on hyvin pienet eroavaisuudet tyon arvioinnin suhteen, joten
tuloksia ei ole mielekéstd raportoida. Tamén liséksi ndiden muuttujien tulokset eivét ole edes
tilastollisesti merkitsevid. Vuoroty0lld on tdssd mallissa pienempi yhteys kuin muiden
selitettdvien muuttujien malleissa, ja tulos on kaiken lisdksi toiseen suuntaan. Vuorotyotd
tekevien tyOtd arvioidaan sddnnéllisesti noin 5 prosenttiyksikkod todenndkdisemmin kuin
niiden, jotka eivét tee vuorotyotd. Tamé on tuloksena myds tilastollisesti erittdin merkitseva.
Kaikissa muissa logistisissa regressioanalyyseissd vuorotyotd tekevilld on muita matalampi

todenndkdisyys olla ty6hyvinvointiin liittyvien asioiden vaikutuspiirissa.

Toimialalla on suuri vaikutus tyon sddnnoéllisen arvioinnin todennikdisyyteen. Asiantuntijoiden
prosenttiyksikkod todenndkdisemmin, miké on suurin ero, joka nididen kahden toimialan valilla
on tassd tutkimuksessa tullut esiin. Muiden toimialojen vililld on kuitenkin vield suurempi ero
asiantuntijoihin verrattuna. Palvelu- ja myyntialalla olevien tydtd arvioidaan noin 16
prosenttiyksikkdd epédtodenndkdisemmin ja fyysisilld aloilla olevien ty6td jopa 37
prosenttiyksikkod epatodenndkoisemmin kuin asiantuntijoiden ty6té. Fyysisten alojen kohdalla
huomionarvoista on, ettd vaihteluvdli on todella pieni, kaikki vastaukset ovat 42-33
prosenttiyksikon vililld suhteessa asiantuntijoihin. Toisin sanoen otoksen kaikkia fyysisten
alojen tyontekijoiden tyotd arvioidaan sddnndllisesti véhintddn 33 prosenttiyksikkod

epatodennikoisemmin kuin asiantuntijoiden tyota.

Mallin p-arvo on 0,00, otoskoko on 4233 ja selitysaste on 9,1 %, mikd on tdmén tutkimuksen
korkein selitysaste. Se on silti selitysasteena suhteellisen matala. Tassd mallissa myds nousee
esiin my0s poikkeuksellisen suuret regressiokertoimet, silld Toimiala-muuttujan
regressiokertoimet ovat koko tutkimuksen suurimmat. Témén logistisen regressioanalyysin
perusteella vastaus tutkimuskysymykseen on, ettd vuokratyontekijoiden ja muiden
tyontekijoiden vélilld on eroavaisuuksia siind, millaisia tyohyvinvointia edistdvid tekoja
tyopaikalla tehdddan. Vuokratyontekijdt saavat sddnnollisestd arviointia jonkin verran

epatodennikoisemmin kuin muut tyontekijat, kun ndma taustamuuttujat ovat vakioituna.
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6 Johtopaatokset

Tutkimuksen hypoteesit osuivat oikeaan, silld vuokratydntekijoiden ja muiden tyontekijoiden
vililld on eroavaisuuksia tyOhyvinvoinnin toteutumisessa. Tdmédn tutkimuksen kaikissa
logistisissa regressioanalyyseissd ilmenee, ettd vuokratyOntekijoilld on muita tyontekijoitd
pienempi todenndkdisyys siihen, ettd tutkimuksessa mukana olleet tyShyvinvointitekijat
toteutuvat heidin tyopaikallaan. Ndiden kahden tyontekijaryhmén viliset erot ovat kuitenkin
odotettuja pienempid ja kolmen selitettdvan muuttujan osalta jopa alle 10 prosenttiyksikkoa.

Kirjallisuuden ja aiempien tutkimusten perusteella olisi voitu odottaa suurempia eroja.

Téssd tutkimuksessa suurin esiin noussut ero ndiden tyontekijaryhmien vililld on organisaation
tyokyvyn parantamistekojen kohdalla. Muilla tyontekijoilli on noin 24 prosenttiyksikkoa
suurempi todennékoisyys sille, ettd heiddn tydpaikallaan pyritdén systemaattisesti vaikuttamaan
tyontekijoiden kuntoon, terveyteen ja elintapoihin. Tdmén tutkimustuloksen taustalla voi olla
kirjallisuudessa ja aiemmissa tutkimuksissa esiin nousseet seikat siité, ettd kayttdjayritykselld
ei ole velvollisuutta tarjota esimerkiksi kuntosalikorttia tai muuta rahallista tukea
vuokratyontekijoille, vaikka tarjoaisi niitd omille tyontekijoilleen. Joskin tydpaikan oman
maksuttoman kuntosalin kéyttdoikeus tdytyy tarjota myos vuokratyontekijoille. Kaiken
rahallisen edun tarjoaminen on kiyttijayrityksen eli varsinaisen tydantajan vastuulla. Toisaalta,
jos vuokratyontekijd on vain vdhédn aikaa jossain kdyttdjdyrityksessd, niin hdn ei valttamétta
edes ehtisi saada nditd palveluita, vaikka teoriassa olisikin niiden piirissd. Téssd tutkimuksessa
el ole huomioituna nykyisen tydsuhteen kestoa, silld tydolobarometrissa ei ole kysytty siitd.
Vuokratyontekijoiden kohdalla kiinnostavaa olisikin juuri se, kuinka kauan he ovat olleet
samassa kayttdjayrityksessd ja tarjotaanko heille tdllaisia etuja vuokrayrityksen puolelta.
Tyo6nantajan kannalta tdmé on erikoinen tulos, koska tydntekijoiden tyokykyyn investoiminen
on taloudellisesti kannattavaa. Tdmd nousi esiin niin Virolaisen (2012) teoksessa kuin
Tyoterveyslaitoksen (2013) ja Valtioneuvoston (2022) selvityksissd. Vuokratydntekijoiden
tyOnantajana ja palkanmaksajana toimii vuokrayritys, jonka voisi olettaa haluavansa yllépitaa

tyontekijoidensd tyokykya.

Toiseksi suurin tutkimuksessa esiin noussut ero ndiden tyontekijdryhmien vélilli on tyon
sdannollisessd arvioinnissa, silld muilla tyontekijoilld on noin 15 prosenttiyksikkéd suurempi
todenndkoisyys saada tyOstddn sddnnéllisesti palautetta. Tdma nousi esiin myds Lehtosen ja
Ylhdvuoren (2019) tutkimuksessa, jonka mukaan vuokratyontekijdt kertovat epitietoisuuden

oman osaamisen tasosta ja palautteen puuttumisen heikentdvin tyohyvinvointia. Ndin ollen
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tdma tutkimustulos ei ole yllattdva, mutta sitdkin huolestuttavampi. Kuten Viitalan (2007, 186)
ja Aarnikoivun (2011, 73) teoksissa nousi esiin, niin tyon arviointi on tdrked osa myos
urasuunnittelua, kun omat vahvuudet ja heikkoudet on paremmin tiedossa. Kumman yrityksen
vastuulla kehityskeskustelut ovat. Sddevirran (2022) mukaan vuokrayrityksen vastuulla on
varmistaa, ettd tyontekijdlld on riittdivd ammattitaito kuhunkin tyo6tehtdvadn. Toisaalta
vuokratyontekijd tekee varsinaisen tyOnsd kéyttdjayrityksessd, jolloin kayttdjayrityksen
esihenkild lienee olevan paremmin perilld hinen tyonjdljestddn ja osaamisestaan. Toisaalta
Viitalan ym. (2006) tutkimuksessa ilmeni, ettd vuokrayrityksen esihenkild on etdinen, mikali
vuokrayritykselld on paljon tyontekijoitd. Mikéli tyontekija joutuu itse huolehtimaan omista
asioistaan, niin tuskin tyon arviointikeskusteluitakaan on. Vuokratyontekijé ei siis vélttimatta
saa kunnollista palautetta tai arviointia kummastakaan yrityksestd, mikéli esimerkiksi
kayttdjayrityksen esihenkild on jadnyt etdiseksi tai jos varsinainen ty0ympéristd muuttuu usein,

jolloin ei pddse kunnolla kiinnittymédn kéyttdjayritykseen.

Hamaldisen (2014) tutkimuksessa ilmeni, ettd vuokratyontekijit identifioituvat enemmén
kayttdjayritykseen ja osa heistd on ollut vuokrayritykseen yhteydessd vain pakollisissa
tyosopimukseen tms. liittyvissd asioissa. Télloin voisi luulla, ettd palautettakin saataisiin
nimenomaan kiyttdjdyritykseltd. Kehityskeskustelut ovat tarkeitd myoOs organisaation
ndkokulmasta, joten siksi on outoa, ettd vuokratyontekijoille ei niitd pidetd. Viitala (2007, 186)
ja Aarnikoivu (2011, 73) nostavat esiin sen, miten kehityskeskustelu auttaa tyOntekijda
sitoutumaan tyOpaikkaansa, kun hén tietdd omat heikkoutensa ja vahvuutensa. Tdméin myd6ta

hin voi my0s paremmin suoriutua tydstiin ja sehin on myds organisaation etu.

Mielenkiintoista on, ettd vuorotyotd tekevien ty6té arvioidaan sddnndllisesti todenndkdisemmin
kuin niiden tyotd, jotka eivdt tee vuokratytd. Samassa mallissa kuitenkin toimialojen véliset
erot tyon arvioinnin suhteen ovat todella suuria, silli asiantuntijoiden tydtd arvioidaan
sdannollisesti jopa 37 prosenttiyksikkod todennidkdisemmin kuin rakentamisen, korjaamisen,
tuottamisen ja kuljettamisen alalla olevien ty6td. Tdméd on tutkimuksen kannalta olennainen
16yto, silld vuokratyontekijoitd tydskentelee paljon nimenomaan néilld aloilla. Suuri ero on
myds palvelu- ja myyntityontekijoiden kohdalla suhteessa asiantuntijoihin, joilla on noin 16
prosenttiyksikkod suurempi todennédkdisyys sddnnéllisen arviointikeskusteluun. Téllékin alalla

on paljon vuokratydntekijoita.

Tuloksessa on kuitenkin huomionarvoista se, ettd alat, joissa on paljon vuorotydtd, niin

parjasivit tyon arvioinnin suhteen muita huonommin, vaikka mallin mukaan vuorotyoté
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tekevien tyoté arvioidaan todennikdisemmin. Kyseisessd mallissa kaiken lisdksi vuorotyon ja
toimialojen luokkien tulokset ovat tilastollisesti erittdin merkitsevid eli sattuman
todenndkoisyys on olematon. Toisin sanoen tutkimus osoittaa, ettd toimialalla on vuorotyotd
paljon suurempi vaikutus siihen, arvioidaanko ty6td sddnnéllisesti. Tyon sédédnnollisen
arvioinnin todennédkdisyyteen on merkittdvd yhteys myds tydsuhteen vakituisuudella, silld
vakituisten tyontekijoiden tyotd arvioidaan noin 10 prosenttiyksikkdd todenndkdisemmin kuin
madrdaikaisten tyotd. Muiden selitettdvien muuttujien kohdalla tyOsuhteen vakituisuus ei
noussut yhtd merkittdvisti esiin. Tyotahtiin vakituiset tyontekijdt voivat vaikuttaa noin 7

prosenttiyksikkod todennékdisemmin kuin madraaikaiset tyontekijat.

Tutkimuksessa ylléttidva tulos on se, ettd tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun kokemisessa on
todella pieni ero vuokratyontekijéiden ja muiden tyontekijoiden vililld. Kuten luvussa 5.2.2
todettiin, niin tulosta ei kuitenkaan voida pitdd kovin luotettavana korkean p-arvon vuoksi.
Tadmdn vuoksi tdhdn tulokseen tdytyy suhtautua kriittisesti. Logistisen regressioanalyysin
mukaan muut tyontekijit ovat noin 4 prosenttiyksikkod todenndkdisemmin samaa mielta siité,
ettd tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti. Tétd kuitenkin enteili jo taulukko 5, jossa nikyi
adrimmdisen pienet erot ndiden tyontekijiryhmien vélilli. Tdmén selitettivin muuttujan
kohdalla olisi voinut odottaa suurempaakin eroa teoreettisen viitekehyksen perusteella.
Erityisesti kayttdjayrityksessd vuokratyontekijdt voivat olla alisteisessa asemassa muihin
tyontekijoiden nidhden, kuten Siponen & Miettinen (2012) ja Viitala (2007) toteavat. Tdmén
selitettdvdn muuttujan kohdalla sukupuolten vélinen ero on huomioita heréttdv, silld miehet
ovat yli 10 prosenttiyksikkod naisia todenndkdisemmin samaa mieltd tasapuolisen kohtelun
vditteestd. Tdmd on myos tuloksena erittdin merkitsevd, joten tulos on hyvin pienelld
todenndkoisyydelld sattuman seurausta. Vuokratyontekijoiden ja muiden tyontekijoiden vélistd
tulosta ei kuitenkaan voida selittdd sukupuolten viliselld erolla, silld aineiston
vuokratyontekijoissd on naisia ja miehid suunnilleen saman verran. Toisaalta timd muuttuja on
hieman ongelmallinen, koska ei voida tietdd, mitd kenellekin tarkoittaa ”Jokseenkin eri mieltd”
tai “Jokseenkin samaa mieltd”. Nama vaihtoehdot sisdltdvit sen, ettd vastaaja on sekd samaa

mieltd ettd eri mielta.

Toisaalta on siis hyvi, ettd tasa-arvoisen kohtelun kokemisen vélilld on ndin pieni ero
vuokratydntekijoiden ja muiden tyontekijoiden vélilld. Toisaalta sukupuolten vélinen ero on
sen verran suuri, ettd se on huomioitava erikseen. Tdssd voidaan pohtia, ettd eivitkd miechet
objektiivisesti pysty ndkemdién eriarvoista kohtelua naisia kohtaan vai eivétko he ylipddnsa

tunnista itseensd tai muihin kohdistuvaa eriarvoista kohtelua. Tassd tutkimuksessa ei ollut
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hypoteeseja sukupuolten vilisiin eroihin liittyen, koska miehet ja naiset tekevét vuokratyoté
suunnilleen saman verran, eivitka selitettdvit muuttujatkaan herdttaneet epéilyksid sukupuolten
valisistd eroavaisuuksista. Sukupuoli ei mydskaddn alun perin ollut milldin tavalla olennainen

osa tutkimustehtivéa, vaan se oli enemmén demografinen taustamuuttuja.

Iin vaikutus yllattdd siind, ettd 15-29-vuotiaat kokevat tasapuolista kohtelua my0s
todenndkoisemmin kuin vanhemmat ikdluokat. Tami yllattda, koska nuoret ovat vasta
siirtymadssi tyoeldmain, jolloin ei valttimaéttd ole selvilld tydlait tai omat oikeudet. Talloin ei
osata vaatia tasapuolista kohtelua eikd vélttimaéttd uskalleta hankkia ”hankalan tyontekijan”
mainetta vaatimalla oikeutta, joten tyydytddn kohtaloon. Tutkimuksen mukaan vanhemmat
ikéluokat kuitenkin kokevat eriarvoista kohtelua nuoria todennékdisemmin. Toisaalta tulos
voisi selittyé silld, ettd nuoret eivét tiedd tasapuolisuuden tdrkeydestd tai tunne tydlakeja, niin
he eivit osaa ndhda tyOpaikallaan epdkohtia samalla tavalla kuin vanhemmat ikdluokat nékeviét.
Tdmdn vuoksi he ovat vanhempia sukupolvia todenndkdisemmin samaa mieltd siitd, ettd

kaikkia tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti.

Néiden kahden tyontekijaryhmén vélilld on ylldttdvan pienet erot myds tyon hallinnassa, miké
on tietenkin tydeldmén yhdenvertaisuuden kannalta hyvé asia. Tyon hallinnan tirkeys nousee
esiin tirkednd etenkin Mankan (2006), Virtasen ym. (2014) ja Juutin (2006) kirjallisuudessa
sekd Larjovuoren ym. (2021) tutkimuksessa. Toisaalta tyotehtdvien sisdltoon vaikuttamisen
kohdalla my®s hypoteesi oli hieman epéselvd johtuen vuokratyon erityisestd luonteesta.
Aineiston kautta ei voi voida tietdd, onko vastaajalla mahdollisuus valita useiden tarjolla
olevien tydtehtdvien joukosta ne mieluisimmat vai onko hén aina samassa kayttdjayrityksessa
toissd. Mikéli hdn voi itse valta kéyttdjdyrityksen, niin silloinhan hén voi sen valita ty6tehtdvien
perusteella. Tdssé alakohtaisista eroista huomiota heréttidvin on rakennus-, korjaus-, prosessi-
ja kuljetusala, silld ndiden alojen tyontekijoilli on asiantuntijoihin verrattuna noin 16
prosenttiyksikkdd pienempi todenndkdisyys vaikuttaa tyotehtdviensd sisdltoon. Myos
vuorotyon kohdalla on selked ero, silld vuorotyoté tekevilld on 11 prosenttiyksikkdd pienempi
todenndkdisyys verrattuna niihin, jotka eivit tee vuorotyotd. Lisdksi miehet voivat vaikuttaa
tyotehtéviensd sisdltoon 9 prosenttiyksikkdd todenndkdisemmin kuin naiset, mikd on jélleen
yllattidva tulos. Sen vuoksi tastd tuloksesta nousikin esiin muutamia ajatuksia. Tekevitko naiset
miehid useammin sellaisia toitd, joissa ei voi vaikuttaa tyotehtidvien sisdltoon vai osaavatko

miehet naisia paremmin vaatia esimerkiksi miellyttivid tyotehtavia.
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Tyotahdin kohdalla taustamuuttujista ainoastaan vuorotyd nousi esiin, silld vuorotyoté
tekemittomit voivat noin 12 prosenttiyksikk6d muita todenndkdisemmin vaikuttaa omaan
tyOtahtiinsa. Tédhan vaikuttanee se, ettd vuorotyota tehdddn useimmiten sellaisilla aloilla, joissa
koneiston ja tyontekijoiden tdytyy toimia vihintdén kahdessa vuorossa. Télldin tyohon saattaa
liittyd aikataulutusta, jolloin tietyt tehtidvéit tiytyy tehdd tietyssd ajassa ja tiettyyn aikaan.
Ty6tahdin ja toimialan valiltd 10ytynee pienid yhteyksii, silld palvelu- ja myyntialalla seka
fyysisilld aloilla voi hieman epédtodenndkdisemmin vaikuttaa omaan tyGtahtiinsa verrattuna
asiantuntijoihin. Asiantuntijaty0ssd tyo ei ole niin mekaanista eikd valttiméttad niin valmiiksi

organisoitua, joten voinee itse paremmin vaikuttaa tyon tekemisen rytmiin.

Taustaselittdjien kohdalla hypoteesit onnistuivat melko hyvin, mutta eivit tdysin. Tutkimuksen
mukaan miehilld, nuorilla, vuoroty6ti tekemattomilld, asiantuntijoilla ja vakituisilla on parempi
tyohyvinvointi kuin muilla. Vuorotyd nousee esiin erityisesti tyon hallintaan liittyvien
muuttujien kohdalla. Muiden muuttujien kohdalla vuorotydn merkitys oli pienempi. Tydpaikat,
joissa kdytetddn paljon vuokratyontekijoitd, niin tehdddn paljon vuorotyotd. Télldin tyontekijat
eivit pddse vaikuttamaan omiin tyotehtdviinsd yhtd todennidkoéisesti kuin he, jotka eivit tee
vuorotyotd. Muutenkin vuorotydssé voi syntyd katkeruutta, mikéli mieluisia tyovuoroja ei jaeta
tasapuolisesti tyontekijoille. Aiemmissa tutkimuksissa oli vuokratyokokemuksia ainakin

kaupasta, logistitkkakeskuksesta ja apteekista, mutta niissé ei ollut mainittu vuorotyota.

Tutkimuksessa olisi ollut kiinnostavaa ndhdd koulutuksen tuomia eroja selitettivien muuttujien
vililld, mutta aineistossa ei ollut koulutusta mukana ollenkaan. Palkkaerot olisi myds voinut
olla hyva taustaselittdjd, koska eri alojen vélilld on todella suuret palkkaerot tyonluonteesta ja
sektorista johtuen. Aineistoissa olisi ollut ”Onko palkkasi kannustava” -kysymys, mutta ei
varsinaisesti palkkaa kysytty. Tdmé on liian tulkinnanvarainen kysymys, silld yli Suomen
mediaanitason tienaava henkild voi kokea palkkansa huonoksi, mikéli hdnen palkkansa on
huono suhteessa omaan alaansa. Tutkimukseen olisi voinut ottaa mukaan numeerisen tulo-
muuttujan, jos aineistoissa sellainen olisi ollut. Tutkimuksessa oli kuitenkin mukana toimiala-
muuttuja, joka antaa hieman osviittaa myos koulutukseen ja tulotasoon liittyen. Toisaalta nuoret
eivit valttaméttd ole vield koulutustaan vastaavassa tyOssd tai eivdt ole saaneet opintojaan

paétokseen, joten heidén kohdallaan timénhetkinen toimiala antanee tarpeeksi hyva tulokset.

Tassd tutkimuksessa on huomioitava aineiston ongelmallisuus, silld vuokratyontekijoitd on
ty0olobarometrin vastaajien joukossa huomattavasti vihemmin kuin muita tyontekijoita.

Tadmin tutkimuksen puitteissa voidaan siis vain spekuloida, olisivatko tulokset olleet erilaisia,
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mikéli vastaajien maérd olisi ollut méarillisesti sama. Tulokset olisivat myds voineet olla
erilaiset, jos selitettdvien muuttujien kohdalla olisi ollut enemmaén luokkia tai tutkimus olisi
toteutettu eri menetelmalla. Téssa tutkimuksessa oli vain karkeat ”Kylld” ja ”Ei” -vaihtoehdot.
Lisédksi voidaan spekuloida, olisivatko tulokset olleet erilaisia, mikéli aineistona olisi ollut vain
yhden vuoden tyOolobarometri. T&lloin vastaajia olisi ollut vihemmén kummassakin

tyontekijaryhmaissa.

Tutkimuksen regressioanalyysien selitysasteet ovat todella pienet, joten ndilld selittdvilla
muuttujilla ei selitetd paljo selitettdvin muuttujan vaihteluista. Tdmé ei kuitenkaan huononna
tutkimuksen onnistumista, silld logistisessa regressioanalyysissé selitysaste on enemmankin
heuristinen apuvilinen eikd absoluuttinen totuus. Kuten tutkimusastelemassa todettiin, niin
selitysaste ei edes kerro, mitka selittdviat muuttujat ovat minkikin verran selittdineet muuttujien
vilisid yhteyksid. Néin ollen selitysasteen avulla ei voida etsid kovin spesifejd selityksid
muuttujien olennaisuudesta tutkimuksessa. Joka tapauksessa tutkimuksen kaikkien logististen
regressioanalyysien tulokset itsessdén ovat tilastollisesti merkitsevid, silld kaikkien mallien
kohdalla p-arvo on 0,00. Tiltd osin tutkimus on hyvd ja onnistunut, silld sattuman
todennékoisyys on olematon. Mallien sisélld eri selittdvien muuttujien kohdalla on suuriakin

eroja tilastollisen merkitsevyyden suhteen, joten niissd sattuman todennékoisyys on vaihteleva.

Tamin tutkimuksen perusteella jatkotutkimukselle olisi tarve erityisesti siind, miten
organisaatioissa pyritddn vaikuttamaan tyOntekijoiden kuntoon, terveyteen ja elintapoihin.
Tdmidn kysymyksen kohdalla olisi kiinnostavaa tietdd, minkd verran vuokrayritykset ja
kayttdjayritykset tekevit tyokykytekoja heidin eteenséd ja ovatko vuokratyontekijét oikeutettuja
samoihin etuuksiin kuin kdyttdjayrityksen omat” tyontekijit. Tahén liittyy my0s tyon arviointi,
eli onko vuokratyontekijoilld sddnnoéllisid arviointikeskusteluita kummankaan yrityksen
toimesta. Taustamuuttujien mydtd esiin tulleiden tulosten tarkemmalle jatkotutkimukselle olisi
tarve erityisesti toimialakohtaisten erojen kohdalla, silld useassa logistisessa
regressioanalyysissd nousi esiin alakohtaisia eroja juuri sellaisten alojen kohdalla, joilla on
paljon vuokratyontekijoitd. Lisdksi tasa-arvon kannalta olisi tdrkedd tutkia sitd, miten eri
sukupuolet kokevat tasapuolisen kohtelun, koska tissé tutkimuksessa nousi huomionarvoinen
ero sen suhteen. Toinen merkittdva eroavaisuus sukupuolten vililld nousi ty6tehtivien sisdltoon
vaikuttamisen kohdalla. Ndiden kummankin tuloksen kohdalla herda kiinnostus siitd, miksi
miehet naisia todennidkdisemmin kokevat tasapuolista kohtelua ja voivat todenndkdisemmin

vaikuttaa tyotehtdaviensd sisaltoon.
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7 Yhteenveto

Tama tutkimus onnistui tehtavissddn vertailla vuokratyontekijoiden ja muiden tyontekijoiden
tyohyvinvointia tuottaen luotettavaa tutkimustietoa nididen kahden tyontekijaryhmin vélisistd
eroavaisuuksista. Tutkimuskysymyksiin 10ytyi selkedt vastaukset aineiston pohjalta, ja
hypoteesit osuivat oikeaan jokaisen selitettivin muuttujan kohdalla eli vuorotyontekijéiden
tyOpaikalla ei tutkimuksenkohteena olleet ty0hyvinvointiasiat toteudu yhtid todenndkdisesti
kuin muiden tyontekijoiden tyOpaikalla. Toisaalta joidenkin selitettdvien muuttujien kohdalla
havaittu yhteys oli odotettua pienempi ja titen ndiden tyontekijdryhmien véliset eroavaisuudet
odotettua pienempia. Tutkimustulosten mukaan suurimmat eroavaisuudet
vuokratyontekijoiden ja muiden tyontekijoiden vélilld on siind, arvioidaanko heididn ty6tddn
sdannoéllisesti ja tehdddnkd tydpaikalla tyokykyd parantavia tekoja. Tutkimuksen
taustaselittdjien vaikutuksista 10ytyi yllattdvid tutkimustuloksia, jossa erityisesti toimialan
merkitys nousi esiin tydhyvinvoinnin toteutumisen todennékoisyydessa. 1kdéd lukuun ottamatta
kaikilla taustaselittdjilld oli huomionarvoinen yhteys véhintiin yhteen selitettdvain muuttujaan.
Tutkimuksenkohteena olleiden ty6hyvinvointiteemojen yleinen trendi tdmin tutkimuksen
logististen regressioanalyysien mukaan on, ettd miehilld, nuorilla, vuorotyotd tekeméttomilla,

asiantuntijoilla ja vakituisessa tyosuhteessa olevilla on parempi tyohyvinvointi kuin muilla.

Tutkimustehtdvéssa oli aineiston kannalta kaksi haastetta, vaikka aineisto itsessdan olikin validi
tieteelliselle tydhyvinvointitutkimukselle. Ensimmaéinen haaste oli vuokratyontekijéiden pieni
madrd aineistossa, mutta parempaa aineistoa ei Suomesta ole saatavilla ja tutkimuksen kohteena
oli nimenomaan Suomen tydeldméa. Toinen haaste oli se, ettd aineistossa joidenkin muuttujien
kohdalla ei voida tietdd, ovatko vuokratyontekijit vastanneet kysymyksiin vuokrayrityksen vai
kayttdjayrityksen kautta. Teoreettisessa viitekehyksessd esiintuodun kirjallisuuden seké
aiempien tutkimusten myotd vuokratyOntekijét identifioituvat enemmaén kayttdjayritykseen,
joten heiddn voidaan olettaa vastaavan sen kautta. Toisaalta yhteiskunnallisella tasolla
tarkoituksena oli vertailla vuokratyontekijoitd ja muita tyontekijoitd ylipddnsd. Talloin

tarkeintd on vaan se, miten he ylipadnséd kokevat tyohyvinvointinsa.

Tutkimuksen tulosten pohjalta nousi esiin myos jatkotutkimusideoita. Ensinndkin olisi hyva
tutkia, pyrkiikd vuokratyontekijoiden kohdalla kumpikaan yritys vaikuttamaan heidén kuntoon,
terveyteen, elintapoihin sekd saavatko he tyOstddn palautetta kummassakaan yrityksessa.
Taustamuuttujien kautta 10yty1 yleisesti tutkimustarve alakohtaisille tyShyvinvointieroille seka

sukupuolten viliselle erolle tasapuolisen kohtelun ja tydtehtdviin vaikuttamisen suhteen.
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