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Epätyypilliset työsuhteet ovat voimakkaasti lisääntyneet suomalaisessa työelämässä. Tutkielmassani tarkastelen työvoiman vuokrausilmiötä yhtenä esimerkkinä viimeaikaisesta kehityksestä. Tutkielmassani tuon esille taloudessa tapahtuneiden muutosten syitä ja niiden heijastumia työnteon muodoille sekä ihmisten työlle antamalle merkitykselle vuokratyöläisen näkökulmasta.

Tutkielmani tarkoituksena on etsiä ruokaravintolassa toimivan vuokratyövoiman työetiikkaan, motivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttavia tekijöitä.  Lisäksi tutkin vuokratyötä ilmiönä ja sen laillista perustaa sekä vuokratyön kokemista työntekijöiden kannalta.

Tutkimusongelmani keskeiset kysymykset ovat: Millaisista eettisistä ja arvolähtökohdista vuokratyöntekijä työtään tekee? Mikä vuokratyöntekijää työssään motivoi? Mihin vuokrattu työntekijä sitoutuu? Lisäksi tarkastelen teoreettisesti taustoituksessa sitä, mistä vuokratyövoimassa ja sen käytössä on kyse ja mihin vuokratyö lainsäädännössä perustuu.

Tutkielmani on luonteeltaan laadullinen tutkimus, jossa lähtökohtani on induktiivinen tutkimusote. Teemahaastattelujen avulla etsin vastauksia tutkimuskysymyksiini. Aineistoni koostuu viidestä vuokratyöntekijän haastattelusta.

Vuokratyöntekijän eettistä suhtautumista työhönsä sävyttää valmius suureen vastuunkantoon. Luottamuksen tai epäoikeudenmukaisuuden kokemukset nähdään työn arvostuksena tai sen puutteena. Vuokratyöntekijä luottaa ennen kaikkea omaan yksilölliseen ammattitaitoonsa, kuin kollektiiviseen sopimiseen. Vuokratyöntekijä on sitoutunut ammattiin ja ”omaan projektiin”. Vahvempaa sitoutuneisuutta tunnetaan käyttäjäyritykseen kuin vuokrayritykseen. Työoloilla ja työyhteisöllä on suuri merkitys työtyytyväisyyteen, jos ne eivät tyydytä vuokratyöntekijää, valmius vaihtaa työpaikkaa on suuri.
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Unusual employment relationships have increased rapidly in Finnish working life. In my research I explore the phenomenon of renting work force as an example of the recent development. The study introduces reasons for the changes in economy, and the reflections that they bring upon the forms of work and the respect that rented employees have for their work.

The aim of the study is to search for the factors that have an influence on working ethic, motivation and commitment of rented employees working in restaurants. In addition I studied rented work force as a phenomenon, its legal basis, and how the employees experience rented employment.

The main questions of the study are: Which ethical and value basis does rented employee work on? What motivates rented employees? What do rented employees focus their commitment on?  Also I define what does rented work force and its` use mean and what are the legal basis of rented work force?

The study is basically a qualitative research, where my point of view is inductive. With the help of theme interviews I searched the answers to my questions. The material includes five interviews on rented employees.

The experiences of trust or injustice are seen as respect towards the work or as lack of respect. A rented employee above all trusts ones own individual professionality, more than collective agreement. A rented employee is committed to the profession and “ones own project”. The commitment is stronger towards the user company than the renting company. The working environment and working community have a great influence on job satisfaction; if they are not satisfying, preparedness to change jobs is strong.
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1 JOHDANTO

Minua kiinnostaa tietää, mikä vuokratyöntekijää työssään motivoi, millaisista eettisistä - ja arvolähtökohdista hän työtään tekee. Itsekin vuokratyöntekijänä ruokaravintoloissa toimivana koen aiheen itselleni läheiseksi ja hyödylliseksi. Siksi rajaan aiheeni koskemaan vain ruokaravintoloissa työtään tekevää vuokratyövoimaa.

Työnteon muodot ovat viime vuosina kokeneet moninaistumisen. Samoin on käynyt työsuhteiden luonteelle. Vuokratyövoiman käyttö on suhteellisen nuori ja kasvava ilmiö. Epätyypillisistä työsuhteista on tullut tyypillisiä, erityisesti palvelualoilla käytetään paljon vuokratyövoimaa. Kehitys herättää kysymyksiä vuokratyömuodon luonteesta ja sen lainsäädännöllisestä perustasta.

Ravintola-alan jyrkät kausivaihtelut edellyttävät työnantajien kannalta myös työvoimapanoksen joustavaa käyttöä, jonka ilmenemismuotoja ovat sesonkityö ja vuokratyö. Työmarkkinoilla käytettävissä olevasta työvoimasta osa on työnantajien näkökulmasta marginaalista. Toisaalta myös työntekijäpuolella vahva sitoutuminen työmarkkinoihin voi olla väljempää (Sipilä 1996, 92). Miten hyvin vuokratyökäytäntö vastaa työntekijöiden odotuksia.
Työntekijöiden sitoutuneisuuden aste, jonka ääripäitä ovat sitoutuneisuus ja sitoutumattomuus, on tämän tutkimuksen yksi keskeisistä teemoista. Selvitän sitä mitä työhön sitoutumisen käsite pitää sisällään. Teemahaastattelujen avulla pyrin selvittämään työntekijöiden kokemuksia ja ajatuksia työhön ja työntajaansa kohtaan, samalla he kuvaavat omaa sitoutumistaan ja sen kohdentumista lähettäjäyritykseen, käyttäjäyritykseen, työhön sinänsä vai ”oman projektin” toteuttamiseen.

Täsmällisesti valitsemastani näkökulmasta ei Ramkissa ollut aiemmin tehty tutkimusta. Omaa aihettani sivuavia tutkimuksia löysin viisi. Näiden sisältöä esittelen seuraavassa lyhyesti, jotta niiden yhteys omaan tutkimukseeni nähden kävisi lukijalle selvemmäksi. 
Kati Lehtimaa ja Johanna Saariniemi tekivät vuonna 2004 tutkimuksen ”Sesonkityön vaikutus työntekijään”. Heidän tutkimuksensa asiasanoina ovat: sesonkityö, sesonkityöntekijä ja holistinen ihmiskäsitys. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimusmenetelmänä käytettiin teemahaastattelua, jota itsekin omassani käytin. Toisena tähän samaan ryhmään kuuluvana tutkimuksena pidän Krista Aksilan ja Teemu Knuutilan vuonna 2001 tekemää tutkimusta ”Työaika isänpäivästä äitienpäivään”. Tässä tutkimuksessa oli määritelty käsitteet sesonkityö ja sesonkityöntekijä. Lehtimaan ja Saariniemen tutkimus on johdonmukainen jatko Aksilan ja Knuutilan tutkimukselle.

Minna Heikkurisen ja Jonna Kärkkäisen tutkimuksen otsikkona oli ”Matkailuyrityksen henkilökunnan motivointi”. Tutkimus tehtiin vuonna 2002. Asiasanoina olivat: motivaatio, työviihtyvyys, matkailutyö, työpsykologia ja esimies-alaissuhteet. Tämä tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tapaustutkimuksena. Tutkimusmenetelmänä Heikkurinen ja Kärkkäinen käyttivät eläytymismenetelmää. Sanna Kortesalmen vuonna 2001 tekemän ”Henkilöstön motivoinnista ja sitoutumisesta” -. tutkimuksen toimeksiantajana toimi Tunturihotelli Iso – Syöte Oy. Tutkimus tehtiin kyselytutkimuksena esimiehen näkökulmasta. Asiasanoina olivat: motivointi, sitoutuminen, muutos, henkilöstöhallinto ja johtaminen. Tutkimuksessa yhdistettiin kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimustapaa, ja sen tutkimusmenetelmänä oli lomakekysely. Huhtala Riikan vuonna 1999 tekemän ”Restonomiopiskelija vuokratyösuhteessa” - tutkimuksen asiasanoina olivat vuokratyö, epätyypilliset työsuhteet ja muuttuvat työmarkkinat. 

Työministeriön Työpoliittisessa julkaisusarjassa ilmestyi vuonna 2005 Riitta Viitalan ja Jutta Mäkipelkolan tutkimus ”Työntekijä vuokrattuna” (Työministeriö 283/2005). Sen aihepiiri liittyy läheisesti tähänkin tutkimukseen, vaikka sen tarkastelukulma on erilainen omaani verraten. Tutkimuksessa aihetta tarkasteltiin henkilöstöpäällikön, esimiehen, vakituisen työntekijän ja vuokratyöntekijän näkökulmasta. Lisäksi siinä tutkimusaineistoon ei sisältynyt ravintola-alan vuokratyötä laisinkaan.

Työsuhteiden moninaistumisen lainsäädännöllisiä ongelmia tarkastellaan Kirsti Palanko – Laakan selvityksessä ”Määräaikaisen työn yleisyys, käytön lainmukaisuus ja lainsäädännön kehittämistarpeet”, joka toteutettiin Työministeriön toimeksiannosta ja ilmestyi vuonna 2005 Työhallinnon julkaisusarjassa numerolla 359. Vuokratyön lainsäädännöllisen perustan ja siinä ilmenevien ongelma- ja kiistakysymysten ymmärtämiseksi katson sen liittyvän oman tutkimukseni aihepiiriin varsin kiinteästi.

Oma tutkimukseni merkitsee johdonmukaista jatkoa Ramk:ssa tehdyille tutkimuksille, joista edellä mainitsin.  Näiden aiempien tutkimusten suhdetta omaan tutkimukseeni täytyy peilata sitä vasten, että osa niistä ajoittuu vanhan työsopimuslain ajalle. Uuden työsopimuslain jälkeiseen aikaan (1.6.2001) sijoittuvat aiemmat tutkimukset ovat tässä suhteessa hyödyllisempiä vertailukohteita omaani nähden. Tarkasteltavana tekijänä on otettava huomioon myös näkökulmien, tutkimustapojen ja -menetelmien erilaisuus. Lisäksi on otettava huomioon vuokratyöilmiön voimakas kasvu viime vuosina. Tarkastelukulmani poikkeaa aiemmin tehdyistä, siksi näen sen sopivalla tavalla täydentävän aiempien tutkimusten puitteissa saatua tietoa. 

Jos työni antaa itselleni ja muille samanlaisessa elämän- ja työtilanteessa oleville selventäviä näkökulmia suhteestaan työelämään – katson onnistuneeni. Toivon, että tutkimukseni antaisi eväitä ymmärtää työelämässä tapahtuneita muutoksia syvällisemmältä kannalta, niin työnteon itsensä suhteen kuin sen organisoinnin muotojenkin moninaisuuden suhteen. Ymmärrys siitä, millaisessa toimintaympäristössä toimitaan, mihin suuntaan kehitys on kulkemassa ja oman roolin sekä paikan tuntemus, auttavat määrittämään myös omaa suhdettaan työn tekemiseen sen eri muodoissaan. Työn keskeinen merkitys ihmisten elämässä heijastuu väistämättä myös heidän suhtautumiseensa työntekoon, sen muotoihin ja organisaatioihin. 

2
TUTKIMUSKOHDE JA -AINEISTO

2.1      Tutkimuksen tarkoitus ja ongelmat

Tutkimukseni on luonteeltaan kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Tutkimusmenetelmäksi valitsin teemahaastattelun, jonka avulla katson saavani parhaiten esille haastateltavien omat ajatukset ja käsitykset. Oman empiirisen kokemuksensa kertomalla, he samalla ilmaisevat omaa asennettaan työhönsä, sitoutuneisuuttaan, kuvaavat työetiikkaansa ja työmotivaatiotaan, joka oli varsinainen tutkimusongelmani.
Tutkimukseni otsikkona on ”Ruokaravintolan vuokratyöntekijän työetiikkaa ja – motivaatiota etsimässä?”. Käsillä olevan tutkimukseni tarkoituksena on etsiä ruokaravintolassa toimivan vuokratyövoiman työetiikkaan, motivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttavia tekijöitä. Lisäksi tarkoituksenani on teoreettisen viitekehyksen avulla selvittää vuokratyötä ilmiönä ja sen laillista perustaa sekä vuokratyön kokemista työntekijöiden kannalta. Tutkimukseni rajasin koskemaan ainoastaan Rovaniemen Staffpoint Oy:n välityksellä ruokaravintoloiden salissa työskentelevään vuokratyövoimaan. Itsekin toimin kyseisen toimiston välittämänä vuokratyöntekijänä. Tämän katsoin tarkoituksenmukaiseksi siitä syystä, että tutkimusongelmaani nähden laajemman ja heterogeenisemman rajauksen puitteissa esille olisi saattanut tulla piirteitä, joilla ei kokonaisuuden kannalta ole merkitystä.  

Tutkimisongelmani kannalta keskeiset kysymykset, joilla haen vastauksia tutkimusongelmaani ovat seuraavat:

1) Millaisista eettisistä - ja arvolähtökohdista vuokratyöntekijä työtään tekee?

2) Mikä vuokratyöntekijää työssään motivoi?

3) Mistä vuokratyövoimassa ja sen käytössä on kyse?

4) Mihin perustuu vuokratyö lainsäädännössä?

5) Kuinka vuokratyökäytäntö vastaa työntekijöiden odotuksia?

6) Mihin vuokrattu työntekijä sitoutuu?

2.2  
Tutkimusprosessi ja - menetelmä
Tutkimukseni suorittamista varten sain Staffpoint Oy:n Rovaniemen toimistolta kymmenen henkilön yhteystiedot, jotka oli valittu satunnaisesti, kuitenkin siten, että he vastasivat tutkimukseni rajausta. Näistä kymmenestä henkilöstä viisi suhtautui tutkimukseeni myönteisesti ja he vastasivat ensikontaktiini, niinpä tyydyin tähän ryhmään. Saamani tutkimusryhmän haastattelut suoritin syksyllä 2005.

Tutkimusotteeni on luonteeltaan kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Jossa lähtökohtani on induktiivinen tutkimusote. Laadulliseen tutkimusotteeseen päädyin kahdestakin syystä. Ensinnäkin katson, että laadullinen tutkimusote antaa paremmat mahdollisuudet käsitellä aihetta poleemisemmin, jolla tarkoitan sitä, että yksiselitteisiä johtopäätöksiä en katso voivani tehdä aineistostani, vaan ”asiat voi nähdä näin” tai ”voisihan se noinkin olla”. Vuokratyöhön liittyvät tekijät, kuten kyse työetiikasta, motiivista ja sitoutumisesta, eivät voi käsitykseni mukaan tuottaa yksiselitteisiä, ”ainoita oikeita” vastauksia. Ne pohjautuvat usein vastaajan oman arvomaailman ja elämäntilanteen peilautumisena, vastauksina esitettyihin kysymyksiin. Ne omalta osaltaan heijastavat vastaajan omaa arvomaailmaa ja elämänkokemusta, ja tämä erikoispiirre minun oli otettava huomioon analysoidessani aineistoa. 

Lisäksi katson, että induktiivinen lähestymistapa antaa tämän tutkimuksen yhteydessä mahdollisuuden teoreettisen viitekehyksen puitteissa tehdä luotettavampia johtopäätöksiä haastatteluaineistosta. Tutkimusongelmani liittyy vuokratyön laadullisiin ja arvostuspuoliin sekä niiden heijastumiin vuokratyöläisen kokemuksessa, enkä olisi saanut kvantitatiivista tutkimusta ja strukturoitua kyselylomaketta käyttämällä luotettavampaa tulosta. 
Haastattelut suoritin kahdessa vaiheessa siten, että ensimmäisessä vaiheessa vain kirjasin haastateltavien käsitykset kysymyksiin kommentoimatta ja esittämättä selventäviä kysymyksiä niihin. Tämän jälkeen kokosin kaikkien vastaukset teemoittain yhteen ja vertasin annettuja vastauksia toisiinsa löytääkseni yhdenmukaisia ja yhdistäviä tekijöitä tai toisaalta löytääkseni niissä eroja. Toisessa vaiheessa suoritin uuden haastattelun vain niistä kohdista ja vain niille henkilöille suunnattuna, joilta halusin saada selventäviä täsmennyksiä. Näin sain syvällisempää tietoa siitä, miksi kyseinen haastateltava oli vastannut tiettyyn teemaan omalla tavallaan. Tämän menettelyn katsoin järkeväksi lisätäkseni tutkimukseni luotettavuutta. Tällä tavoin saatoin saada haastateltavaa syvällisemmin pohtimaan kutakin teemaa omalta kannaltaan. Toiseen kierrokseen päädyin myös siitä syystä, että itseäni häiritsi ensimmäisen kierroksen tuottamien vastausten osittainen pinnallisuus, joka ilmeni poleemisuuden puutteena. 

Suomessa haastattelu on yleisin tapa kerätä laadullinen tutkimusaineisto. Eskolan ja Suorannan (2001, 85) mukaan haastattelu on muodoltaan eräänlaista keskustelua, jonka tavoitteena on selvittää, mitä kullakin on mielessään tutkittavasta asiasta. Useista haastattelutyypeistä päädyin väljästi strukturoituun teemahaastatteluun sen johdosta, että tutkimukseni teoreettinen viitekehys ja tutkimusongelmani rakentuivat teemoittain. Toisaalta tietyn struktuurin luominen teemahaastatteluun auttoi minua tutkimuksen tekijänä ja vastaajia suuntaamaan huomiotaan itse tutkimuksen kannalta oleellisimpaan. Näin se aineiston järjestämisen ja pohdinnan kannalta tuotti selkeämmän lopputuloksen tutkittavasta asiasta.

Eskolan (2001, 85) mukaan teemahaastattelussa aihepiirit ovat teemoittain etukäteen määrätty. Kaikki teemat käydään haastattelutilanteessa läpi, mutta niiden järjestys ja laajuus voivat eri haastattelutilanteessa vaihdella. Näin kävi käytännössä itsellänikin, osin haastattelijasta johtuen, ja toisaalta haastateltavan kokemasta merkityksestä teeman suhteen. Haastattelutilanteessa kysymysrunko (liite 1) toimi eräänlaisena muistilistana ja ”henkisenä tukena”. 

Haastatteluaineiston kokosin teemoittain yhteen niin sanottua teemakortistoa hyväksi käyttäen. Erillisessä Word -tiedostossa pilkoin haastatteluaineiston tulevaa analysointiani varten, jossa kiinnitin huomiota ja vedin yhteen tiettyjen teemojen esiintymiseen aineistossani. Eskola ja Suoranta (2001, 152, 178) pitävät tällaista teemoittelua suositeltavana aineiston analysointitapana.

Tutkimustulosten esittelyssä käytän hyväkseni haastateltavien suoria lainauksia. Näiden ohella pyrin esittämään suorien sitaattien lisäksi myös omaa tulkintaani ja analyysiani asiassa. Eskolan ja Suorannan (2001, 180) mukaan suorien sitaattien käyttö lisää tulkintojen luotettavuutta. Tulkinnat saavat sitaateista tietynlaista vahvistusta, mutta toisaalta vaarana on tutkimuksen jääminen pelkän selvityksen tasolle. Selvyyden vuoksi olen haastateltavien suorat lainaukset kirjoittanut kursivoidulla kirjasinformaatilla.

2.3      Tutkimusaineisto

Tutkimukseni kohderyhmä muodostui siis viidestä henkilöstä, joista neljä oli naisia ja yksi mies. Ikärakenteeltaan ryhmäni oli varsin monipuolinen, painottuen kuitenkin alle kolmikymmenvuotiaisiin. Ryhmäni pienuuden johdosta iän, sosioekonomisen aseman, sukupuolen, perhesuhteiden ja muihin näihin verrattavien taustamuuttujien vaikutusta tutkimustuloksiin ei voi tehdä. Näiden taustamuuttujien vaikutukset tuloksiin jätin siksi tietoisesti pois. Harmillisena koin sen, että kohderyhmässäni miesten osuus jäi vain yhteen, koska tutkimusongelmani kannalta sukupuolten perusteella tapahtuva vertailu olisi saattanut tuottaa mielenkiintoisia tuloksia.

Tutkimusongelmani ja johtopäätösten tekemisen kannalta hyvänä koin sen, että ensinnäkin he kaikki olivat saman vuokrayrityksen välityslistalla. Toiseksi, heillä kaikilla oli ammatillinen koulutus takanaan. He kaikki olivat työskennelleet useassa eri ruokaravintolassa vuokratyövoimana. Lisäksi, kokemus vuokratyöläisenä olemisesta ajoittui kahdeksasta kuukaudesta aina kahdeksaan vuoteen asti. Tutkimuksen kannalta koin sen hyväksi. Näin sain vuokratyöstä esille monipuolisempaa näkemystä.
Tutkielman tekijänä minulla on eettinen velvollisuus ottaa huomioon tutkittavan ryhmän koon pienuus, alueellinen kohdentuminen ja toimiminen saman vuokravälitysyrityksen paikallisen toimiston välityksessä. Tästä syystä en katso voivani tätä enempää kuvailla ja eritellä tutkimusaineistoni koostumusta. Toisaalta tutkimusongelman ja -menetelmän näkökulmasta en katso sillä olevan oleellista merkitystä. Lisäksi tutkimustulosten raportoinnin muoto ja tutkimuksen laadullinen luonne eivät edellytä yksilöidympää täsmennystä siitä, miten kukin vastasi teemoihin. Tutkimuksessani ei etsitty ”lopullista totuutta”, vaan esitetään vain yksi johtopäätös tämän tutkimuksen aineiston pohjalta. Tätä puolta selvitän tarkemmin tutkimukseni luotettavuutta käsittelevässä kohdassa sivulla 70.

Itse toimin Staffpoint Oy:n välittämänä vuokratyöntekijänä. Tämän johdosta otin itselleni neutraalin roolin. Tutkielmani luotettavuuden kannalta katsoin sen perustelluksi. Olin periaatteessa samanlaisessa asemassa, kuin haastateltavani. Toisaalta, se helpotti asemaani, koska ymmärsin, mistä aineistoni kertoi. Vaarana kuitenkin oli tutkimusotteen muodostuminen yksipuoliseksi, jonka tietoisella neutraalilla omalla roolillani halusin välttää.

2.4 Teoreettinen viitekehys

Teoreettisen viitekehykseni olen rakentanut siten, että taustalla on yritysten globaali toimintaympäristö, jonka pohjalta toimintatavat ovat muuttuneet nykyisenkaltaisiksi. Tästä vaiheesta käytetään muun muassa nimitystä ”myöhäismoderni”. Tämän tutkimuksen kannalta ”refleksiivinen moderni” kuvaisi vuorovaikutusta ja prosesseja paremmin.  Tältä pohjalta etenen yksityiskohtaisemmin tarkastelemaan ”uuden talouden ja uuden työn” oloissa tapahtuvaa työvoiman vuokrausilmiötä, jossa keskeisinä ovat yritystaloudelliset ja lainsäädäntöön liittyvät kysymykset. Päällimmäiseksi otan tarkasteluun itse vuokratyöntekijän arvot, työetiikan, työmotivaation ja sitoutumisen käsitteet. 

Teoreettisen viitekehitykseni olen selkeyden lisäämiseksi rakentanut myös kuvalliseen muotoon (kuvio 1), jotta kehityksen taustalla olevat muutostekijät nykyisen toimintaympäristön suhteen kävisivät paremmin selville. Samalla se voi antaa eväitä ennakoida tulevaisuuden kehityssuuntia työvoiman käyttötapojen ja sen heijastumien osalta. 
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Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys. 

Teoreettisen viitekehykseni keskeisimpiä käsitteitä ovat ”uusi talous” ja ”uusi työ”. Uudessa taloudessa keskeisintä tämän tutkimuksen kannalta ovat verkostomainen toimintatapa ja joustavuuden käsite. Uudessa työssä keskeisinä käsitteinä käytän Vähämäen (2004, 16) käsitteitä ”tilaltaan rajaton työ” ja ”ajaltaan loputon työ”. Näitä käsitteitä esittelen tarkemmin tutkimukseni seuraavassa pääkohdassa 3, ”Uusi talous ja uusi työ”.

3
UUSI TALOUS JA UUSI TYÖ 

3.1  
Muutosten taustatekijät

Teknisten innovaatioiden käyttöönotto aiheuttaa syvällisiä muutosprosesseja työ- ja yhteiskuntaelämään. Ensin niiden käyttöönotto aiheuttaa taloudellisia seurauksia, sitten muutoksia yhteisöjen organisaatioon ja niiden struktuuriin sekä lopuksi ihmisten tajunnan piiriin. Tämä kehitys tapahtuu useiden mekanismien kautta. Puolalaisen sosiologin Szczepanskin (1980, 453 – 454) mukaan vaikutus kohdistuu

· koneiden välittömänä vaikutuksena niiden ääressä työskentelevään ihmiseen

· luomalla uuden työn organisaation ja yrityksen yhteiskunnallisen organisaation, jotka vaikuttavat myös teollisuuden ulkopuolella oleviin yhteisöihin

· synnyttämällä uusia ryhmiä, ammattikategorioita, yhteiskuntakerroksia ja – luokkia

· luomalla erityisen psykologian, ideologian, asenteet, vakaumukset

· pyrkimykset ja arvojärjestelmät. 

Tämän muutosprosessin taustalla olevia tekijöitä olen kuvannut varsin laajasti ja pitkän aikajakson tarkastelulla (kuvio 2), jotta muutosten syvällisyys ja niiden vaikuttavuuden koko laajuus työ-, tuotanto- ja muuhun yhteiskunnalliseen rakenteeseen näyttävät mahdollisimman selviltä.  

Pohjana kuvion muotoilemisessa olen käyttänyt yllä olevaa Szczepanskin neljän kohdan jaottelua. Olen pysynyt tiukasti työntekoon liittyvien muuttujien kuvaamisessa, koska laajempien asiakokonaisuuksien kuvaaminen olisi tässä yhteydessä hyödytöntä, jopa häiritsevää. Tiedot tähän olen koonnut hyvin monesta eri lähteestä, yksittäinen tieto sieltä ja toinen täältä. Tämän johdosta katson, että kuvaus muuttujien vaikutuksesta on suurelta osin omaa päättelyäni, pohdintaani ja analyysiani aiheesta. Hyödyllinen tutkimuksen kannalta se on siksi, että se avaa pitkän kaaren aihepiiriin, johon tutkimuksenikin liittyy. 


Kuvio 2. Tuotanto- ja työtavan muutosen vaikutusten kuvausta.
3.2  
Uusi talous verkostotaloutta

Sitran julkaisemassa ”Suomi muutosten edellä” - raportissa Hautamäki (2001, 7, 10, 23) kuvaa sitä, että tieto- ja viestintäteknologia (ICT) on synnyttänyt uuden teollisen vallankumouksen. Tietotekniikan kehittyminen on muuttanut talouden perusteita siinä määrin, että puheet ”uudesta taloudesta” ovat perusteltuja. Moderni yhteiskunta on kypsymässä myöhäismoderniksi tai ”toiseksi moderniksi”, jossa traditioiden merkitys vähenee, yksilöllisyys ja moniarvoisuus lisääntyvät. 

Länsimaisten teollisuusyhteiskuntien kehityksessä on viimeisten vuosikymmenten aikana tullut esiin sellaisia piirteitä, joiden vuoksi on perusteltua puhua myöhäismodernista vaiheesta. Verratessaan modernia ja myöhäismodernia vaihetta toisiinsa Hautamäki (2001, 11) viittaa Ulrich Beckin luonnehdintaan näistä kahdesta eri vaiheesta. Modernille yhteiskunnalle on ollut ominaista kollektiiviset elämäntavat, täystyöllisyys, kansallisvaltiot, hyvinvointivaltiot ja luonnon hyväksikäyttö. Esiin nousevaa myöhäismodernia yhteiskuntaa luonnehtivat ekologiset kriisit, palkkatyön väheneminen, yksilöllistyminen, globalisaatio ja sukupuolten vallankumous. Edelleen Anthony Giddensiin viitaten Hautamäki (2001, 11) osoittaa ne syyt, jotka johtavat siirtymisen myöhäismoderniin vaiheeseen. Siirtymisen taustalla on kiihtynyt eriytyminen, globalisaatio ja uusi teknologia. Varsinaiset muutosprosessit hän kiteyttää kolmeksi yhteiskunnalliseksi muutokseksi:

1) Ajallis-paikallisten etäisyyksien ja sidoksen muuttuminen epäselväksi.

2) Sosiaalisen toiminnan irrottautuminen paikallisesta yhteydestään.

3) Elämän irtautuminen traditioiden kahleista.

Nykyistä vaihetta Hautamäki (2001, 12) kuvaa myös ”jälkitraditionaaliseksi yhteiskunnaksi”. Siinä, missä modernissa yhteiskunnassa jatkuvuutta rakensivat erilaiset ”modernit” traditiot, eräänlaiset toistomallit. Erilaiset ilmiöt kantoivat mukanaan selviä pysyviä tulkintoja itsestään. Etäisyyksien pieneneminen, liikkuminen, laajeneva vuorovaikutus, uudet mediat ja kommunikaatiovälineet murtavat perinteiset yhteisöt ja heikentävät niitä ylläpitäviä traditioita. Traditioiden itsestäänselvyys tulee kyseenalaiseksi ja arvomaailmat eriytyvät Edelleen Beckiin viitaten Hautamäen mukaan normaaliutta ei enää ole ja traditioista ei enää ole yhteiskuntaa koossapitäväksi ”kitiksi”, vaan niiden merkitys kyseenalaistetaan.

Edellä kuvatun kaltaisia kehityssuuntia ilmenee muun muassa työsuhteiden osalta siinä, että modernin vaiheen elinikäiset työurat ja ”omistettu työpaikka” (Siltala 2004, 57) ovat myöhäismodernissa vaiheessa vaihtuneet useisiin lyhytaikaisiin ja projektimaisiin työsuhteisiin ja ammatinvaihdoksiin. Aiemmin epänormaaleina pidetyistä työsuhteista on tullut yleisiä ja normaaleja työsuhteita. Aiemmat työuraan kiinnittyneet traditiot eivät nykyoloissa toimi kompassin ja maamerkkien tavoin, joiden avulla voisi suunnistaa. Hautamäki (2001, 12) toteaakin, että uusia sidoksia on etsittävä tietoisesti, pohtien vaihtoehtoja ja tehden valintoja, siitä termi ”reflektiivinen moderni”. Yhteiskunnallista integraatiota on siis haettava dialogin ja perustelujen tietä. 

”Vierivät kivet” televisio-ohjelmassa Arvo ”Tiera” Ruonaniemi toteaa omasta erävaellustaipaleestaan siten, että ”hän ei vaella rastilta rastille, vaan määränpäästä määränpäähän” (TV 2, 2005). Uuden talouden piirissä toimiminen näyttäisi vaativan samanlaista kykyä kulkea kohti määränpäätä ilman rastien antamaa turvaa.


Kuvio 3. Ensimmäisen ja toisen modernin luonteenpiirteitä (Soveltaen Beck. Hautamäki 2001, 11). Kuvio Portti.

Uuden talouden piirissä toimivien verkostoyritysten pyrkimys päästä eroon byrokraattisesta rutiinista ja suuremmasta joustavuudesta on synnyttänyt samalla uusia valta- ja kontrollirakenteita. Nämä joustavuuden nykymuotoihin kätkeytyvä valtajärjestelmä koostuu Sennethin (2002, 46 – 57) mukaan kolmesta elementistä:

1) Instituutioiden jatkuvasta uudelleenkeksimisestä.

2) Tuotannon joustavasta erikoistumisesta.

3) Vallan keskittämisestä ilman keskittämistä. 

Instituutioiden jatkuvalla uudelleenkeksimisellä Senneth (2002, 46 – 48) tarkoittaa sitä, että muutoshakuisuudessaan yritykset toimivat tavalla, joka johtaa muutokseen siten, että jatkuvuus menneeseen katkeaa. Pyrkimyksissä muutokseen on jotain niin perusteellisista ja peruuttamatonta, että instituutiot ikään kuin keksitään täysin uudestaan. Tällaisten perusteellisten muutosten tekemisen mahdollistavat yritysten koostumisen löyhistä verkostoista, joissa yhden osan täydellinenkään poistaminen ei vahingoita kokonaisuutta. Toisaalta erilaisten stimulointiohjelmien hyödyntämisellä voidaan todeta, miten kulloinenkin muutos vaikuttaa.  Toimintojen supistaminen tarkoittaa sitä, että ”vähemmällä väellä tehdään vähemmän”, ja toimintojen uudistamisella sitä, että ”vähemmällä väellä tehdään enemmän”. Toimintojen jatkuvalla uudistamisella tähdätään niiden tehostamiseen tekemällä selvä pesäero menneeseen. 

Käsitteenä Sennethin ”instituutioiden jatkuvaa uudelleenkeksimistä” voidaan verrata Schumpeterin ”luovan tuhon” käsitteeseen, jolla hän tarkoittaa kapitalismin sisäsyntyistä uudistumista. ”Luovassa tuhossa” keskeistä on se, että vanha rakenne tuhoutuu uuden paremman tieltä, eikä kapitalismi koskaan yhtenä annettuna ajanhetkenä täysin tyhjennä mahdollisuuksiaan, vaan kansantalous on jatkuvassa liikkeessä (Böckerman 2000, 7). Tämän tutkimuksen kannalta käsitteiden vertaileminen on hyödyllistä siitä näkökulmasta, että 1990-luvun laman aikana ravintola-alallakin koettu suuri rakennemuutos hävitti suuren määrän pysyviä työpaikkoja ja toi tilalle osa-aikaisten ja vuokratyövoiman käytön. Näen yhteyden siinä, että ”luovan tuhon” -käsite kuvaa toiminnan ja tuottavuuden tehostamismekanismeja ”vanhan talouden” piirissä, ja Sennethin käsite liittyy samaan yhteyteen ”uuden talouden” oloissa. Molemmissa on kyse muutosten hakemisesta ja tuottavuuden tehostamisesta.

Sennethin (2002, 51 – 52) mukaan joustavalla erikoistumisella pyritään nopeasti vastaamaan kulutuskysynnän vaihteluihin ja markkinarakojen hyödyntämiseen. Sillä tarkoitetaan sitä, että markkinoille pyritään tuomaan entistä suurempi määrä erilaisia tuotteita entistä nopeammin. Muutosten hallinnasta pyritään mukautumaan jatkuvaan muutokseen. Tätä mallia kuvataan ”jatkuvan innovaation strategiaksi”. Uutta teknologiaa ja tietotekniikan mahdollisuuksia hyödyntämällä fordistinen tuotanto- ja johtamisjärjestelmä korvautuu erikoistuneen tuotannon saarekkeilla ja joustavalla sekä nopealla päätöksen-tekojärjestelmällä. Läpitunkevin joustavan erikoistumisen piirre on kuitenkin yritysten valmius mukauttaa omia toimintojaan ulkopuolisen maailman muuttuvien vaatimusten mukaan. Näkemykseni mukaan, tätä valmiutta muokkautua toimintaympäristön muutosten mukaan, voi kuvailla myös siten, että ”yritykset hengittävät” muutosten mukana.

Vallan keskittäminen ilman keskittämistä mahdollistuu niiden muutosten vaikutuksesta, joita tapahtuu verkostoissa, tuotannon järjestämisessä ja markkinoilla, Senneth (2002, 55) päättelee. Hän torjuu tulkinnan siitä, että uusi työorganisaatio johtaisi vallan hajautumiseen ja oman työn päätäntävallan lisääntymiseen. Ensinnäkin tietojärjestelmien kehittyminen mahdollistaa yritysjohdolle reaaliaikaisen tiedon siitä, mitä organisaatiossa tapahtuu, eikä sinne jää tilaa ”piiloutua”. Toiseksi persoonalliset kontaktit alaisten ja esimiesten välillä korvautuvat persoonattomien stimulointiohjelmien antamalla tiedolla. Kolmanneksi vertikaalinen hajauttaminen ja johtoportaiden vähentäminen ei johda todellisen vallan hajauttamiseen, vaan joustavan vallan saaristoa johdetaan edelleen ”mantereelta” käsin, todellisista vallan keskuksista. (Senneth, 2002, 55 – 57.)

3.3
Uuden työn luonteenpiirteitä

Lupaus täystyöllisyydestä on historiallinen reliikki, ”zombiekategoria”, joka kuuluu jo menneeseen ”ensimmäiseen moderniin”, väittää saksalainen sosiologi Ulrich Beck. Suomessakin paljon puhutuista ns. epätyypillisistä työsuhteista on jo nyt tullut normaali työn muoto. ”Epävarma ja hauras työ lisääntyy nopeasti kaikkialla maailmassa. Siihen kuuluu joustavuus, itsetyöllistyminen, sopimusten lyhytaikaisuus tai niiden puute sekä työn sosiaalinen ja maantieteellinen hajakeskittyneisyys ja erilaistuminen” (Beck 1999, 259.)

Siltala (2004, 57) viittaa Kansainvälisen työjärjestön ILO:n julistukseen 1944, jossa periaatteiksi määriteltiin kollektiivinen sopiminen palkoista ja työehdoista, työntekijöiden ja työnantajien yhtäläisestä edustuksesta päätettäessä talous- ja sosiaalipolitiikasta, täystyöllisyyden tavoite ja usko talouskasvun ja sosiaalisen tasa-arvon sisäiseen yhteyteen. Tämä ns. omistettu työpaikka, sosiaaliturvan, identiteetin ja itsetunnon sitominen työpaikkaan, teki kansalaisuudesta työmarkkinakansalaisuutta. Samalla palkkatyö antoi yhteiskunnalle rakenteen ja kansalaiselle teeman ja elämänrytmin. (Siltala 2004, 57 – 58.) Edellä mainitulla tavalla ajoitettuna ja kuvattuna ”omistetun työpaikan” ja elinikäisen työuran ja – työsuhteen, työmarkkina-kansalaisuuteen perustuvien kollektiivisen sopimisen ja turvarakenteiden työmarkkinajärjestyksen aikakausi jäisi siten varsin lyhyeksi ajanjaksoksi itse työnteon historiassa.

Työhön liittyvää epävarmuusvisiota käsitellessään Suikkanen ym. nostavat esille Beckin skenaarion työn yksilöllistymisestä ja yhteiskunnan hajautumisesta Skenaarion mukaan ensimmäinen moderni standardisoi työn ja loi normaalisuuden logiikan työmarkkinoiden järjestyksen perustaksi. Toinen moderni kehittää päinvastaisen periaatteen: työn yksilöllistämisen yhdessä elämän ja elämänkulun yksilöllistymisen kanssa. Epävirallinen työ ja epätyypilliset työsuhteet lisääntyvät. Viralliset palkkatyön instituutiot ja käytännöt hajautuvat, kun yhteiskunta tuottaa yhä enemmän riskejä omissa elinehdoissaan. (Suikkanen, 2001, 31.) 
Kuvatessaan työn ja työsuoritusten muuttumisen suuntaa, Vähämäki (2004, 16) korostaa sitä, että ne ovat muuttumassa epämääräisiksi. Työn nykyluonteesta puhuessaan hän nostaa esille kaksi työn luonnetta kuvaavaa käsitettä. Hänen mukaansa työ on yhä useammin ”tilaltaan rajatonta” ja ”ajaltaan loputonta”. Tilaltaan rajaton työ on paisunut ulos tehtaista ja toimistoista, seutuihin ja verkostoihin. Tilan ja paikan näkökulmasta tarkasteltuna varsinaisen tuotantoteon tarkkaa paikkaa on vaikea määritellä. Ravintola-alalla esimerkiksi catering-toimintaa harjoittavan yrityksen tuotantotoimintaa tarkasteltaessa voidaan kysyä, missä itse asiassa asiakkaan saama ruoka-annos valmistetaan?

Ajaltaan loputon työ on ylittänyt varsinaisen työajan ahtaat rajat ja pyrkii sekoittumaan koko elämän aikaan. Mitattavan ajan näkökulmasta on vaikea sanoa, mikä on varsinaista työaikaa ja mikä puolestaan vapaa-aikaa. (Vähämäki 2004, 16.) Työministeriön tutkimuksessa ”Veteen piirretty viiva” Antila viittaa Beckin käsitteisiin ”ensimmäisestä modernista” ja ”toisesta modernista”, ”joko-tai” – aikakaudesta on siirrytty ”ja” (engl. and) – aikakauteen. Katoavalle kaudelle tunnusomaisia piirteitä ovat mm. pyrkimys rajojen selvyyteen, ennustettavuus, separaatio jne. Uuden aikakauden piirteitä taas kuvaa yhtäaikaisuus, monimuotoisuus, epävarmuus ja rajojen hämärtyminen. Erilaiset maisemat eivät näyttäydy ”puhtaina”, niitä kuvatessa käytetään ja -sanaa. (Antila, 2005, 8.) Vähämäen (2004, 20,21) mukaan työpäivästä tulee rikkonainen, ja siitä katoaa ero aktiivisen töissä olemisen ja levon välillä. Työn kronologinen jatkuvuus korvautuu sen henkisellä jatkuvuudella, jolloin työaikalain 4. pykälä menettää merkityksensä. 

Työaikalain 4 § määrittelee työajan ajaksi johon ”luetaan työhön käytetty aika sekä aika, jonka työntekijä on velvollinen olemaan työpaikalla työnantajan käytettävissä. Jäljempänä 28 §:ssä tarkoitettuja tai sopimukseen perustuvia päivittäisiä lepoaikoja ei lueta työaikaan, jos työntekijä saa näinä aikoina esteettömästi poistua työpaikalta. Matkaan käytettyä aikaa ei lueta työaikaan, ellei sitä samalla ole pidettävä työsuorituksena (Työaikalaki 9.8.1996/605).

Yhdenmukaisuuden ja kollektiivisuuden merkitys pienenee joustavuuden, yksilöllisyyden ja muokattavuuden kustannuksella. Työaikojakin koskevien normien ”ote lipsuu” työaikojen monipuolistumisen paineesta. Työaikakysymykset saavat yhä enemmän paikallisia ja yksilöllisiä piirteitä. Yritykset ovat ottaneet myös työajan uudelleen arvioinnin kohteeksi toiminnan tehostamisen kannalta. Samalla ihmisten omat ”minä - projektit” muuttavat työaikakysymyksen ”omaksi asiaksi”. (Antila 2005, 9, 10.) 

Työaikojen muutosten taustalla olevien tekijöiden osalta Antila (2005, 10) viittaa Julkusen ja Nätin (1999, 166–167) kuvaamiin osatekijöihin, jotka liikuttavat työaikaa:

· Kulutusmyönteisyys; tulojen arvottaminen vapaa-ajan kustannuksella.

· Perinteisten arvojen merkityksen mureneminen (esim. sunnuntai ja perhearvot).

· Politiikan merkityksen väheneminen ja päätösareenoiden muuttuminen.

· Yksilöllistyminen kollektiivisuuden kustannuksella.

· Työn sisällön ja työolosuhteiden erilaistuminen.

· Työn tiedollisen osan kasvu ja tietotekniikan kehitys tekevät sen haasteellisemmaksi ja mahdollistavat sen suorittamisen paikasta ja ajasta vapaammin.
Elastisuuden kasvu, yksilöllisyyden lisääntyminen mahdollistavat työaikaan ja paikkaan liittyvien kysymysten ratkaisun, joko työntekijän ja/tai yrityksen etujen mukaisesti. Taustatukena olevien yleisten normien ja kollektiivin merkityksen väheneminen panee kysymään sopijapuolten voimasuhteiden perään. Antila (2005, 12) korostaa yritysten henkilöstöpolitiikan ja johtamiskulttuurin merkitystä siinä, ettei muodostu käytäntöä, jossa avainhenkilöt kahmivat haltuunsa vain positiiviset seikat ja keskivertopuurtajien harteille tulee haittojen kantaminen.

Työaikajoustojen onnistunut käsittely edellyttää molempien osapuolten intressien yhdistämistä. Yritykset ovat kiinnostuneita resurssien, kuten esimerkiksi pääoma- ja henkilöresurssien tehokkaasta hyödyntämisestä, ja työntekijä autonomiansa lisääntymisestä työtään, ja sitä kautta oman elämänsä hallintaa kohtaan. 

Uuden työn luonteenpiirteitä kuvatessaan Vähämäki (2004, 23) nostaa esille seitsemän piirrettä, jotka kuvaavat hyvin myös vuokratyötä. Ensimmäiseksi hän nostaa kyvyn yhteistyöhön. Työntekijän sosiaaliset taidot, kommunikointikyky, organisatorinen innovatiivisuus, kyky liikkua eri organisaatioiden välillä sekä itsensä tuotteistaminen, kaupallistaminen ja markkinointi ovat uuden verkostotalouden työn luonteenpiirteitä. Näkemykseni mukaan, nämä samat piirteet korostuvat myös vuokratyössä. Vuokratyöntekijän on kyettävä yhteistyöhön eri organisaatioiden kanssa, sopeuduttava yhteistyöhön erilaisten työyhteisöjen ja suoriutumaan erilaisista työtehtävistä eri ympäristöissä. Edelleen itsensä tarpeelliseksi tekeminen ja kysynnän luominen omalle työpanokselleen ovat vuokratyön kannalta avaimia menestymiselle.

Toiseksi hän nostaa esiin sen, että uusi työ on olemassa vain verkostojen muodossa, osana verkostotaloutta, jonka tilana on alue tai seutu, joka toimii työnteon näyttämönä eikä niinkään enää suljettu tila tai kiinteä paikka (Vähämäki, 2004, 23). Esimerkiksi vuokratyöläisen työnteon tilana ja näyttämönä toimisi tämän mukaan Levi, Ruka, Saariselkä tai Rovaniemen seutu. Vuokratyöntekijää ja vuokratyötä ei ole olemassa ilman käyttäjäyrityksen ja vuokrayrityksen välistä yhteistyötä, sopimusta. 

Vähämäen (2004, 23) mainitseman kolmannen luonteenpiirteen - ”aika on koko elämä” osalta tulkitsen hänen tarkoittavan sitä, että tiettyyn paikkaan sidottu työnteon valvonta ja kontrolli siirtyy osin työntekijän itsensä vastuulle jossa ulkoinen kontrolli, itsekontrolli, moraali ja etiikka sekoittuvat toisiinsa. Ne eivät kohdistu enää pelkästään määrättyyn erityiseen elämän osa-alueeseen, vaan koko elämään. Epämääräinen ja epäsuora kontrolli, ylipäänsä tunne, että joku valvoo ja seuraa, vaikuttaa itsekontrollin tavoin koko elämään. (Vähämäki, 2004, 22.) Vuokratyöntekijänkin osalta palkan jatkuvuuden korvautuminen tehtävä- ja suorituskohtaisella palkkiolla edellyttää luottamusta ja uskottavuutta vuokratyönantajan näkökulmasta. 

Neljänneksi luonteenpiirteeksi hän nostaa ”professionaalisuuden” tai ”kovan luokan ammattilaisuuden”, joka korvaa käsityöläisen taidon ja ammattimiehen erikoistumisen johonkin tiettyyn tehtävään. Se tarkoittaa Vähämäen (2004, 23 – 24) mukaan sitä, että työntekijä omaa henkilökohtaista lahjakkuutta ja tietotaitoa tehdä mitä tahansa, ei niinkään kykyä johonkin tiettyyn erityistehtävään. Vuokratyöläisenkin on ravintolatyössään kyettävä suoriutumaan ilman selkeitä maamerkkejä ja ohjekirjaa hyvin erilaisista työtehtävistä eri työnteon paikoissa.

Seuraava luonteenpiirre liittyy läheisesti edelliseen. Siinä uusi työ kumoaa tai ylittää erikoistumisen ja työnjaon. Henkilökohtainen selviytymiskyky ja sosiaaliset taidot muuttuvat tuotantoresursseiksi. On osattava myydä itsensä ”mukavana tyyppinä”. (Vähämäki 2004, 24.) Vuokratyössä tämä näyttäytyy esimerkiksi oman paikan ja tilan valtaamisena aina kulloisessakin työpaikassa ja suhteessa senhetkiseen työyhteisöön.

Uuden työn oloissa menestymisessä vaaditaan kykyä ennakoida ja aavistaa, mikä huomenna menee kaupaksi, ja millaisilla taidoilla kulloinkin on kysyntää. On kyettävä elämään tulevaisuus ”jo tehtynä”, ja muistettava, mitä huomenna tapahtuu. (Vähämäki 2004, 24.) Toisin sanoin tätä voisi kuvailla kyvyksi ”elää ajan hermolla”. Ravintolassa työtään tekevän vuokratyöntekijän osalta tämä tarkoittaisi tietoisuutta esimerkiksi tulevista suurista työtilaisuuksiin vaikuttavista tapahtumista ja niiden ennakointia.

Viimeisenä luonteenpiirteenä on kyky ”pitää yhteyttä”, olla jatkuvasti läsnä ja kuulolla, koska kukaan ei tee työtä puolestasi (Vähämäki 2004, 24). Vuokratyössä tällainen toimintatapa, aktiivinen eteisessä päivystäminen ja kuulolla oleminen kotona odottelun sijaan tuottaa myös työvuoroja. Lopuksi Vähämäki (2004, 24) korostaa, että siksi koko tämän uuden työn kiivain toiminta tapahtuu varsinaisen työn ulkopuolella ja ennen sitä. Varsinainen itse työtehtävä voi tekijälle hahmottua levon ja vapahduksen hetkenä, joka suo mahdollisuuden olla vähän aikaa muuta kuin itsenäinen yrittäjä. 

4
VUOKRATYÖVOIMAN KÄYTÖN TAUSTAA JA SYITÄ 

4.1  
Keskusteluja työyhteiskunnan kriisistä
Euroopassa 1970-luvun lopulla vallinnut lama, työttömyyden paisuminen joukkomittoihin ja arvoissa, kuten suhde työhön ja sen merkitykseen, tapahtuneet muutokset herättivät eräiden sosiologien piirissä keskustelua modernin yhteiskunnan syvällisestä kriisistä. Työyhteiskunnan kriisistä kiivaimmin väiteltiin Saksassa ja Ranskassa. 1990-luvun alkuun mennessä tuo keskustelu oli jo hiipunut (Sosiologian peruskurssi. 5 luku. Avoin yliopisto/TYT).
Tuohon ajanjaksoon liittyen sosiologien keskuudessa esitettiin ajatuksia, että teollisesta vallankumouksesta alkanut palkkatyöläistyminen ja vakiintunut kulutuskasvu olivat ”syöneet eväänsä loppuun”. Työhön perustuva yhteiskunta oli ajautunut kriisiin. Työyhteiskunnan kriisillä sosiologit tarkoittivat tilannetta, jossa 

· automaatiosta johtuvan työttömyyden takia palkkatyö yhteiskun-nallisena järjestyksenä ajautuu kriisiin
· työn merkitys ihmisten arvomaailmassa vähentyy ja protestanttinen työetiikka murenee
· epävirallisen talouden sosiaalinen ja taloudellinen merkitys kasvaa.
· sosiaaliturvan parantuminen vähentää työn merkitystä toimeentulon välineenä (Sosiologian peruskurssi. 5 luku. Avoin yliopisto/TYT).
Suuret muutokset työmarkkinoilla 1990-luvun alkupuolen eivät liittyneet vain taloudellisen taantuman jälkeiseen aikaan, vaan tuolloin käynnistyi prosessi, joka muutti syvällisesti työmarkkinoita, haurastutti työhön osallistumista ja rikkoi normaalielämäkulun mallin. (Suikkanen ym. 2001, 6.) Tähän samaan viittaavat myös Holvas ja Vähämäki (2005, 7–8) todetessaan, että uusi tuotantomalli luo myös uuden työn muodon, jonka olennaisia piirteitä on nähtävissä nykyisin ”epätyypillisinä” ja outoina pidetyissä työn muodoissa. Tätä uutta muotoa he kehottavat rakentamaan tuolta pohjalta ja luopumaan pysyvän työpaikan ja elinikäisen työsuhteen ihanteesta eettisesti tavoiteltavana hyvän elämän mallina. Tämän uuden työ mallin he näkevät muuttavan koko työyhteiskunnan arvoja ja etiikkaa. 

Suomessa 1900-luvun loppupuolella ja 2000-luvun alkupuolella keskusteltiin paljon ja käynnistettiin tutkimushankkeita informaatioteknologian ja globalisaation vaikutuksta suomalaiseen työelämään. Vuonna 2000 Sitra, Etla ja Etlatieto Oy käynnistivät muun muassa tutkimushankkeen ”Uuden talouden haasteet”. Tuon hankkeen väliraportti ”Uuden talouden loppu?” analysoi yleistajuisesti uuden talouden luonnetta ja toimintaa. 

Sitran (2001) lehdistötiedotteen mukaan tuo raportti paljastaa, että

· uuden talouden ydin on tieto- ja viestintäteknologia (ICT), globalisoitunut maailmantalous sekä verkostomaiseksi muuttuneet yritys- ja toimialarakenteet

· uuden talouden taantumasta huolimatta tekninen kehitys ei ole pysähtynyt. ICT:n ajama kolmas teollinen (tai pikemmin liiketoiminnallinen) vallankumous etenee

· osasyynä uuden talouden lamaan on inhimillisen puolen unohtaminen: teknologia yleistyy nopeasti – organisaatiot ja toimintatavat muuttuvat hitaasti. 

Sitran toimeksiannosta Pekka Himanen ja Manuel Castells hahmottelivat suomalaisen tietoyhteiskunnan mallia teoksessaan ”Suomen tietoyhteiskuntamalli” (Sitra, 2001). Edelleen, vuonna 2004, Himanen toimitti TEKES:n toimeksiannosta julkaisun ”Globaali tietoyhteiskunta. Kehityssuuntia Piilaaksosta Singaporeen” (TEKES, Teknologiakatsaus 155/2004). Pääministeri Matti Vanhasen toimeksiannosta perustettiin työryhmä arvioimaan sitä, miten maailmantalouden murros vaikuttaa Suomessa eri toimialoihin, niiden työllisyysnäkymiin, ja mitä haasteita muuttuva toimintaympäristö synnyttää yhteiskuntapolitiikan eri lohkoille. Tämä Brunilan nimeä kantavan selvityksen, ”Suomi maailmantaloudessa”, loppuraportin nimenä oli ”Osaava, avautuva ja uudistuva Suomi” (VKN:n julkaisusarja 19/2004). Tuon raportin 5.4. jaksossa käsiteltiin ”työmarkkinoiden haasteita ja uudistumistarpeita”, joka läheisimmin liittyy tämän tutkimuksen aihepiiriin. 

Raimo Blomin (2000, 218 – 220) toimittamassa tutkimuksessa ”Mikä Suomessa muuttui? Sosiologinen kuva 1990-luvusta” johtopäätöksissä työelämän muuttumisesta hän nostaa neljä keskeistä tekijää.

1) Määrällinen joustavuus on ainoa todellinen joustavuuden muoto, eli työntekijöiden korvaaminen koneilla tai osa-aikaistaminen. Työn rasittavuuden kasvun tuntemukset kertovat työntekijöiden venymisestä työttömyysuhan alla.

2) Työelämän valtasuhteet eivät ole demokratisoituneet, vaan säilyneet jokseenkin ennallaan.

3) Tulosta ja kustannustehokkuutta korostavat työn organisointitavat, sekä tietotekniikan hyväksikäyttö saattavat työttömyysuhan alle laajemmin myös korkeasti koulutettuja toimihenkilöitä. Elinkeinoelämän kansainvälistymisellä ja monopolisoitumisella haetaan ennen kaikkea työvoimakustannussäästöjä.

4) Tämän kääntöpuoli on työelämän pirstaloituminen: ”epätyypillisistä” työsuhteista tulee yhä tyypillisempiä, kun esimerkiksi pätkätyöt ja työvoiman vuokraus yleistyvät ja toimintoja ulkoistetaan. Työntekijöistä toisin sanoen tehdään alihankkijoita eli yrittäjiä. 

Viimeaikaisia laman jälkeen tapahtuneita muutoksia suomalaisessa työelämässä työntekijän näkökulmasta on kriittisesti tarkastellut Siltala (2004) laajassa teoksessaan ”Työelämän huonontumisen lyhyt historia”. Uuden talouden työetiikkaa on hahmotellut Himanen (2001) teoksessaan ”Hakkerietiikka - ja informaatioajan henki”. 
4.2  
Yrityksen näkökulma

Vuokratyövoiman käyttö on vielä historiallisesti suhteellisen lyhytaikainen ilmiö. Sen ilmaantuminen työelämään liittyy keskeisesti yritysten tehokkuus-hakuisuuteen ja siitä johtuviin toimintatapojen muuttumiseen. Yritysten pyrkimyksenä on keskittyä ennen kaikkea ydinosaamiseensa, ja hankkia muu osaaminen verkostoitumalla muiden yritysten kanssa (Ollus ym. 2002,1). Yritysten liiketoiminnan keskittyminen ydinliiketoimintoihin sekä toiminta- ja kilpailuympäristön muutokset merkitsevät myös monipuolisten ja joustavien työvoiman käyttötapojen lisääntymistä työpaikoilla. Se tarkoittaa muun muassa ulkoistamisen, alihankinnan ja ostopalvelujen lisääntymistä.

Yritysten näkökulmasta tarkasteltuna keskeisimmäksi syyksi näen yritysten tarpeen mukautua toimintaympäristön muutosten aiheuttamaan reagointitarpeeseen. Siltalan (2004, 106,169) mukaan yritysten linjana on ollut 1970-luvun monialastrategian sijaan karsia rönsyjä ja pyrkiä ydinosaamisen alueella johtavaan markkina-asemaan. Edelleen hyperkilpailumarkkinoilla kiinteät omistukset ovat muuttuneet yrityksille pelkäksi rasitteeksi, kaikilta tuotantotekijöiltä vaaditaan tuottavuutta ja joustavuutta. Jatkuvaan muutokseen sopeutuvat parhaiten yritykset vailla kiinteitä ominaisuuksia. Siltala viittaa ”virtuaali-organisaatioihin” ja ”ameebayrityksiin”, jotka säilyttävät omasta talostaan vain pääkonttorin. Urheilujalkineita valmistava Nike esimerkiksi ei omista kenkätehtaita, vaan kengän brandin, jotka valmistetaan alihankintaverkostossa maailmalla. 

Kirjoittaessaan ”joustavasta kapitalismista” Senneth (2002, 7) korostaa sitä, että uusi järjestys kohdistuu jäykkiä byrokraattisia rakenteita ja sokeita rutiineja vastaan. Kaikessa pyritään ydinosaamiseen keskittymällä kustannusten minimointiin, riskien siirtämiseen ja joustavuuteen tuotantopanosten käytössä, mukaan lukien työvoima. Kaikki pyritään pitämään käsillä ”juuri silloin, ja vain silloin” kun ne toiminnan kannalta ovat tarpeellisia. Just- in- time periaate pyritään viemään äärimmilleen. Martin ja Schumann (1998, 138) kuvaavat tätä periaatetta työvoiman käytön osalta siten, että ”Miljoonia entisiä toimihenkilöitä tekee nyt … samaa työtä kuin ennenkin. Heille maksetaan ainoastaan tapaus- tai sopimuskohtaisesti ja ainoastaan tarvittaessa, markkinariski on yksinomaan heillä. Rinnan just-in-time valmistuksen kanssa … yritykset keksivät myös just-in-time työntekijän, henkilön, joka tulee työhön pyydettäessä ja joita entisaikoina kutsuttiin päiväläisiksi”.

Ravintolaelinkeinonkin on kyettävä sopeutumaan kaikessa toiminnassaan nopeisiin ja rajuihin kausivaihteluihin. Tämä pakottaa elinkeinon sopeuttamaan toimintansa sen mukaiseksi. Volyymin kasvun ja vaihtuvuuden mukanaan tuomia jäykkyyksiä yritykset pyrkivät minimoimaan ulkoistamalla toimintojaan ja alihankinnalla. Keskittyessään ydinosaamiseensa ja kustannustehokkuuteen yritysten pyrkimyksenä on pitää vakituisesti palkkalistoillaan vain välttämätön, kaikissa olosuhteissa tarvittava työvoimamäärä (Niskanen 2005). Tähän samaan viittaavat Viitala ja Mäkipelkola (2005, 11) kuvatessaan yritysten henkilöstön jakautumista yhä selvemmin pieneen ydinhenkilöstöön ja ”lainehtivaan” liitännäishenkilöstöön. Samalla he korostavat, että tällaisen kehityssuunnan vaikutuksia organisaatioille tunnetaan vielä huonosti. 




Kuvio 4. Työvoiman ”kerrosorganisaatio”. (Soveltaen Niskanen 2005)
Ensimmäiseksi Niskanen (2005) määrittelee yrityksen organisaation ”kerrosorganisaatioksi”, jossa yrityksen avainosaamista vastaa ydintyövoima. Välikerroksessa toimii vakituinen työvoima, jossa esiintyy siirtymistä sisä- ja ulkokerrokseen. Tämä työvoima suorittaa vaativuudeltaan sellaista työtä, ettei yritys halua sitä ulkoistaa. Ulkokerroksen, josta Niskanen käyttää myös nimitystä ”kuorikerros”, muodostaa määräaikainen- ja vuokratyövoima. 

Toisenlaisesta näkökulmasta tarkasteltuna vuokratyövoiman käyttöä voidaan kuvata osaksi verkostotaloutta. Kukin yritys keskittyy omaan ydinosaamiseensa ja ostaa tarvitsemansa palvelut kyseiseen palveluun erikoistuneelta yritykseltä (Niskanen 2005). Verkostoitumisen tavoitteeksi voidaan katsoa mukautuminen alati muuttuviin olosuhteisiin, sillä toimintatapojen tulisi kehittyä muutosten mukaisesti. Henkilöstövuokrausyritykset ovat erikoistuneet juuri työvoimapalveluiden välittämiseen. 

Verkostomainen toiminta ja yritysten välinen yhteistyö sai Suomessa alkunsa 1980-luvulla. Sen taustatekijöinä oli yritysten pyrkimys parantaa kustannustehokkuuttaan, laadunhallintaa ja tiedonvälitystä keskittymällä omaan ydinosaamiseensa. Muu osaaminen hankittiin yhteistyöyrityksiltä. Ydinosaamiseen keskittymällä ja kehittämällä ne pyrkivät parantamaan kilpailukykyään. Verkostotoiminta kehittyneimmillään on pitkälle valistunutta ulkoistamista ja pitkäjänteistä kumppanuutta. (Ollus ym. 2002, 3,16, 54.)

Ollus ja Ranta (2002, 3) näkevät, että aikakysymys on yrityksille myös resurssikysymys (kuvio 5). Aiemmin toimineesta peräkkäisestä toimintatavasta siirtymällä rinnakkaismuotoiseen toimintatapaan yritykset pyrkivät kokonaisajan säästöön. Samalla ne hakevat resurssien oikea-aikaisella käytöllä kustannustehokkuutta kaikilta tuotantotekijöiltään. Myös työvoimaresurssin käytössä vaikuttaa pyrkimys hyödyntää sen oikea-aikainen käyttö maksimaalisesti. 
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Kuvio 5. Perättäisten toimintojen rinnakkaistamisella pyritään kokonaisajan säästöön (Ollus ym. 2002, 3).

Lisäksi asiaa voidaan tarkastella pyrkimyksenä minimoida työvoima-panokseen liittyvää riskiä, siten se on osa yritysten riskienhallintaa. Niskanen kuvaa ”kuorikerroksen” henkilöstöä volyymien mukaan vaihtuvaksi. Tilaajayritys saa etua ja on valmis maksamaan siitä, että se voi käyttää työvoimapanostaan joustavasti. (Niskanen 2005.)

Työvoimakustannusten osalta yritykset pyrkivät siirtämään niitä kiinteiden kustannusten puolelta muuttuviksi kustannuksiksi. Kiinteiden kustannusten puolelle jäävät vain vakituisten työntekijöiden palkkakulut, ja muuttuvien kustannusten puolella ovat muun muassa vuokratyöntekijöiden käytöstä aiheutuvat vuokratyökustannukset. Nämä ”käytä, älä omista” - tai ”ei pitkiä sitoumuksia” – käytännöt mahdollistavat yritykset joustavaan toimintaan aina kulloisenkin markkinatilanteen niin vaatiessa. Tällaista samantyylistä käytäntöä noudatetaan muun muassa hankittaessa koneita ja kalusteita leasing-periaatteella, tai ulkoistettaessa esimerkiksi liikekirjanpito tilitoimistoille, jolloin siitä maksetaan perusmaksun ohella vain kuittimäärän ja palveluun sisältyvien osioiden mukaisesti. 

4.3  
Vuokratyöntekijän näkökulma

Vuokratyövoima toimii ”uuden talouden” monimutkaisessa verkostomaisesti toimivassa yritysympäristössä, joka edellyttää ja odottaa monipuolisuutta sekä muuntautumiskykyä, avoimuutta muutoksille, riskinottokykyä, entistä suurempaa riippumattomuutta virallisista säädöksistä ja muodollisuuksista. Niissä pyritään pääsemään eroon rutiineista ja jäykistä byrokratioista, korostetaan välittömiä ja lyhytaikaisia toimintoja sekä luodaan niiden tilalle monimutkaisia verkostoja. (Senneth 2002, 7, 88.) 

Kvartaalitaloudessa toiminta on lyhytjänteistä ja kärsimätöntä. Kvartaali tarkoittaa vuosineljännestä (Q1, Q2, Q3, Q4). Vuodenaikojen normaali kierto, jossa talvea seuraa kevät, kesä ja syksy, kuvataan vuosineljänneksillä, joiden mukaan tuloksia tarkastellaan. Toiminnassa pyritään välittömästi tuloksiin, ”tässä ja nyt”. Neljännesvuosittain julkaistavat yritysten tuloskatsaukset palvelevat osakemarkkinoiden tiedontarpeita, mutta samalla ne synnyttävät esteitä pitkäjänteiselle työ- ja tuotantotoiminnalle. Osakemarkkinat rankaisevat kurssin laskulla huonosta osavuosituloksesta. Pitkäjänteisen henkilöstöpolitiikan mahdollisuudet ovat sellaisessa ilmastossa aika rajalliset, jossa on pyrkimys hakea joustoja kaikesta. Henkilöstön vuokraus kuvataankin työvoimajoustojen ääri-ilmiöksi (Viitala ym. 2005, 16).

Tähän kärsimättömyyteen, pitkäjänteisyyden ja johdonmukaisuuden arvojen puutteeseen viittaa myös Vähämäki (2004, 13) kuvatessaan osakemarkkinoiden ja rahoitustalouden toimintaa, joita hallitsee levottomuus ja kärsimättömyys, ja sijoittajat menevät jopa lakkoon, mikäli sijoituksille ei ole saatavissa välittömästi suurta tuottoa. Globaalistumisen ja kyllästyneiden tai ikävystyneiden markkinoiden oloissa pitkäjänteinen ja vain yhteen tuotteeseen keskittynyt tuotanto on jatkuvasti kriisin partaalla. Edelleen hän kuvaa työelämässä menestymisen osuvan levottomana asiasta toiseen hypähteleville, milloin mitäkin puuhasteleville, ruoka suussa puhujille, itseään esille tunkeville, eikä pitkäjänteisille, pelkästään omaan alaansa keskittyville maan hiljaisille. Protestanttisen työetiikan askeettiset arvot eivät näyttäisi johtavan menestykseen uuden työ oloissa.

4.4   
Vuokratyön lainsäädännöllinen perusta

Uusi työsopimuslaki, jolla korvattiin yli 30 vuotta voimassa ollut vanha laki (30.4.1970/320), astui voimaan 1.6.2001 (55/2001). Työsopimuslaki on työelämän peruslaki, johon on kirjattu työntekijän ja työnantajan välisen työsuhteen oikeudet ja velvollisuudet. SAK:n työelämää käsittelevillä internetsivuilla työsopimuslain uudistamisen syiksi nostettiin työelämässä tapahtuneet muutokset – pätkätöiden lisääntyminen, ulkoistaminen, yritysten pilkkominen, ja vuokratyövoiman lisääntynyt käyttö. Sen katsottiin turvaavan aiempaa paremmin työsuhteen vähimmäisehdot ja parantavan pätkätyöläisten asemaa. (SAK 2001.)
Tämän tutkimuksen kannalta uuden työsopimuslain 1 luvun 1 § on merkityksellinen siksi, että siinä käsitellään työsopimuslain soveltamista tilanteisiin, joissa työsuhteen tunnusmerkit täyttyvät, eli tehdään työsopimus. ”Tätä lakia sovelletaan sopimukseen (työsopimus), jolla työntekijä tai työntekijät yhdessä työkuntana sitoutuvat henkilökohtaisesti tekemään työtä työnantajan lukuun tämän johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan” (TSL 1,1 §).
Edelleen lain 1 luvun 3 §: n säädökset työsopimuksen voimassaolosta: ”Työsopimus on voimassa toistaiseksi, jollei sitä ole perustellusta syystä tehty määräaikaiseksi. Työnantajan aloitteesta ilman perusteltua syytä tehtyä määräaikaista työsopimusta samoin kuin ilman perusteltua syytä tehtyjä toisiaan seuraavia määräaikaisia työsopimuksia on pidettävä toistaiseksi voimassa olevina” (TSL 1,3 §). Tämä sanamuoto pitää sisällään ajatuksen toistaiseksi voimassaolevan, siis pysyvän, työsuhteen ensisijaisuudesta. Työsuhteen määräaikaisuus edellyttää perustellun syyn olemassaoloa, jos perusteltua syytä määräaikaisuudelle ei ole, työsuhde katsotaan toistaiseksi voimassaolevaksi. 

Vuokratyöntekijän oikeudellisen aseman kannalta keskeinen lain kohta on kuitenkin 1,7 §, jossa ”Työnantajan siirtäessä työntekijän tämän suostumuksen mukaisesti toisen työnantajan (käyttäjäyritys) käyttöön, käyttäjäyritykselle siirtyvät oikeus johtaa ja valvoa työntekoa sekä ne työnantajalle säädetyt velvollisuudet, jotka liittyvät välittömästi työn tekemiseen ja sen järjestelyihin” (TSL 1,7 §). Tämä merkitsee työnantajan ja käyttäjäyrityksen välillä oikeuksien ja velvollisuuksien jakautumista. Työntekijän kannalta hän on edelleen työsuhteessa työnantajaansa, mutta hän tekee työtään käyttäjäyrityksen johdon ja valvonnan alaisena.

Lain toisessa luvussa käsitellään työnantajalle kuuluvia velvollisuuksia. 2 luvun 2 §:ssä käsitellään syrjintäkieltoa ja työntekijöiden tasapuolista kohtelua.  Työntekijöiden asettaminen eri asemaan edellyttää ”hyväksyttävää perustetta”. Osa- ja määräaikaisissa työsuhteissa toimivien kannalta lain kielto siitä, että niissä ”ei saa pelkästään työsopimuksen kestoajan tai työajan pituuden vuoksi soveltaa epäedullisempia ehtoja kuin muissa työsuhteissa, ellei se ole perusteltua asiallisista syistä”. (TSL 2,2 §.) Työnantajan päävelvoite on siten kohdella työntekijöitä tasapuolisesti, ja poikkeaminen tästä pääsäännöstä edellyttää aina perustellun syyn olemassaoloa.

Lain 2 luvun 9 §:ssä on erillinen määräys vuokrattujen työntekijöiden työsuhteissa sovellettavasta työehtosopimuksesta. ”Jos työnantaja on vuokrannut työntekijänsä toisen työnantajan (käyttäjäyritys) työhön, eikä työntekijänsä vuokrannut työnantaja ole sidottu 7 §:n 3 momentissa tarkoitettuun työehtosopimukseen eikä velvollinen noudattamaan työsuhteissaan yleissitovaa työehtosopimusta, on vuokratun työntekijän työsuhteessa sovellettava vähintään käyttäjäyritystä sitovan 7 §:n 3 momentissa tarkoitetun tai yleissitovan työehtosopimuksen määräyksiä” (TSL 2,9 §).
Selvittäessäni lainsäädäntöön ja työehtosopimuksiin liittyviä ongelmakohtia työntekijän kannalta otin yhteyttä Palvelualojen ammattiliittoon. Pamin lakimies Markku Kuoppamäki nosti kaksi keskeistä lainsäädäntöön liittyvää ongelmaa pohdinnan kohteeksi: 1) Onko vuokratyössä aina peruste solmia määräaikaisia työsopimuksia? 2) Miten yhdenvertaisuus toimii toisaalta vuokrausyrityksessä, ja toisaalta käyttäjäyrityksessä? (Kuoppamäki 2005). Pamin varapuheenjohtaja Kaarlo Julkunen nosti esille vanhemmuuteen liittyvät ongelmat (äitiysvapaa yms.), irtisanomissuojan, määräaikaisten ketjuttamisen (määräaikaisongelma), liikkeen luovutus – käsite ja siinä vakituisten työntekijöiden siirtyminen tai siirtäminen vuokratyönantajalle. (Julkunen 2005.) Aineistossani nousi esille yhdenvertaisuuteen liittyviä ongelmia käyttäjäyrityksessä ja toisaalta vuokrausyrityksessä, niitä tuon esille myöhemmin tutkimustulosten esittely ja analysointiosiossa.

Ammattiliitolle asti tulleita työehtosopimuksiin liittyviä erimielisyyksiä vuokra-alan yrityksissä Julkunen (2005) toi esille sen, miten ajallisesti lasketaan ja todetaan palveluvuosilisien kertyminen? Edelleen liittoon asti oli tullut varavastaavanlisän maksamiseen, juhlapyhä-päiväkorvaukseen (JP-päivä), irtisanomissuojaan sekä koeaikaan ja sen ottamiseen liittyviä kiistoja. 

Vuokratyö eroaa alihankintatyöstä siten, että vuokratyöntekijä ei tee työtään tosiasiallisen työnantajansa ”johdon ja valvonnan alaisena”, vaan käyttäjäyrityksen. Alihankinnassa työtä tehdään tosiasiallisen työnantajan johdon ja valvonnan alaisena, ja se vastaa kaikista työnantajalle kuuluvista lakisääteisistä velvollisuuksista. Vuokratyössä tosiasiallinen työnantaja ja käyttäjäyritys ovat tehneet normaalin kauppasopimuksen työvoiman vuokrauksesta. Työnantajalle kuuluvat lakisääteiset oikeudet ja velvollisuudet jakautuvat tuon sopimuksen perusteella vuokraajayrityksen ja käyttäjäyrityksen kesken. Vuokraajayritys maksaa työntekijän palkan ja vastaa työnantajan lakisääteisistä kuluista ja velvoitteista. Käyttäjäyritys vastaa työnjohdosta ja valvonnasta. Työturvallisuudesta vastaavat sekä vuokraajayritys että käyttäjäyritys. (Kts. Kuvio 6. s. 34).

Saarinen (2005, 100) määrittelee vuokratyön käsitteen siten, että ”vuokratyöllä tarkoitetaan työtä, jossa vuokrausyritys vastiketta vastaan tarjoaa työntekijöitään suorittamaan toisen (käyttäjäyritys) teettämää työtä viimeksi mainitun johdon ja valvonnan alaisena”. Sama yritys voi harjoittaa käytännössä sekä työvoiman vuokraustoimintaa, että työnvälitystoimintaa. Vuokratyö eroaa myös alihankinnasta ja työurakkasopimuksesta, joissa vastuu ja itsenäinen päätöksenteko säilyvät alihankkijalla tai urakkatyön tekijällä. Samoin työnjohto ja valvonta, sekä aliurakoitsijan työntekijät säilyvät alihankinta- tai urakkatyöyrityksen, eivät tilaajayrityksen organisaatiossa. Vuokratyössä työntekijät kuuluvat kiinteästi tilaajan organisaatioon, käyttäen sen laitteita, koneita ja muita tarveaineita. (Saarinen 2005, 101.)

Saarisen (2005, 101) mukaan vuokraustoiminnan tulee tapahtua kahden itsenäisen yrityksen välillä ja toiminnan tulee olla luonteeltaan pitkäkestoista ja liiketoiminnan luonteista. Hänen mukaansa ”Mikäli konsernin sisällä perustetaan ”työvoimapankki”, joka on itsenäinen yhtiö ja tämä vuokraa konsernin muille yhtiöille työntekijöitä, voi olla kysymys työvoiman vuokrauksesta”. Tämänkaltainen ilmiö voi olla kyseessä esimerkiksi, jos samalla omistajalla on useita ravintoloita ja henkilöstövuokrausyritys. Onko kyse tosiasiassa kahden itsenäisen yrityksen välisestä liiketoiminnasta? 

Vuokratyössä työnantaja vuokraa työntekijän toisen yrityksen (käyttäjäyritys) palvelukseen. Vuokratyöntekijällä on siinä tapauksessa samat vähimmäistyöehdot, joita käyttäjäyritys soveltaa omiin työntekijöihinsä työehtosopimuksen perusteella. Esimerkiksi ravintolan (käyttäjäyritys) vuokrafirmalta vuokraaman tarjoilijan työsuhteessa sovelletaan samoja vähimmäistyöehtoja kuin ravintolaan suoraan palkatun tarjoilijan työsuhteessa.

Poikkeuksen edellä mainitusta käyttäjäyritysperiaatteesta muodostaa se harvinainen tilanne, jossa vuokrafirma on järjestäytymisensä tai yleissitovuuden perusteella velvollinen noudattamaan asianomaista vuokratyötä koskevaa työehtosopimusta.


[image: image7]
Kuvio 6. Kolmikantasuhde työvoiman vuokrauksessa (Soveltaen Sädevirta 2002. Viitala - Mäkipelkola 2005, 18).

4.5  
Henkilöstövuokrauksen vahva kasvu jatkuu
Vuokratyön käytön taustalla ovat yritysten toimintaympäristössä ja toimintatavoissa tapahtuneet muutokset. Tuotantoresurssien joustava käyttö ja yritysten verkostomainen toimintatapa sekä keskittyminen ydinosaamiseen ovat ne keskeiset tekijät, jotka ovat johtaneet vuokratyövoiman yhä laajenevaan käyttöön. Tämä on samalla merkinnyt henkilöstövuokraukseen liittyvän yritystoiminnan voimallista kasvua, joka ilmenee Henkilöstöpalveluyritysten Liitto ry:n jäsentutkimuksessa.

Henkilöstöpalveluyritysten Liitto ry:n (2006) jäsenyritystutkimuksessa, joka toteutettiin maalis-huhtikuussa 2006, todetaan alan vahvan kasvun jatkuvan. Tutkimuksen mukaan alan arvioitiin työllistäneen vuonna 2005 noin 19 000 työntekijää henkilötyövuosiksi muutettuna. Luku sisälsi sekä vuokratut työntekijät että henkilöpalveluyritysten palveluksessa työskentelevät. Henkilöstöpalveluyritysten liikevaihto kasvoi noin 650 miljoonaan euroon, eli 35 % vuoden 2004 tasosta. Henkilöstöpalveluyritysten Liiton jäsenyritysten maksama palkkasumma kasvoi samaan aikaan noin 37 prosenttia. Tutkimuksen mukaan henkilöstöpalveluyritykset vuokrasivat työntekijöitä kaikkiaan noin 14 300 yritysasiakkaalle ja rekrytointeja noin 2500 asiakkaalle. Yli puolet tutkimukseen vastanneista yrityksistä odotti kasvun jatkuvan vahvana myös seuraavien 12 kuukauden aikana. 
5
TUTKIMUSTULOSTEN ESITTELY JA ANALYSOINTI
5.1  
Vuokratyöntekijän arvomaailmasta
Tutkimukseni yhtenä tavoitteena oli hakea vuokratyöntekijän arvomaailman piirteitä. Millaisia elämänarvoja, ja toisaalta työhön liittyviä arvoja vuokratyöntekijä pitää tärkeinä? En ollut kiinnostunut tutkimukseni kannalta arvoista sinänsä, vaan halusin niiden pohjalta selvittää vuokratyöntekijän työetiikan piirteitä, motivaatiotekijöitä ja kysymystä vuokratyöläisen sitoutumisesta. Näiden käsitteiden selvittämisen avulla hain vastausta keskeisiin tutkimuskysymyksiini, jotka olen esittänyt aiemmin kohdassa 2.1.

Mitä sosiaalisilla arvoilla tarkoitetaan? Onko yleensäkään tarpeen selvittää työntekijöiden, tai tuotantotoimintaan osallistuvien toimijoiden arvomaailmojen taustaa? Ihmiset tekevät arvovalintoja omassa henkilökohtaisessa elämässä. Samoin yritykset miettivät toiminnalleen arvoperustaa. Eettinen kuluttaminen, reilun pelin kaupankäynti, luonnonsuojelu jne. perustuvat kaikki ihmisten suorittamiin arvovalintoihin.

5.1.1  
Mitä sosiaalisilla arvoilla tarkoitetaan

Sosiaalisilla arvoilla tarkoitetaan ympäristöstä opittuja, yleisiä, pysyviä, tavoitteita koskevia valintataipumuksia (Allardt 1993, 51). Arvot eroavat asenteista, niiden syvällisyyden, sisäistämisen ja suhteellisen pysyvän luonteensa osalta. Asenteet ovat usein pintapuolisia, ja voivat vaihtua varsin nopeasti. Arvot kohdistuvat laajoihin kokonaisuuksiin. Asenteet puolestaan tarkoittavat reagoimista hyväksyvästi tai hylkäävästi johonkin esineeseen, henkilöön tai asiantilaan, siis suppeampaan kohteeseen kuin arvot. (Allardt 1993, 55.)

Tämän tutkimuksen osalta selvittäessäni tutkimusaineistoni arvokokonaisuuksia, en voinut olla täysin varma, ilmaisivatko haastateltavani todellisia arvojaan vai kuvaavatko vastaukset vain heidän senhetkisiä asenteitaan. Esimerkiksi miltei kaikki kertoivat ”oman terveyden merkityksen” olevan elämässään tärkeää. Näin on tapana ja fiksua vastata, mutta onko asia todella näin? Sitä en voinut tarkistaa mistään. Asenteet ovat usein vain kielellisiä ilmauksia, symbolitekoja, eivätkä kuvaa tai ennakoi varsinaisia toimintavalmiuksia (Allardt 1993, 55). En voinut kuitenkaan asian edessä antautua. Joitain piirteitä ja asiaa valaisevia näkökantoja sainkin sitten selville. 

Vastausta lähdin hakemaan siitä, miten erilaisia arvoja asetetaan tietynlaiseen tärkeysjärjestykseen? Tutkimukseni hyödynnettävyyden kannalta katsoin tarpeelliseksi selvittää Allardtin esiin nostamia arvoluokituksia ja arvosuuntauksia, joista hän mainitsee Pitirim Sorokinin ja Charles Morrisin luokitusjärjestelmät, ja Florence Kluckhohnin sekä Fred Strodtbeckin arvosuuntausluokat ja niiden vaihtoehdot (Allardt 1993, 52 – 55). Selvyyden vuoksi kuvaan näitä kaikkia seuraavassa. 

Allardtin mukaan (1993, 52) Sorokin jakaa kaikki arvot tai arvoja kantavat ajanjaksot kolmeen kulttuurijaksoon

1. Tuonpuoleisiin arvoihin, joka korostaa tuonpuoleisia, elämänjälkeisiä

     
arvoja suhteessa tämän puoleisiin, maallisiin arvoihin.

2. Idealistiseen kulttuurijaksoon, jossa yhdistetään tämän - ja 
tuon
puoleisen
arvojen merkitystä. Ne eivät ole toistensa vastakohtia.

3. Aistiseen kulttuurijaksoon, joka tähdentää aistien kokemuksia ja

maallisen elämän oloja ja saavutuksia.

Allardtin (1993, 53 – 54) mukaan Morrisin luokittelunideana oli, että kulttuurit eivät edusta vaan yhtä perusulottuvuutta, vaan ihmiset asettavat osatekijät itselleen tärkeysjärjestykseen (tärkeiksi, keskelle ja merkityksettömäksi). Näin valitut yhdistelmät ilmaisevat erilaisia elämäntyylejä. Morris nimeää jaotteluosionsa dionyysiseen, prometeuslaiseen ja buddhalaiseen ulottuvuuteen. 

1. Dionyysinen merkitsee taipumusta nauttia elämästä ja vapautua

     
tarvejännityksestä.

2. Prometeuslainen merkitsee taipumusta vaikuttaa maailmassa ja

 muuttaa sen oloja.

3. Buddhalainen merkitsee taipumusta keskittyä itseensä ja intohimojen

hillitsemistä. 

Kluckhohnin ja Strodtbeckin (Allardt 1993, 54) mukaan täydellistä yksimielisyyttä ja yhdenmukaisuutta ei esiinny missään, vaan kaikissa kulttuureissa yksilöt eroavat toisistaan, siksi he määrittelevät arvosuuntausluokat, ja niiden vaihtoehdot seuraavasti

1. Ihmisluonteen olemus;    hyvä – sekä hyvä että paha – paha

2. ihmisen suhde luontoon; alistuminen – harmonia – ylivalta

3. ajan kokeminen; 
    
menneisyys – nykyisyys – tulevaisuus

4. toiminnallisuus; 
   
oleminen – kehittyminen – tekeminen

5. suhde toisiin; 
    
hierarkkinen – rinnakkainen – yksilöllinen.

5.1.2  
Vuokratyöntekijän arvomaailman analysointia

Haastattelujen vastauksia analysoimalla niiden yhteisenä piirteenä havaitsin sen, että ne voimallisesti painottuivat tämänpuolueiseen elämään ja pyrkimykseen nauttia elämästään nykyisyydessä. Suhdetta toisiin ihmisiin tarkasteltiin yksilöllisesti ja rinnakkaisesti. Itsen ja lähipiirin merkitys korostui kaikissa vastauksissa. Nykyisyys merkitykseltään korostui siinä, että tästä hetkestä pyrittiin nauttimaan omaksi hyväksi niillä eväillä, joita se tarjoaa.

”Terveys, fyysinen ja henkinen kunto, perhe, ystävät ja suhdeverkoston vaaliminen” – kuvaa arvojärjestystä varsin hyvin. Kollektiivisen jäsentämisen menettäessä otettaan ihmisten yksilölliset tavat arvottaa ilmiöitä ja asioita näyttäisivät saavan siten entistä suuremman merkityksen. Liikkeelle lähdetään omista lähtökohdista ja korostetaan perheen ja lähipiirin merkitystä. Oman tilan paikantaminen tapahtuu perheen ja sosiaalisen suhdeverkoston kautta, jossa niin sanotuilla ”pehmeillä arvoilla” on tärkeä rooli. Oman itsen ”onnellisuus”, ”rakkaus”, ”terveys”, ”harrastukset” ja ”ystäväpiiri” koetaan tärkeimmiksi elämänarvoiksi. Näkökulma tuntuu varsin todennäköiseltä, kun otetaan huomioon vuokratyöntekijän epävarma ja erikoinen asema työmarkkinoilla. Korostetaan omaa hyvinvointia, ja haetaan turvaa lähipiiristä, sosiaalisesta verkostosta, ei niinkään itse työstä.

5.1.3  
Työ vuokratyöntekijän elämänarvona

Työlle elämänarvona annettiin välineellinen rooli. Tämäkin tuntuu varsin johdonmukaiselta ratkaisulta, koska vuokratyöntekijän asema työmarkkinoilla ei mahdollista sitä, että itse työlle annettaisiin elämässä suuri ja keskeinen arvorooli. Työlle annettu välineellinen arvo kuvastuu hyvin vastauksista, joissa ”työ on tärkeä mielenterveyden ylläpitäjä”, ”elanto tulee työstä”, ”työ tekee elämän mielekkääksi”, ”tylsää olisi ilman työtä, koska ei olisi rahaa tehdä mitään”, tai ”tärkeää rahallisesti”. Työtä tehdään, jotta se mahdollistaisi jonkun muun arvokkaamman saamisen.

Tarve sosiaaliseen kanssakäymiseen työn merkeissä kuvastuu vastauksista, joissa tärkeäksi koettiin ”kuuluminen työyhteisöön, joka antaa lisäarvoa elämälle, eikä ole tekemisen puutetta”, tai ”mikäli työ on semmoista mistä tykkää ja minkä tekemisestä nauttii, toimii se myös virikkeenä jokapäiväisessä elämässä” tai ”työ on erittäin tärkeä, elämän ja päivien piriste”. Tämäkin tuntuu varsin johdonmukaiselta päätelmältä. Vuokratyön tekemisen muoto on kuitenkin suhteellisen tuore ilmiö. Tavalla tehdä vuokratyötä ei ole lähimenneisyydessä vertailukohtaa, johon voisi tukeutua.

Allardtin (1993, 56 – 57) mukaan Mead jaottelee kulttuurit jälkifiguratiiviseen, yleisfiguratiiviseen ja esifiguratiiviseen kulttuuriin. Jälkifiguratiivinen kulttuuri koetaan annettuna, jossa ihmiset kasvatetaan noudattamaan vanhempiensa ja menneiden sukupolvien tapoja. Yleisfiguratiivisessa kulttuurissa muutosten myötä vallitsee rinnan vanhoja ja uusia arvoja, tapoja ja normeja. Kokemusten ero sukupolvien välillä panee hakemaan ns. vertaisryhmästä arvojen ja normien lähdettä. Esifiguratiivisessa kulttuurissa ei voida nojautua vanhaan tulevaisuuden kohtaamisessa. Ennen kokemattomat muutokset ovat aiheuttaneet valtavia eroja eri sukupolvien kasvuoloissa. Mead katsookin kulttuurimme muuttuneen yhä esifiguratiivisemmaksi. 

Vuokratyöntekijän asema työmarkkinoilla onkin luonteeltaan hyvin esifiguratiivinen. Aiemmin opittua, valmista mallia tai esikuvaa ei ole siitä, kuinka työn tekemiseen vuokratyön oloissa tulisi suhtautua. Tätä merkitystä vuokratyöntekijät joutuvat määrittelemään omista yksilöllisistä lähtökohdistaan. ”Ensimmäisen modernin” kollektiiviset jäsentämiset ja niihin tukeutuminen, ”työmarkkinakansalaisuus”, vakaa ja luotettava työmarkkinajärjestys eivät vuokratyöläistä auta tässä määrittelytyössä. Suikkanen (2001, 14) toteaa, että ”ensimmäinen moderni” on näyttäytynyt selkeästi normaalien työsuhteiden järjestelmänä, jolloin sen murrokset ilmenevät ainakin uuden rakentumisena aikaisemman työmarkkina-järjestelmän päälle. Vuokratyöjärjestelmä ei mahdollista yksilöitä tukeutumaan normaalien työsuhteiden tuomaan turvaan. Vuokratyöläisen omat yksilölliset ratkaisut ja valinnat saavat siten suuremman merkityksen. Ainoa vertailukohde on suoraan talon kirjoilla olevat työtoverit, sekä muut vuokratyösuhteessa olevat. 
Työnteolle annettu merkitys jäsentyi tutkimustulosten perusteella pyrkimyksenä pysyä yleisesti hyväksyttynä ”työmarkkinakansalaisena”, tuntemuksena kiinnittyä yhteiskuntaan työnteon kautta. ”Ihmiset luokitellaan työn ja työttömyyden perusteella”, tai ”tuntee itsensä hyväksytyksi yhteiskunnassa ja tuntee olevansa tarpeellinen”, tai ”suuri haaveeni olisi saada vakituinen työpaikka, mutta se on nykyaikana aika harvinaista” vastaukset kuvaavat hyvin näitä pyrkimyksiä ja tuntemuksia. Työnteon merkityksen vuokratyöläisen arvomaailmassa määritteleekin sen keskeinen rooli yhteiskuntaan kiinnittymisen kannalta ja toisaalta toimeentulon välineenä. Vaikka haaveena onkin vakituinen työpaikka, vuokratyöläisen asemaan tyydytään ”tällä hetkellä”, koska se kuitenkin turvaa jonkinlaisen toimeentulon ja hyväksytyn kiinnittymisen muuhun yhteiskuntaan.

Itse työn sisällöllinen mielekkyys, viihtyminen työssä, hyvä työilmapiiri ja työtovereiden merkitys koettiin itse työpaikkaa ja sen pysyvyyttä tärkeämmäksi. Näitä tekijöitä voidaan kuvata Herzbergiä (Eronen 1996, 55) mukaillen tyytyväisyystekijöiksi eli motivaatiotekijöiksi, tai ”työn pehmeiksi arvoiksi” työpaikan vaihtoa ei koettu ongelmalliseksi, jos nämä tekijät eivät olleet kunnossa. ”Jos työkaverit eivät ole mukavia, sitä yleensä lähtee etsimään uutta työpaikkaa, jos työporukka on mukava, ei työ edes tunnu työltä”, tai ”hyvässä työpaikassa viihtyy, ja töihin lähtee mielellään. Silloin haluaa myös työskennellä samassa paikassa mahdollisimman pitkään”. Työyhteisön vuokratyöntekijät näyttäisivät määrittelevän laajemmaksi käsitteeksi, kuin perinteisesti on totuttu, ikään kuin itselleen ja omaa asemaa kuvaavammaksi käsitteeksi. Tämä on mielenkiintoinen havainto pohdittaessa työyhteisö-käsitteen määrittelyä.
Työpaikkojen vaihtuminen koettiin ongelmalliseksi silloin, kun ”täytyy opetella uusille talon tavoille” ja kun työyhteisö vaihtuu. Työpaikkaan liittyvien pehmeiden arvojen merkitys tuli esille myös siinä, että sellaisiin työpaikkoihin ei mielellään lähdetty töihin, joissa näiden tekijöiden ei katsottu tyydyttävän itseä. Tähän liittyvää pohdintaa vuokratyövoimaa käyttävissä yrityksissä olisi hyödyllistä käydä.

5.1.4  
Vuokratyö - ”hyvää vai pahaa” 

Vuokratyömuotoa sinänsä ei koettu siten ongelmalliseksi, että se vaikuttaisi omaan työpanokseen ja työsuorituksiin. Ristiriitaisia tuntemuksia se kuitenkin herätti. ”Vuokratyöläisenä oleminen ei käytännössä vaikuta työpanokseeni. Työni teen samalla tavalla työsuhteesta riippumatta”. Toisaalta vertailukohdettakaan ei aina ollut. ”Vaikea sanoa kun en ole tämän alan töitä tehnyt kuin Staffpointin kautta, mutta en usko että vaikuttaa”. ”En todellakaan olisi vuokratyöläinen, jos saisin itse päättää asiasta”. Vuokratyö työnteon muotona näyttäisi kuitenkin vastaavan tyydyttävästi vuokratyöläisen tutkimushetken aikaista elämäntilannetta, vaikka sen aiheuttamia ongelmia oman elämän järjestämisen kannalta nostettiinkin esille. Pyrkimys tehdä työnsä moitteettomasti työsuhteen luonteesta huolimatta kuvaa vuokratyöläisen vahvaa ammatillista suhtautumista tekemisiinsä.

Vuokratyön hyvinä puolina koettiin tietynlaisen vapauden ja vaihtelevuuden lisääntyminen, kokemuksen kartuttaminen, sekä eri työpaikkojen vertailemisen mahdollistuminen. ”On tavallaan vapaus valita minne ja milloin menee töihin. Näkee paljon erilaisia työpaikkoja, eikä ehkä kyllästy niin helposti työhön, kun on vaihtelua”. ”Kokemuksen kartuttaminen, useissa paikoissa käyminen, mukaviin ihmisiin on päässyt tutustumaan. Hyvät mahdollisuudet työllistyä tulevaisuudessa, kun on kokemusta erilaisista paikoista, ja tietysti viikoittainen palkanmaksu”. 

Tuntemus oman vapauden lisääntymisestä liittyy suhteessa työntekoon, paikkaan, ja ajankäyttöön. Tämä näyttäytyy oman päätäntävallan lisääntymisenä, omien valintamahdollisuuksien monipuolistumisena. Samalla nähtiin, että monipuolisen kokemuksen ja vertailumahdollisuuden oleminen, mahdollistaa oman ammattitaidon ja kokemuksen kartuttamisen kautta työllistyä myös tulevaisuudessa. Ei olla ikään kuin yhden työpaikan ja työnantajan ”vankeja”, vaan voidaan itse valita omista lähtökohdista. 

Eri työpaikoissa työskentelemällä vuokratyöläinen samalla luo omaa suhdeverkostoaan laajemmaksi, kuin yhdessä työpaikassa, ja saman työnantajan palveluksessa toimiva ammattitoveri. Samalla vuokratyöläisen työkokemus karttuu monipuolisemmin. Erilaisten työtapojen vertailumahdollisuus kartuttaa taitoa erottaa ”hyviä ja huonoja” käytäntöjä toisistaan. Sopeutuminen eri työpaikkojen erilaiseen työtapaan luo uudenlaisen suhtautumistavan työhön. Muutoksia ja työelämään liittyviä tilanteita opitaan käsittelemään kiihkottomammin, ikään kuin ulkopuolisin silmin. Omista taidoista ”sukkuloida erilaisissa työelämän maastoissa” ollaan kyllä tietoisia, ja ne nähdään positiivisena asiana, mutta tietoisuus asiasta ei näyttäisi johtavan niiden päämäärätietoiseen ja suunnitelmalliseen hyödyntämiseen. Tämä voi selittyä sillä, että vuokratyöläisen asema kulloisessakin työpaikassa on kuitenkin sellainen, että kokemuksen ja ammattitaidon hyödyntäminen konkreettisissa olosuhteissa on ongelmallista. Ehkä näiden vuokratyön myönteisten piirteiden tunnistaminen tukee myös omaa ammatillista kehitystä ja eettistä näkemystä työssä.

Vuokratyön huonoina puolina päällimmäiseksi nousivat sen epävarmuus, huono turva ja sen vaikutus oman elämän ajankäyttöön ja suunnitteluun. Esiin nostetut puolet näyttäisivät liittyvän kysymyksiin vuokratyöläisen kiinnittymisestä muuhun yhteiskuntaan sen hyväksyttynä jäsenenä, työn välineelliseen arvoon omassa elämässä, ja tuntemuksiin oman elämän hallinnasta. Yleensä tunne, että jollakin on mahdollisuus ja välineitä tunkeutua sisälle omaan yksityiseen elämään ja säädellä sitä, koetaan negatiivisena asiana. Tunne oman elämän hallinnasta näyttää häiriintyvän. ”Ei voi suunnitella elämäänsä”, ”Olet aina päivystyksessä, ja 24 tuntia lähtövalmiudessa”. ”Epävakaus töiden ja palkan suhteen. On tavallaan aina huolissaan ja stressaantunutkin”. Tämän suhteen vuokratyöläinen on epävarmemmassa ja avuttomammassa asemassa, kuin vakituisessa työsuhteessa oleva. Vakituisessa työsuhteessa olevalla kollektiiviset rakenteet ovat välineitä torjua epäedullisten vaikutusten tunkeutuminen liian syvälle omaan elämään. Tätä suojamekanismia vuokratyöläisellä ei ole käytössään ja se koetaan häiritsevänä epävarmuustekijänä. 

Ravintola-alan tyypilliset kausivaihtelut koettiin myös ongelmallisiksi. ”Henkisesti todella raskasta epävarmuuden takia, ja sen takia, että täytyy reissata paikasta toiseen, ja sesonkina täytyy painaa ittensä piippuun, ja muina aikoina stressi siitä, ettei ole töitä”. ”Epävarmuus, töitä vain sesonkiaikoina, ei voi suunnitella omaa elämää, oltava lähtövalmiudessa. Epävakaus palkan ja töiden suhteen”. Toisaalta työllistymisjaksot ja työttömyysjaksot, niiden eräänlainen kasautuminen, kumpikin näyttävät edellyttävän fyysisiä ja henkisiä ponnisteluja. 

Vuokratyön hyvien ja huonojen piirteiden vaikutukset vuokratyöläisen elämään, ja tuntemuksien ristiriitaisuus, eräänlainen ”skitsofreenisuus”, tulevat esiin siinä, että samaan liittyvä myönteinen kokeminen näyttäytyy myös negatiivisena kokemisena. Esimerkiksi vapauden ja valinnanmahdollisuuden myönteinen kokeminen ajankäytössä, näyttäytyy myös negatiivisena kokemisena omassa ajankäytössään.

Yllättävimmän havainnon koin siitä, että vuokratyöläisen tietoisuus omasta oikeudellisesta asemastaan näyttäisi olevan varsin heikolla tasolla, tai sillä ei katsottu olevan merkitystä. Vain yksi haastateltava koki ongelmaksi sen, että ”jatkuva tietoisuus omasta heikosta asemasta on koko ajan takaraivossa, ja tästä johtuen haen joka kerta uutta työpaikkaa, kun sellainen on vapaana, vaikka olenkin tyytyväinen nykyiseen työpaikkaani”. Mistä tämä voisi kertoa? Eikö todella tiedetä, vai halutaanko epämiellyttäväksi aavistetut tuntemukset sulkea pois pohdinnan piiristä? Eikö tällä pohdinnalla ja tietoisuudella koeta olevan käytännön merkitystä? 

Tulkitsen tämän kertovan siitä, että vuokratyöläinen kokee oman asemansa työmarkkinoilla olevan riippuvainen pääsääntöisesti hänen omasta ammattitaidostaan. Vuokratyöläinen näyttäisi turvaavan asiassa ennemmin omaan yksilölliseen ammatilliseen osaamiseensa, kuin hakevan turvaa laillisuuskysymyksistä. Turvaudutaan omiin yksilöllisiin ratkaisuihin ja valintoihin, kuin haetaan turvaa ja perusteita kollektiivisista rakenteista. Tämä näyttäisi olevan ”uuden työn” sisäisen logiikan mukaista toimintaa. Vuokratyöntekijä hakee ikään kuin omaa yksilöllistä tapaansa toimia ”uuden talouden” oloissa, jossa reiluuden ja luottamuksen osoittamisesta odotetaan vastavuoroisuutta. Se kuvaa joko vahvaa luottamusta vuokratyönantajaan, tai uskalluksen puutetta vaatia oikeuksiaan, joiden lailliset perusteet tunnetaan huonosti. 

Toisen kiinnostavan ilmiön havaitsin siitä, että yksi kertoi suhtautuvansa ”Staffpointiin palkkatoimistona, jonka kanssa olen harvoin tekemisissä. Yleensä ärsyttää hoitaa asioita sitä kautta, kun tuntuu, että joutuu selittämään asioita kolmannelle osapuolelle”. Toimijoita vuokratyö-järjestelmässä mielletään kyllä olevan kolme; henkilöstövuokrausyritys, käyttäjäyritys ja työntekijä (Kuvio 6. s. 34). Henkilöstövuokrausyrityksen mukanaolo kuviossa mielletään kuitenkin ikään kuin ulkopuoliseksi ”kolmanneksi osapuoleksi” tai käyttäjäyrityksen ”palkkatoimistoksi”. Vuokratyöntekijän kannalta järjestelmä saattaa näyttäytyä siten turhalta ja epämääräiseltä. Suoremman kontaktin pitäminen käyttäjäyritykseen, ja henkilöstövuokrausyrityksen mieltäminen ”ulkopuoliseksi” näkyy myös vuokratyöntekijän sitoutumisessa.

Vahvasta luottamuksesta vuokratyönantajan toimintaan kuvastuu kokemuksista, joita vuokratyönantajasta oli. ”Reilusti ovat hommansa hoitaneet, aina on neuvoja saanut ja palkka tulee ajallaan”. Epäreiluuden ja epäoikeudenmukaisuuden kokemukset otetaan vastaan vahvasti tuntien. ”Ehkä hiukan pärstän mukaan jaetaan töitä, eikä vaadita ja arvosteta työtaitoa”. Toisaalta myös se, että tavallaan joutuu antamaan omaa elämäänsä ja päätäntävaltaansa omasta harkinnasta pois ärsyttää. ”Työstä kovin usein uskalla kieltäytyä, jos ei ole todella hyvää syytä, ei enää soitella muuten”. Luotetaan, mutta se vaivaa, että joudutaan luottamaan – asetelma näyttäytyy vuokratyöläisen kannalta kysymyksenä oman elämänsä hallinnasta. Käyttäydytään sen mukaan kuin oletetaan edellytettävän käyttäytyä kaventaa oman päätäntävallan piiriä. Yleensä tunne siitä, että toisilla on välineitä vaikuttaa henkilökohtaiseen elämään ja siinä tehtäviin ratkaisuihin koetaan häiritsevänä.

Epäoikeudenmukaisuuden kokemuksia liittyi myös sijoituspaikkaa kohtaan. ”Sijoituspaikassa kaikki ei toimi rehellisesti. Uudet menee edelle. Rehellisesti ei kerrota todellista syytä työvuorojen vähenemiselle”. Kuinka tähän epäoikeudenmukaisuuden kokemiseen reagoidaan toisaalta vuokrayrityksen ja sijoitusyrityksen osalta ei tuloksista selkeästi käy esille. Jonkinlaista suuntaa kuvaavat vastaukset, joissa tietynlaisia sijoituspaikkoja kartettiin, tai oltiin valmiita vaihtamaan sijoituspaikkaa, jos olosuhteet koettiin itselle epämieluisiksi. Tässäkin luotettiin ennen kaikkea oman ammattitaidon ja yksilöllisen valinnan ja ratkaisun tuomaan turvaan, kuin kollektiivisten turvaverkkojen antamaan turvaan. Toisaalta ”tällainen paikalta poistuminen” kuvastaa myös tietynlaista neuvottomuutta ja avuttomuutta. Vuokratyöläisellä ei näyttäisi olevan konkreettisia muunlaisia välineitä vastata niihin.

5.2  
Vuokratyöntekijän työetiikasta

5.2.1 
Protestanttinen työetiikka ja työelämän muutos

Usein työetiikka mielletään viittaavan kurinalaiseen ajankäyttöön ja mahdolliseen palkkiosta pidättäytymisen ihanteeseen. Edellä mainitulla tavalla mielletty työetiikka edellyttää kuitenkin työltä tietynlaista jatkuvuutta, jotta nautinnon lykkääminen olisi mielekästä. Senneth (2002, 104 – 105) toteaa kurinalaisen ajankäytön ja palkkiosta pidättäytymisen ihanteen suhteesta, että ”Ilman tuota jatkuvuutta palkkiosta pidättäytymisellä ei ole mitään merkitystä; sinnikkäässä uurastamisessa ei ole mitään mieltä, jos työnantaja on koko ajan lähdössä ja siirtymässä eteenpäin. Nykyinen järjestys ei kuitenkaan tarjoa toimivaa vaihtoehtoa tälle pitkäjänteiselle kurinalaisuudelle ja itsensä kieltämiselle”. Muuttaako tällainen jatkuvuuden puutteen oloissa tehtävä työ vuokratyöläisen työetiikan perusteita? Miten vuokratyöläisen erikoinen asema työmarkkinoilla vaikuttaa hänen tapaansa hakea eettistä perustaa työn tekemiselle?

Allardtin (1993, 51) mukaan Max Weberin protestanttisen etiikan ja kapitalismin hengen suhdetta kuvaavan tutkimuksen idea oli juuri siinä, että protestanttinen etiikka sisälsi sellaisia sosiaalisia arvoja, yleisiä valintataipumuksia, jotka johdattelivat ja ohjasivat ihmisten käyttäytymistä kapitalistisen talouden toiminnan ehtojen mukaisiksi. Näiksi arvoiksi hän luettelee säästäväisyyden, askeettisuuden ja työteliäisyyden arvostamisen. Samaan viittaa myös Vähämäki (2004, 101) todetessaan, että ”moderni teollisuuskapitalismi synnytti itselleen sopivan työetiikan, ja tuo etiikka omalta osaltaan teki sen myös mahdolliseksi. 
Max Weberin ”Protestanttinen etiikka ja kapitalismin henki” -teokseen viitaten Vähämäki (2004, 101 – 102) toteaa työyhteiskunnan klassisten hyveiden syntyneen jo keskiajan luostarilaitoksessa, munkkien hartaudenharjoituksissa. Tuolle työetiikalle oli luonteenomaista työideologia, suoranainen työmoralismi. Työ on normaalia, työttömyys poikkeus. Työ vaatii keskittymistä, pitkäjänteisyyttä ja johdonmukaisuutta. Edelleen hän korostaa sitä, että uuden talouden rajaton ja loputon työ panee ”töihin koko elämän”, se on ensisijaisesti yhteistyötä, ja on luonteeltaan ”sosiaalista ja puheliasta”. Vetäytyminen ja mykkyys johtavat siinä syrjäytymiseen. Tämän päivän työetiikassa on tärkeintä toisten huomioonottaminen, se edellyttää kuuntelutaitoa, yhteistyökykyä ja muita ”pehmeitä taitoja”, sopeutumista eri tilanteisiin (Senneth 2002, 105). 

5.2.2  
Vuokratyöläisen työetiikan piirteiden analysointia

Tutkimuksessa vuokratyöläisen työetiikkaan liittyviä ilmiöitä lähdin etsimään velvollisuudentunto-, luotettavuus-, sitoutuminen-, määrätietoisuus- ja pitkäjänteisyys- käsitteiden kautta. Näiden käsitteiden voidaan katsoa liittyvän perinteisen työetiikan käsitteistöön. Lähtökohdan katson oikeutetuksi siinä mielessä, että tuttuutensa puolesta ne olivat vastaajille helpompi mieltää ja käsittää. Tehtäväni tutkijana ei ollut johdatella vastaajia hakemaan uutta ja omaperäistä näkemystä asiasta, vaan antaa sen vapaasti muodostua. Edelleen perusteluna käytän aiemmin mainitsemaani Suikkasen (2001, 14) näkemystä, siitä että ”ensimmäinen moderni on näyttäytynyt selkeästi normaalien työsuhteiden järjestelmänä, jolloin sen murrokset ilmenevät ainakin uuden rakentumisena aikaisemman työmarkkinajärjestelmän päälle”. Uuden työetiikan piirteitä siten ikään kuin rakentuu aiemman päälle, vallaten siinä ja siltä tilaa.

Tutkimusaineistossani ”perheen, ystävien, ihmissuhteiden ja sosiaalisen verkoston”, ja toisaalta ”työyhteisön ja työtovereiden” sekä ”sopeutumisen eri työpaikkoihin” näyttävät viittaavan Vähämäen ja Sennethin nostamiin tämän päivän työetiikan piirteisiin. Samaa vahvistaa niin sanottujen ”työelämän pehmeiden arvojen” merkitys vuokratyöntekijän arvomaailmassa. Edelleen reagointitapa sijoituspaikassa ilmeneviin ongelmiin ja valmius vaihtaa työpaikkaa ilmentävät erilaisesta työetiikasta. Vuokratyöläisen ajatusmaailma näyttää rakentuvan siten, että ”Olen aina velvollisuudentuntoinen työssäni ja välitän siitä mitä teen. Vuokratyöläisenä oleminen ei muuta asiaa”, mutta työpaikan vaihtaminen ei ole ongelma, jos itselle merkitykselliset tekijät tuottavat epämiellyttäviä tuntemuksia. Tällainen käyttäytymismalli näyttäisi kuvaavan vuokratyöntekijän omaperäistä tapaa vaikuttaa ja käyttää ”valtaa”.

Mielenkiintoisia johtopäätöksiä vuokratyöläisen työetiikasta voi vetää myös sen perusteella, että suostutaan ”olemaan aina päivystyksessä” ja ”lähtövalmiudessa 24 tuntia”. Toisaalta tämä näyttää viittaavan Vähämäen (2004, 22 -23) käyttämään ilmaisuun valmiudesta ”laittaa koko elämä töihin”. Työhön liittyvä sosiaalinen vuorovaikutus, siitä saatava taloudellinen turva ja kiinnittyminen muuhun yhteiskuntaan katsotaan niin arvokkaiksi, että sen tähden ollaan valmiita hyväksymään omien aikataulujen epävarmuus ja toissijaisuus. Vaikka tällaiseen suostutaan, ei kuitenkaan sitten hyväksytä huonoja käytäntöjä työpaikalla, vaan niistä ollaan valmiita vetämään omat johtopäätökset. 

Velvollisuudentunteeseen työtehtävissä liittyy se, mistä lähtökohdista asiaa tarkastellaan? Kenelle ollaan velvollisia: itselle, sijoituspaikalle, vuokrayritykselle, asiakkaalle? Miksi ollaan velvollisuudentuntoisia työtä kohtaan? Mistä velvollisuudentunne kumpuaa ja saa käyttövoimansa? ”Olen vastuussa itselle, työnantajalle ja työkavereille”. Tämä kuvaa yhteisen perussuunnan siitä, mille velvollisuudentunteen katsotaan kohdistuvan. Lisäksi asiakkaiden odotukset, omat arvostukset ja itse työ ammattina nousivat esille. ”Olen yhtälailla vastuussa siitä, että asiakkaat saavat hyvää palvelua”. ”Haluan saada paikalle hyvän maineen, ja pitää asiakkaat mahdollisimman tyytyväisinä, niin kuin itse voin siihen vaikuttaa”. ”Hoidan ravintolaa työvuorossa niin kuin se olisi omani”. ”Olen velvollinen itselleni siten, että työt on tehtävä hyvin, jos näin ei ole se häiritsee itseä”.
Edellä mainituista kuvauksista voidaan päätellä, että vastuullisuutta ja velvollisuudentunnetta ei koeta ensisijaisesti annettuna, vaan se on itsestä lähtöisin, omasta arvomaailmasta pohjautuvaa eettistä suhtautumista työhön, ei pelkästään velvollisuudesta, koska niin on tapa. Vastauksista kuvastuu myös valmius isompaan vastuunkantoon ja haluun kuin voisi kuvitella edellytettävän. Perinteisesti tarkasteltuna tällainen asennoituminen ylittää työntekijälle mielletyn vastuualueen työsuhteessa. Työsopimuslakiin vertaaminen tässä yhteydessä antaa lisävalaistusta tähän isompaan itse otettuun vastuunkantovalmiuteen.

”Tätä lakia sovelletaan sopimukseen (työsopimus), jolla työntekijä tai työntekijät yhdessä työkuntana sitoutuvat henkilökohtaisesti tekemään työtä työnantajan lukuun tämän johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan” (TSL 1,1 §).
Tällainen laaja suhtautuminen omaan asiakaspalveluun, vastuullisuuteen ja laatuun työssä, sekä halu saada omalle sijoituspaikalle mahdollisimman hyvä maine tai ”oman sisäisen yrittäjän” herättäminen voi olla asiakaspalvelutehtävissä työskenteleville tyypillistä. Ainakin se kertoo vahvasta ammatillisesta suhtautumisesta omiin tekemisiin ja niiden vaikutuksesta. Myös kriittisyys ”huonoja käytäntöjä” kohtaan viittaa vahvaan ammatilliseen ylpeyteen ja osaamiseen. Hyvässä työpaikassa asiakaspalveluun paneudutaan, ja sen eteen ollaan valmiita ponnistelemaan. 

Myös luotettavuuden kohdalla oma ammatillinen ote työhön tuli esille. Ei tyydytty pelkästään rutiinitehtävien vastaanottamiseen ja niiden moitteettomaan suorittamiseen, vaan haluttiin enemmän. ”Haluan, että minulle annetaan luottamusta korostavia työtehtäviä, kuten vuorovastaavan vuoroja”. ”Tuntuu hyvältä, jos luotetaan, ettei olla koko ajan kurkkimassa olan yli tai tarkastamassa tekemisiä. Se, että annetaan enemmän vastuuta on henkiselle hyvinvoinnille todella tärkeää”. Omaan osaamiseen luottamusta kuvaa se, että ”homma pysyy hanskassa, vaikka olisikin jotenkin katastrofaalinen päivä”. ”Tärkeää, koska muut kohtelevat sinua sen mukaan kuinka luotettava olet. Tai ainakin itse suhtaudun muihin heidän luotettavuutensa mukaan”.
Luottamuksen osoittaminen työntekijän ammatilliseen osaamiseen ja ammattitaitoon nähden haasteellisten työtehtävien antaminen koettiin työn mielekkyyttä, ammattiylpeyttä ja työhyvinvointia lisäävinä tekijöinä. Luottamus näyttäytyi vuokratyöntekijän kannalta vastavuoroiselta toimelta. Luottamuksen osoittaminen käytännössä sai aikaan vastavuoroisuuden mukaista myönteistä suhtautumista omaan työhön. Luottamuksen puute taas näyttäytyi siten ”ettei arvosteta osaamista ja ammattitaitoa”, silloin oltiin valmiita tekemään rutiinisuorituksia, kuin ponnistelemaan enemmän. Työnjohdon ja esimiestehtävien hoidon näkökulmasta sijoituspaikoissa kannattaisi asiaa tarkastella voimavarana. Sitoutumiseen liittyvää problematiikkaa käsittelen hieman myöhemmin, vaikka käsitteellä pyrinkin hakemaan juuri vuokratyöntekijän työetiikan piirteitä. 

Määrätietoisuuden ja pitkäjänteisyyden käsitteet näyttäisivät kuvaavan laajemminkin tutkittavien elämäntapaa ja – tyyliä, kuin pelkästään työetiikkaan liittyvinä. Se tiedostettiin, että ”määrätietoisuus ja pitkäjänteisyys edistää työn hyvin suorittamista”, mutta samalla se sidottiin omiin tulevaisuuden- ja urasuunnitelmiin. ”Suunnittelen aktiivisesti uraani ja haen vapaita paikkoja”. ”En kauheasti suunnittele tulevaisuutta. Olen enemmänkin päivä kerrallaan – elävä ihminen. Mutta totta kai joitain visioita ja haaveita on urani kehittymisessä”. Elämäntapaan liittyvänä määreinä nämä kuvaavat sitä, että vuokratyötä tekevien joukossa on sekä ”päivä kerrallaan” eläviä, että pitempiaikaisia suunnitelmia ja määrätietoista toimintaa harrastavia henkilöitä, ihan kuin muussakin elämässä.

Työtehtäviin liittyvinä käsitteinä määrätietoisuus ja pitkäjänteisyys kuvaavat haastateltavien suhtautumista suoritteisiin. ”Tiedän työvuorossa ollessani mitä teen seuraavaksi ja mitä pitää tehdä, ilman että joku minulle sen kertoo”. Tai ”tiedän mitä työssäni teen, en jää sivustaseuraajaksi. Haluan tehdä työni hyvin, ja ajaa yhteistä asiaa, eli tuottaa hyvää ja mielekästä palvelua”. Tämänkaltainen asennoituminen näyttäisi kuvaavan itseohjautuvuutta työtehtävissä ja oman paikan ”valloittamista” kulloisessakin työyhteisössä ja sijoituspaikassa. Sivustaseuraajan rooliin vuokratyöntekijä ei näytä tyytyvän. 

5.2.3  
Työetiikka muutoksessa

Vuokratyöläisen arvomaailman ja työetiikan piirteitä analysoimalla voin esittää vain yhden näkökulman ”toisen modernin” arvomaailmasta ja työetiikasta käytävään keskusteluun. Tutkimusaineistoni pienuuden johdosta en voi myöskään tehdä tyhjentäviä johtopäätöksiä vuokratyöntekijän työetiikkaan liittyvistä piirteistä. Se on kokonaisuudessaan vain yksi näkemys siitä, millaisia piirteitä vuokratyöntekijän työetiikka voisi pitää sisällään. Niin sanottujen ”epätyypillisten” työsuhteiden voimakas määrällinen lisääntyminen ja yleistyminen antavat kuitenkin myös oikeutuksen tehdä johtopäätöksen siitä, että työelämän muutosprosesseissa myös vanhan työetiikan normit tulevat kokemaan muutoksia. Samoin työelämään liittyvät arvot ovat muutospaineiden ja uuden järjestyksen kohteina. 

Tähän samaan viittaavat myös Holvas ja Vähämäki kehottaessaan rakentamaan uuden työn mallia juuri ”epätyypillisen” työn pohjalta (2005, 7). Tämä työn uusi muoto on vanhaan nähden epätyypillinen tai outo, eikä se vielä ole saanut selkeää hahmoa. Sen vääristyneissä muodoissa on kuitenkin jo nähtävissä tulevan tyypillisen tuotannon ja työn olennaisia piirteitä. Työ, elinikäinen työsuhde saman työnantajan palveluksessa, ei voi enää näyttää eettisesti tavoiteltavalta hyvän elämän mallilta. (Holvas – Vähämäki 2005, 7 – 8.)
Tätä ”uuden työn” työetiikkaa on etsinyt ja kuvaillut myös muun muassa Himanen (2001) kirjassaan ”Hakkerietiikka ja informaatioajan henki”. Työetiikan muuttumista uuden talouden piirissä on pohtinut myös arkkipiispa Paarma esitelmässään ”Työhyvinvoinnin suunta 2001” – seminaarissa Helsingissä 31.8.2000. Alustuksessaan ”Ajaako Lamborghini Lutherin yli?” – hän kuvaili näitä muutoksia uuden Lamborghinin ja vanhan Volvon välisenä kisana, onko toinen kiihdyttänyt jo toisen ohi tai peräti lähettänyt sen romuttamolle (Paarma 2000). 

5.3  
Vuokratyöntekijän työmotivaatiosta

5.3.1  Motivaation käsite

Tutkimukseni hyödynnettävyyden kannalta olennaista on määritellä kolme toisilleen läheistä käsitettä, eli motivaatio, työmotivaatio ja työtyytyväisyys.  Lisäksi arvioin tutkimustulosten analysoinnin kannalta hyödylliseksi luoda lyhyen katsauksen eri motivaatioteorioihin. Aineistossani työilmapiiriin liittyvien tekijöiden merkityksellisyys antaa aihetta luoda lyhyt katsaus myös siihen. 
Erilaiset tarpeet, ja niiden tyydyttäminen ovat ihmisen aktiivisuuden lähde. Motivaatiosta puhuttaessa kuvittelemme yleensä ensimmäiseksi ”Maslowin tarvehierarkian”. Motivaatio ja motiivi kertovat niistä syistä, jotka ovat toimintamme liikkeellepanevia voimia, saavat aikaan ja/tai ylläpitävät päämäärään suuntautuvaa käyttäytymistä. Petrovskin (1973, 135) mukaan erilaiset tarpeet ovat yksilön aktiivisuuden lähde. Motiivit ovat määrättyjen tarpeiden tyydyttämiseen liittyviä toimintaherätteitä. 

Pikkujättiläinen – tietosanakirja (2006) määrittelee motivaation päämäärään suuntautuvaksi eli tavoitteellista toimintaa ohjaavien vaikuttimien kokonaisuudeksi. Motivaation tutkimuksella pyritään selvittämään, miksi ihminen (tai eliö yl.) toimii tietyllä tavalla. Sitä varten tarkastellaan, mitkä ovat käyttäytymistä ohjaavat tarpeet, millä tavoin niitä pyritään toteuttamaan ja mitkä ovat toiminnan päämäärät. Nykyisessä motivaatiotutkimuksessa motivoitunut toiminta nähdään useiden eri tekijöiden, kuten tavoitteiden, selviytymisodotusten ja tunnelatauksen vuorovaikutuksena, eikä pyritä liikaa yksinkertaistaviksi osoittautuneisiin tarveselityksiin. 

Motivaatio-sana tulee latinankielisestä sanasta movere, joka on alun perin tarkoittanut liikkumista. Myöhemmin sanan merkitys on laajentunut niin, että se tarkoittaa myös käyttäytymistä virittävien ja ohjaavien tekijöiden järjestelmää. (Peltonen - Ruohotie 1992, 16.) Petrovskin (1973, 135) mukaan motiivit eroavat toisistaan niissä ilmenevän tarpeen, muotojen, laajuuden tai suppeuden, toiminnan konkreettisen sisällön (esim. opiskelu, työ ym.) mukaan. Toiminnan muodot vastaavat useisiin samanaikaisesti vaikuttaviin ja keskenään yhteydessä oleviin motiiveihin, jotka muodostavat ihmisen toiminnan ja tekojen motivaatiojärjestelmän. 

Motivaatio on motiivien aikaansaama tila. Motiiveihin liitetään yleensä tarpeet, halut, vietit sekä sisäiset yllykkeet, palkkiot ja rangaistukset. Motiivit virittävät ja ylläpitävät yksilön käyttäytymistä. Niillä on aina jokin päämäärä. Motiivit eivät välttämättä aina ole tiedostettuja. (Peltonen – Ruohotie 1992, 16.) Petrovskin (1973, 135) mukaan tiedostamattomia motiiveja kutsutaan yleensä herätteiksi. Peltosen mukaan (1981, 69) ihmisen motivaatio riippuu hänen motiiviensa voimakkuudesta. 

Useissa määritelmissä motivaatio kuvataan vektorisuureena, jonka komponentteja ovat vireys ja suunta. Vireydellä viitataan yksilössä olevaan energiavoimaan, joka ohjaa häntä tietynlaiseen käyttäytymiseen. Suunnalla viitataan toiminnan päämääräsuuntautuneisuuteen eli siihen, että yksilön käyttäytymisellä on tietty tavoite. (Peltonen - Ruohotie 1992, 16–17.) 

Motivaatio voidaan jakaa tilannemotivaatioon ja yleismotivaatioon. Ensin mainittu liittyy tiettyyn tilanteeseen, jossa sisäiset ja ulkoiset ärsykkeet virittävät motiiveja, jotka saavat aikaan päämäärään suuntautunutta käyttäytymistä. Motivaatio voi vaihdella tilannekohtaisesti; se on siis luonteeltaan dynaaminen. Yleismotivaatiossa korostuu vireyden ja suunnan lisäksi käyttäytymisen pysyvyys. Motivaatio kuvaa tällöin käyttäytymisen yleistä suuntaa ja vireyttä keskimääräisellä tasolla. (Peltonen – Ruohotie 1992, 17.) 

Yleismotivaatiota voidaan pitää asenteen synonyymina. Asenne vaikuttaa kuitenkin enemmän toiminnan laatuun, motivaatio puolestaan toiminnan vireystasoon. Asenne on myös pysyvämpi kuin motivaatio, joka liittyy yleensä vain yhteen tilanteeseen kerrallaan. Muutokset motivaatiossa eivät välttämättä aiheuta muutoksia asenteessa. (Peltonen – Ruohotie 1992, 17.) 

Peltosen ja Ruohotien (1992, 17–18) mukaan motivaatio viittaa siis ihmisen psyykkiseen tilaan, joka määrää, millä aktiivisuudella hän toimii ja mihin hänen mielenkiintonsa suuntautuu. 

Sisäinen ja ulkoinen motivaatio poikkeavat toisistaan käyttäytymiseen vaikuttavien motiivien osalta. Motiiveihin voidaan vaikuttaa palkkioilla. Sisäisille palkkioille on tyypillistä, että ne ovat yksilön itsensä välittämiä ja subjektiivisia; ne esiintyvät usein tunteiden muodossa. Sisäiset palkkiot liittyvät työn sisältöön, ja ne tyydyttävät ylemmän asteen tarpeita. Ulkoiset palkkiot puolestaan ovat organisaation tai sen edustajien välittämiä ja objektiivisia esiintyen esineiden tai tapahtumien muodossa. Ulkoiset palkkiot ovat johdettavissa työympäristöstä (palkka, ulkopuolisen tuki ja kannustus jne.), ja ne tyydyttävät alemman tason tarpeita. Sisäistä ja ulkoista motivaatiota ei voida pitää täysin erillisinä; ne täydentävät toisiaan. Ne voivat esiintyä samanaikaisestikin, mutta toiset motiivit voivat olla vahvempia ja hallitsevampia kuin toiset. (Ruohotie 1998, 37–38.) 

5.3.2 Motivaatioteorioita

Motivaatioteoriat jaetaan tavallisesti kahteen pääryhmään; sisältöteorioihin ja prosessiteorioihin. Näiden teorioiden keskeinen ero on siinä, miten ne suhtautuvat ihmiseen ja hänen tarpeisiinsa. Sisältö – eli tarveteoriat kohdistavat huomion ihmisen sisäisiin tekijöihin, tarpeisiin, jotka motivoivat ihmistä, saavat aikaan ja ylläpitävät käyttäytymistä tai jotka vaikuttavat käyttäytymisen loppumiseen. Käyttäytymistä aiheuttavista ihmisen sisäisistä tekijöistä voidaan tehdä vain päätelmiä. (Eronen 1996.) 

Toinen tapa luokitella motivaatioteoriat on jakaa ne kolmeen pääryhmään: tarveteorioihin, yllyketeorioihin (kannusteteoria) ja odotusarvoteorioihin, jotka kaikki täydentävät toisiaan. Tarveteoriat selittävät käyttäytymisen sisäisiä syitä, yllyketeoriat taas selvittävät käyttäytymistä määrääviä ulkoisia tekijöitä (kannusteita). Odotusarvoteoriat kuvaavat niitä yksilöllisiä eroja reagoitaessa käyttäytymistä ohjaaviin sisäisiin ja ulkoisiin tekijöihin. Motivaatio olisi siten yksilön tarpeiden, kannusteiden sekä näitä koskevien havaintojen ja tulkintojen vuorovaikutuksen tulos. (Peltonen – Ruohotie 1987, 33.)
Maslowin tarvehierarkia lienee tunnetuin teoria, jossa ihmisen käyttäytymistä selitetään tarpeiden vaikutusta tarkastelemalla. Siinä tarpeet jaotellaan tyydyttämisjärjestyksensä mukaisesti fysiologisiin, turvallisuuden, liittymisen, itsetunnon ja itsensä toteuttamisen tarpeisiin. (Peltonen 1981, 77.) Tämän teorian mukaan tietyn tason tarpeiden tyydyttäminen johtaa pyrkimyksiin täyttää seuraavan tason tarpeita. Tarve käsitetään tässä sisäiseksi epätasapainon tilaksi, joka saa ihmisen toimimaan tasapainon saavuttamiseksi. Tarpeiden voimakkuus ohjaa yksilön yrityshalua. Tyydyttämättömät tarpeet voivat lisätä rauhattomuutta, mikä aiheuttaa ihmisen toiminnalle pyrkimyksen tasapainon saavuttamiseen. Kun tarve tulee tyydytetyksi, se ei ole enää motivoiva. (Peltonen – Ruohotie 1992, 53.)

Peltosen mukaan Maslowin tarvehierarkiateoria perustuu kahteen pääajatukseen. Ensimmäisen mukaan ihmisellä on halu tyydyttää tietyn tyyppiset erityistarpeet, Toinen pääajatus on se, että kun alempi tarve on tullut tyydytetyksi, ihminen siirtyy seuraavalle hierarkiatasolle ja pyrkii tyydyttämään sillä olevat uudet tarpeet. Alempi tarve ei kuitenkaan katoa ihmisen siirtyessä alemmalta tarvetasolta ylemmälle, vaan se vain lakkaa vaikuttamasta aktiivisena toiminnan suuntaajana. (Peltonen 1981, 77 - 78.)

Toinen keskeinen sisältöteoria on Herzbergin kaksifaktorinen teoria tai motivaatio - hygieniateoria, joksi sitä myös kutsutaan, jakaa tarpeet motivaatiotekijöihin ja hygieniatekijöihin. Tyytyväisyys tai tyytymättömyys johtuu eri tekijöistä, ja ne eivät ole toistensa vastakohtia. Motivaatiotekijät heijastavat itsensä toteuttamisen tarpeita, ja hygieniatekijät epämiellyttävyyden välttämistä. Motivaatiotekijät kasvattavat tyytyväisyyttä, mutta niiden puuttuminen ei sinänsä alennakaan tyytyväisyyttä. Erosen (1996) mukaan tyytyväisyystekijät eli motivaatiotekijät kuvaavat henkilön suhdetta siihen, mitä hän tekee kun taas tyytymättömyyttä aiheuttavat eli hygieniatekijät kuvaavat hänen suhdetta työympäristöön ja työoloihin. 

Herzbergiin viitaten Eronen (1996) luettelee kuusi motivaatiotekijää ja kymmenen hygieniatekijää, joka liittyvät työasenteeseen. Motivaatiotekijöitä ovat saavutukset, tunnustus saavutuksista, työ sinänsä, vastuu, etenemis- ja kasvun mahdollisuus. Hygieniatekijöitä ovat työnjohto, yrityksen politiikka ja hallinto, työolot, henkilösuhteet työtovereihin, asema tai status, työn jatkuvuus ja turvallisuus, palkka ja henkilökohtainen elämäntilanne. Hygieniatekijät ovat olemukseltaan ympäristötekijöitä ja ehkäisevät työtyytymättömyyttä. Motivaatiotekijät puolestaan ovat tehokkaita motivointikeinoja hyviin suorituksiin. 

Prosessiteorioista Eronen (1996) mainitsee Vroomin odotusarvoteorian, Adamsin oikeudenmukaisuudenteorian ja Locken tavoiteteorian. Prosessiteoriat korostavat ihmisten tarpeiden eroavuuksia, ja niitä prosesseja, jotka luovat nämä eroavuudet. Ne kuvaavat ja analysoivat kuinka käyttäytyminen saa alkunsa, kuinka sitä pidetään yllä, kuinka sitä ohjataan ja kuinka käyttäytyminen saadaan päättymään. 


Maccoby (1990, 29) korostaa ihmisen koko persoonallisuuden huomioonottamisen tärkeyttä ja kritisoi vallalla olevia motivaatioteorioita siitä, että ne ovat teorioita osaihmisestä. Nämä teoriat painottavat yhtä motivoivaa arvoa koko persoonallisuuden kustannuksella. Akateemiset teoriat näkevät ihmisen taloudellisena ihmisenä, yhteiskunnallisena ihmisenä, poliittisena ihmisenä ja psyykkisenä ihmisenä. Ne ovat osateorioita osaihmisestä, jota motivoi raha, valta, status tai tarvehierarkia. Jokainen näistä teorioista on osittain totta; mikään ei ole täysin totta. 

5.3.3  
Työmotivaatio

Miksi ihminen tekee työtä? Maccobyn (1990, 53) mukaan ihmiset ilmaisevat itseään ja sitoutuvat johonkin työn kautta. Silloin kun leikinomaiset toiminnot muuttuvat työksi, ne sisältää vakavan tarkoituksen, joka ylittää toiminnasta sen itsensä vuoksi saatavan mielihyvän. Osaamme erottaa kutsumusta ilmaisevan työn, jota haluamme tehdä, työstä jota suostumme tekemään elinkeinona, saadaksemme työssäolevan statuksen tai suoriutuaksemme velvoitteistamme niin että voimme tehdä ”omat hommamme”.

Maccobyn (1990, 53 – 54) mukaan paine työntekoon on tunteenomainen välttämättömyys, jota arvomme ja tilaisuutemme ohjaavat. Hänen mukaansa toivo saa meidät työskentelemään. Odotamme arvojemme mukaisia palkintoja. Tuon toivon kääntöpuolena on pelko, ettemme saavuta tavoitteitamme emmekä täytä mittapuitamme. Työhön liittyvät motiivit hän kiteyttää kolmeen käsitteeseen; itseilmaisu, toivo ja pelko. 

Motivoituneen käyttäytymisen tunnusomaisina piirteinä ovat päämäärähakuisuus ja tarkoituksenmukaisuus. Työmotivaatiota määrittävät ammatillisen mielenkiinnon ja työn ominaisuuksien yhteensopivuus, sekä yksilön asenteet omasta itsestään eli pyrkimys käyttäytyä ”minäkuvan” mukaisesti. Työmotivaatiota ja työtyytyväisyyttä on vaikea erottaa täysin toisistaan. Työmotivaatioon vaikuttaa muun muassa palkkiota koskevat odotukset, kun taas työtyytyväisyys on seurausta työsuorituksen palkitsemisesta. (Juuti 1988, 44.)

Työmotivaatioita sääteleviä tekijöitä ovat muun muassa tarpeet, kannusteet ja havainnot. Tarpeissa esiintyvä vaihtelu eri ihmisten välillä ja tarpeiden vaihtelu ajallisesti ohjaavat ihmisten panostusta ja suoriutumista työtehtävistä. Toimeentulo-, liittymis- ja kasvutarpeet muuttuvat kypsymisen ja niiden tyydyttämisen seurauksena. Kannustavuutensa puolesta työtehtävät vaihtelevat. Eräät työt voivat tuottaa sisäistä motivaatiota voimakkaan suoritustarpeen omaavalle työntekijälle. Toisaalta heikon suoritustarpeen omaava työntekijä voi motivoitua suorittamaan vähemmän vaativia tehtäviä, mikäli hänelle tarjotaan taloudellisia kannusteita. Toisinaan ihmiset motivoituvat tekemään jotakin vain tekemisen ilosta ilman mitään ulkoista pakkoa. Jos halutaan vaikuttaa toisen henkilön käyttäytymiseen, on ensin ymmärrettävä, millaiset motiivit tai tarpeet ovat kulloinkin tärkeimpiä. (Ruohotie 1982, 22 – 23.)

Kannuste määritellään organisaatiossa esiintyväksi jäsenten käyttäytymiseen vaikuttavaksi ärsykkeeksi. Organisaation ominaisuudet ja olosuhteet tulisikin luoda sellaisiksi, että ne edistävät ihmisten sopeutumista ja toimintaa organisaatioissa. Työmotivaatioon vaikuttavat tarpeiden ja kannusteiden lisäksi myös havainnot ja odotukset. Odotuksilla tarkoitetaan tässä muun muassa tietyn tarpeen tyydyttämisen todennäköisyyden tai palkkion saavutettavuuden astetta, joka perustuu yksilön havaintoihin ja aikaisempiin kokemuksiin. (Ruohotie 1982, 23 - 25.)

Maccoby (1990, 20) painottaa sitä, että uudet työsuhteet vaativat tiedon jakamista ja jatkuvaa oppimista. Kun organisaatiot yksinkertaistuvat, jää vähemmän ylenemismahdollisuuksia. Perinteisistä kannustimista (hierarkkinen asema, raha, status ja valta) tulee pulaa. Joustavuuden ja jatkuvan muutoksen paineet näyttäisivät siten vähentävän motivaatiota ja motivointikeinoja uudenlaisessa työelämässä.

5.3.4  
Työtyytyväisyys ja työilmapiiri

Työtyytyväisyys on luonteeltaan subjektiivinen kokemus tai tuntemus sopeutumisen asteesta työssä. Tämä kuvaa henkilön työlleen asettamien vaatimusten ja toiveiden, ja toisaalta hänen todellisuudessa havaitsemien työkokemusten kohtaamista ja vastaavuutta. Juutin (1988, 44) mukaan yksilön työtyytyväisyyteen vaikuttaa se, missä määrin hän voi työssään tyydyttää tarpeitaan, miten hyväksi hän kokee työnsä, työympäristönsä, vaikutusmahdollisuutensa sekä paikkansa. 

Ruohotien (1982, 108) mukaan Vroom (1964) on määritellyt työtyytyväisyyden yksilön positiiviseksi orientoitumiseksi nykyiseen työrooliinsa. Mumrodin (1970) mukaan työtyytyväisyys on riippuvainen siitä, miten hyvin yksilön tarpeet ja työtä koskevat odotukset sopivat organisaation asettamien vaatimusten kanssa. 

Työpaikalla vallitseva ilmapiiri vaikuttaa kahteen suuntaan. Organisaation toimintaan työilmapiiri voi vaikuttaa edistämällä tai heikentämällä asetettujen tavoitteiden saavuttamista ja tarkoituksen toteuttamista. Työilmapiirillä on vaikutusta jokaiseen työpaikalla työskentelevään henkilöön. Tehokkaan organisaation tunnusomaisena piirteenä Juutin mukaan voidaan pitää erityisesti suorituksia korostavaa ja ihmiskeskeistä ilmapiiriä, jossa esimiehillä on ratkaiseva rooli. Työntekijöiden mahdollisuuksilla osallistua ja vaikuttaa työhönsä on suuri merkitys sille, kuinka he tiedostavat vastuunsa organisaatiossa ja ryhmää koskevien päämäärien tavoittelussa. Suorituksia korostava ilmapiiri rohkaisee luovaan toimintaan ja hyviin suoritustavoitteisiin, joista yksilötasolla on korkea suoritusmotivaatio. Itsemääräämisen astetta lisäämällä ja päätöksentekoa hajauttamalla saavutetaan usein suotuisampi ilmapiiri. (Juuti 1989, 246, 249.) 

Hyvään työilmapiiriin kuuluu se, että työpaikalla vallitsee avoin toverihenki ja keskinäinen avuliaisuus. Organisaation jäsenten on tunnettava voivansa luottaa toisiinsa. Esimies kohtelee ja tukee kaikkia alaisiaan tasapuolisesti, ilman suosikkijärjestystä. Normatiiviselle työilmapiirille puolestaan on ominaista sääntöjen noudattamisen tärkeys ja tehtäväkeskeisyys. Kiire, sosiaaliset paineet ja stressi ovat tyypillisiä työntekijöiden tuntemuksia. Tiukat säännöt ja tarkka tehtävänjako kuitenkin tutkimuksen mukaan estävät tehokasta työskentelyä. (Juuti 1988, 106 – 108.)

5.3.5  
Vuokratyöntekijän työmotivaation analysointia 

Vuokratyöläisen työmotivaatiota lähdin etsimään yksinkertaisesti kysymällä heiltä ”Mikä työssä motivoi? Työ itsessään? Muu/mikä?”. (Aiemmin olen käsitellyt kohdissa 5.1 ja 5.2 työnteon merkitystä elämänarvona ja työhön liittyviä arvoja.) Mikä merkitys aineistossani annettiin hyvälle työpaikalle, työtovereille, työpaikan pysyvyydelle ja työstä saatavalle rahalliselle korvaukselle? Näistä koottua aineistoa käsittelemällä ja analysoimalla pyrin luomaan kolmitasoisen tarkastelun, ja sen kautta löytämään vuokratyöläisen työmotivaation olennaisimpia piirteitä, joista olisi hyötyä sekä vuokratyöläiselle itselleen, henkilöstövuokrausyritykselle kuin käyttäjä-yrityksellekin. Keskeisenä tavoitteenani on löytää niin sanottuja kipu- ja avainsolmukohtia, joihin työmotivaatio ja työtyytyväisyys kulminoituvat.

Vuokratyöläisenkin työmotivaation lähtökohtina ja määrittävinä tekijöinä ovat omien tarpeiden tyydyttäminen. Työnteolla haetaan taloudellisia perustaa elämässä, omaa kiinnittymistä ympäröivään yhteiskuntaan, sosiaalisia kontakteja ja vuorovaikutusta työn kautta, kuulumista johonkin ja siinä oman paikan sekä roolin asemoimista, tarvetta toteuttaa itseään, päteä ja saada arvostusta. Tässä ei näyttäisi olevan ”mitään ihmeellistä”.

Itse työ motivaation lähteenä, menestyminen ja hyvät saavutukset siinä, sekä niistä saatava sisäinen tyydytys ja ulkoinen palkkio olivat merkityksellisiä. ”Työ, josta saa iloa ja nautintoa”, ”Kun asiakas on tyytyväinen saamaansa tuotteeseen ja palveluun. Hyvän tuotteen myyminen innostaa, samoin pomon kannustus ja kiitokset, mielekäs työympäristö ja työkaverit”. Tai ”Raha, ihmisten kanssa toimiminen – niin työkaverit kuin asiakkaatkin. Asiakkaiden saaminen hyvälle päälle ja tyytyväisiksi”. ”Mielenkiintoiset asiakkaat, viinit, hyvä ruoka ja haastavat isot tilaukset”. Tai ”Jos asiakkaat ovat tyytyväisiä ja homma pelaa muutenkin, niin on mielekästä tehdä töitä. Vielä jos on ammattitaitoinen porukka ympärillä, niin hyvä”. Nämä kuvaavat vuokratyöläisen itsensä toteuttamisen tarpeita ja toimivat suoritusmotivaatiota lisäävinä ja energisoivina sisäisen palkkion tavoin. Tähän kuuluvat itse työ, sen sisällöllinen haasteellisuus, oma ammattitaito, työkaverit ja asiakkaat. 

Ulkoisista palkkioista merkityksellisiä olivat työpanoksen ja ammattitaidon perusteella oikeudenmukaisen korvauksen saaminen, ammattitaitoa vastaavien haasteellisten työtehtävien saaminen, myönteinen palaute työnantajalta, työtovereilta ja asiakkailta. Luottamuksen ja vastuullisuuden sekä omien etenemismahdollisuuksien havaitseminen tai näkeminen lisäsivät omaa onnistumisen tunnetta ja sisäistä motivaatiota. 

Vuokratyöntekijä näyttäisi kokevan tietynlaista ”vastuuvajausta”, jolla tarkoitan sitä, että hänellä olisi halukkuutta ja oman käsityksen mukaan myös ammatillinen valmius suurempaan vastuunkantoon ja rooliin sijoituspaikassa, kuin hänelle todellisuudessa tarjotaan. ”Vastuuvajauksen” kokemiset näkyvät muun muassa siinä, että sijoituspaikan vaihtamista ei katsottu ongelmaksi tai aktiivisuudessa hakea itseä tyydyttävä ”vakituinen työpaikka, vaikka se on nykyaikana aika harvinaista”, jos nämä tekijät eivät sijoituspaikassa näyttäisi vastaavan omia odotuksia.

Oikeuden- ja epäoikeudenmukaisuuden kokemukset vuokrayrityksessä ja käyttäjäyrityksessä tai sellaisten sijoituspaikkojen karttaminen, joissa oma viihtyvyys joutuisi uhatuksi tai sen ei tiedetty tyydyttävän itseä, viittaavat Herzbergin kuvaamiin työtyytymättömyyttä lisääviin hygieniatekijöihin. Itse työ ei ole tyytymättömyyden lähde, vaan työhön liittyvät ympäristötekijät. Esimerkiksi vuokrausyrityksen ja käyttäjäyrityksen harjoittamalla henkilöstöpolitiikalla, esimiestoiminnalla, työyhteisöön kiinnittymisellä, työolojen ja oman aseman mieltämisellä, sekä jatkuvuuden, turvallisuuden, arvostuksen ja luottamuksen kokemisella on merkitystä työtyytymättömyyteen.

Tämän aineiston perusteella näyttäisi siltä, että vuokra- ja käyttäjäyrityksellä on käytettävänään korkean työetiikan profiilin ja työmotivaation omaavaa vuokratyövoimaa käytössään, mutta työympäristötekijöiden vaikutuksesta ne eivät näyttäisi saavuttavan korkeinta optimaalista tasoaan.

5.4  
Vuokratyöntekijän sitoutumisesta
5.4.1  
Sitoutumisen käsite

Työhön sitoutumisen käsite liittyy human relations – koulukunnan tutkimuksiin. 1930 – luvulla tuotiin ensimmäistä kertaa esille ajatus siitä, että työntekijät voisivat samaistua organisaatioon, jonka palveluksessa he työskentelevät. (Jokivuori 2002, 19.) 

Druckeriin viitaten Jokivuori korostaa sitä, että vasta hän suoritti tuon käsitteen klassisen muotoilun kirjassaan ”Käytännön liikkeenjohto” (2002, 19).  Korkealla sitoutumisella Drucker (1959, 347) tarkoittaa sitä, että työntekijä ottaa vastuun huippusuorituksista vain siinä tapauksessa, että hän omaa tai sisäistää liikkeenjohdollisen näkemyksen, kun hän ts. tarkastelee yritystä kuin olisi sen johtaja, joka suoritustensa kautta on vastuussa yrityksensä menestyksestä sekä olemassaolosta. 

Kiinnostus organisaatioon sitoutumiseen nousi johtamisen ja työelämän tutkimuksessa esille 1960 -luvun loppupuolella lähinnä suuryritysten synnyn, yrityskokojen kasvamisen, palkkatyösuhteen yleistymisen ja koulutustason nousun myötä. Uusilla hyvin koulutetuilla työntekijöillä oli usein itsenäinen asema ja sellaista työnantajan tarvitsemaa asiatietoa, joka oli yrityksen menestymisen kannalta oleellista. Tuli tarve kiinnittää huomiota näiden työntekijäryhmien työtyytyväisyyteen, työmotivaatioon ja lojaalisuuteen yritystä kohtaan. (Kiianmaa 1996, 148 - 149.) 

Koivusen (2004, 21) mukaan human relations – koulukunnan synty on usein nähty vastareaktiona taylorismin periaatteille, jonka mukaan työntekijä muokataan työprosessin teknisiä tarpeita vastaavaksi ottamatta huomioon työntekijän psykososiaalisia tarpeita. Merkitseekö nykyinen työvoiman käyttötapojen moninaistuminen ja erilaistuminen tietyllä tapaa paluuta taylorismiin?

Jokivuoren (2002, 9) mukaan kuuluminen organisaatioon on sitoutumisen perusta. Sitä kuvaa näkymätön side yksilön ja kollektiivin välillä. Tämä side voi olla joko vahva tai heikko. Sidettä pitää yllä tunne, rationaalinen valinta tai puhdas tottumus. Hän viittaa Alleniin ja Mayeriin (1990, 1996), joiden mukaan organisaatiositoutuminen koostuu jatkuvasta, normatiivisesta ja affektiivisesta sitoutumisesta. Jatkuva sitoutuminen on rationaalisen valinnan määrittämä tilanne. (Jokivuori 2002, 20.) Työntekijä pohtii jäämisen tai lähtemisen hyviä ja huonoja puolia, ja tekee ratkaisunsa sen pohjalta. Normatiivisesti sitoutunut työntekijä taas on omaksunut organisaation ohjeistot ja normit, hän työskentelee, koska hänellä on tunne, että niin kuuluu tehdä (2002, 20). Affektiivisessa sitoutumisessa on kyse samaistumisesta organisaatioon, sen tavoitteisiin ja arvoihin. Se tarkoittaa yksilön emotionaalista kiinnittymistä ja samaistumista johonkin organisaatioon. Näiden tekijöiden pohjalta muotoutuu työntekijän ”sitoutumisprofiili”. (Jokivuori 2002, 20.)

Työelämän suhteiden näkökulmasta organisaation tavoitteiden ja organisaation yksilön suhtautumista näihin tavoitteisiin organisaation jäsenenä voidaan kuvata jännitekenttänä. Organisaation tavoitteet voivat olla sopusoinnussa tai ristiriidassa yksilön omien tavoitteiden kanssa. Ne voivat leimahtaa näkyviksi ja johtaa voimaperäisempään yhteistyöhön, jotta tilanteesta selvittäisiin. Tällainen tilanne voi aikaansaada innovaatioita, ja vakiintuneiden käytäntöjen uudelleenarviointeja. (Jokivuori 2002, 9 – 10.)

Jokivuoren (2002, 20.)mukaan Baruchi määritelmässä sitoutuminen on ennen kaikkea prosessi, joka edellyttää vastavuoroisuutta. Se on kaksisuuntainen ilmiö, ja sen kivijalka on tyydyttävä vaihtosuhde työntekijän ja organisaation välillä. Keskinäinen luottamus on ikään kuin maaperä, josta sitoutuminen voi versota. Käsitykseni mukaan kyse on ennen kaikkea prosessista, joka edellyttää vastavuoroisuutta ja luottamusta.

Sitoutuminen on historiallinen käsite. Simmeliin (1986) viitaten Jokivuori (2002, 9) kuvaa sitoutumista taisteluna kahden tendenssin välillä: sulautumisena sosiaaliseen ryhmään ja toisaalta pyrkimyksenä kohota siitä esiin. Nykyaikaista jälkiteollista yhteiskuntaa leimaavan individualismin nousu, jolla tarkoitetaan erilaisten kollektiivisten siteiden höllentymistä. Ihmisten valinnanmahdollisuudet ja suhtautumistavat erilaisiin kollektiiveihin ovat liikkuvalla, epävarmalla ja reflektiivisellä perustalla.

Yritysten näkökulmasta tarkasteltuna on pohdittava, miten sitoutunutta henkilöstöä se tarvitsee. Jokivuoren (2002, 11) mukaan erilaiset organisaatiota poikkeavat sen suhteen, miten sitoutunutta henkilöstöä se ylipäätään tarvitsee. Matalan ammatillisen kvalifikaatiovaatimusten ja mekaanisten työtehtävien organisaatioissa voidaan poislähtevä korvata helposti uudella. Joissakin organisaatioissa henkilöstön pysyvyys, sitoutuminen organisaatioon, on organisaatiolle tärkeä tavoite. 

Ravintolasalin tarvitseman henkilöstön osalta on käytävä samanlaista pohdintaa. Tarvitaanko korkean ammatillisen kvalifikaation omaavaa työvoimaa. Tähän vastaaminen yritysten näkökulmasta lähtee liikeideasta, siitä mihin panostetaan ja millaiseen asiakaspalveluun pyritään. Toisena lähtökohtana on se, millaisena nähdään ravintolasalin työtehtävät, mekaanisina suoritteina vai monipuolista osaamista edellyttävänä ammattityönä. Myös se, miten yritys arvottaa asiakaspalvelun laadun vaikuttaa siihen, kuinka sitoutunutta henkilöstöä se katsoo tarvitsevansa.

Koivunen kuvaa Morrowin (1993) työhön sitoutumisen viisi perusulottuvuutta, joiden avulla on mahdollista tarkastella työntekijän työhön sitoutumista. Morrow esittää työhön sitoutumisen muodostuvan 1) työetiikasta, jota voi tarkastella ”lottokysymyksen” avulla; 2) uraan sitoutumisesta, johon organisaatioon sitoutumisen ohella on palautettavissa yhteisöllinen ja yhteiskunnallinen sitoutuminen; 3) työtehtäviin kiinnittymisestä, johon työetiikan ohella palautuu huomion suuntaaminen työssä; 4) jatkuvasta organisaatioon sitoutumisesta sekä 5) affektiivisesta organisaatioon sitoutumisesta. (Koivunen 2004, 25 – 27.) Jatkuvan ja affektiivisen organisaation sitoutumisen käsitteiden sisältöä olen esitellyt aiemmin työssäni. Morrowin sitoutumisen ulottuvuudet esittelen oheisessa kuviossa.


Kuvio 7.  Viisi työhön sitoutumisen perusulottuvuutta (Morrow 1993.  Koivunen 2004, 26).
5.4.2 
Vuokratyöntekijän ongelmallinen sitoutuminen

Jokivuoren (2002, 19) mukaan organisaatioon sitoutuminen näkyy kolmella tavalla: Ensinnäkin työntekijä hyväksyy ja uskoo työnantajansa yritystoiminnan tavoitteisiin ja arvoihin. Toiseksi työntekijä on halukas ponnistelemaan yrityksen hyväksi, ja kolmanneksi työntekijällä on halu pysyä organisaation jäsenenä. 

Vuokratyöntekijän sitoutumisen kannalta näen tässä monta sitoutumisen kannalta ongelmallista seikkaa. Ensinnäkin työnantajan tavoitteet ja yritystoiminnan arvot eivät välttämättä käy samaan suuntaan työntekijän arvojen ja tavoitteiden kanssa. Työntekijän kannalta marginaalinen asema ydintyövoimaan nähden ei välttämättä vastaa hänen odotuksiaan. Työnantajan pyrkimyksenähän vuokratyövoiman käytössä on joustojen ja työvoimapanokseen sisältyvän riskin vähentäminen. 

Toiseksi vuokratyöntekijän työpanosta vuokratyötä käyttävässä yrityksessä käytetään projektiluonteisesti, väliaikaisesti, jolloin työntekijälle ei voi syntyä selkeää käsitystä ”yrityksen tavoitteista ja arvoista”. Edelleen kysymys työntekijän ”halusta ponnistella yrityksen hyväksi” vähintäänkin sävyttää työntekijän oma projekti pysyvästä työpaikasta, eli pääsystä ydintyövoiman piiriin. Tuo pyrkimys lyö leimaansa myös työntekijän ”halulle pysyä organisaation jäsenenä”. Vuokratyöntekijä joustavana työvoimareservinä voi myös joustaa omista lähtökohdistaan. Jos organisaatioon sitoutuminen ei tarjoa vuokratyöntekijälle tyydyttävää, näköaloja luovaa vastausta, sitoutuminen on luonteeltaan pinnallista ja odottavaa.

Nykyään korostetaan niin sanottua sisäistä yrittäjyyttä, jolla tähdätään samaan tarkoitukseen, että työntekijä sisäistäisi vastuunsa suoritustensa ja työpanoksensa merkityksestä yrityksen menestymisessä. Jokivuori (2002, 19) korostaa sitä, että tuo edellä mainittu vastuunotto omasta panoksesta organisaation menestymisessä on sitoutumisen keskeisiä elementtejä. Työntekijä hyväksyy työnantajansa intressit, eikä huomioi vain omia intressejään. Tästä johtuen organisaatiositoutumisesta on käytetty myös termiä ”työnantajaan sitoutuminen” (employer commitment). 

Tutkimusaineistoni perusteella vuokratyöntekijä näyttäisi määrittelevän oman sitoutumisensa perusteita, kohdetta ja sitoutuneisuuden astetta varsin yksilöllisestä, omista lähtökohdista. ”Olen sitoutunut omaan sijoituspaikkaan. Staffpointiin suhtaudun palkkatoimistona”. ”Olen sitoutunut yritykseen, jossa olen töissä, en Staffpointiin”. Sitoutuminen käsitettiin kohdistuvan nimenomaan sijoituspaikkaan, jossa tosiasialliset työsuorituksetkin tehdään. Vuokrausyritykseen sitoutumista ei nostettu keskeiseksi, vaan jopa täsmennettiin, että se ei ainakaan ole sitoutumisen kohde – ”en Staffpointiin” tai ”suhtaudun siihen palkkatoimistona”. 
Toisena piirteenä, joka vahvistaa yksilöllistä näkökulmaa sitoutumisen käsittelyssä, se sidottiin omaan persoonaan. ”Jos se liittyy luotettavuuteen – niin tärkeää”. Toisin sanoen, jos luotettavuutta tai ammattitaitoa arvioidaan sitoutumisen kannalta se on tärkeää, muutoin ei. Oman sitoutumisen vastapainoksi odotettiin myös sijoituspaikan, ”työnantajan”, sitoutumista. Sen puuttuminen koettiin arvostuksen puuttumiseksi. ”Vastavuoroisuuden puutteen kokee, ettei arvosteta ja kunnioiteta. Työhön se ei saa vaikuttaa”. Vastavuoroisuuden kokemisen puute ei kuitenkaan mitätöinyt omaa sitoutumista, ”työhön se ei saa vaikuttaa”, vaan se koettiin silti merkitykselliseksi. Tämän voisi selittää se, että toimeentulo saadaan ja kiinnittyminen yhteiskuntaan koetaan tapahtuvan nimenomaan konkreettisen työn tekemisen kautta, ei niinkään vuokrayrityksen kirjoilla olemisen kautta.

Kolmanneksi valmius vaihtaa sijoituspaikkaa, jos työolot, työyhteisö ja muut seikat eivät itseä tyydytä, kertoo varsin yksilöllisestä näkökulmasta. Oma tyytyväisyys tai tyytymättömyys, ”oma projekti”, ovat keskeisiä sitoutumiseen vaikuttavia tekijöitä.

Neljänneksi vuokratyöntekijän sitoutumisen piirteeksi ja suunnaksi nostan ”ammatillisen sitoutumisen”. Tämä ilmenee siinä, että hän pyrkii suorittamaan eri sijoituspaikoissa oman työnsä ammatillisesti moitteettomasti. Tämä ”oman projektin” hoitaminen kuvaakin keskeisesti vuokratyöntekijän sitoutumista. Se lienee ammatillisen sitoutumisen lisäksi vuokratyöntekijän sitoutumista määrittelevistä tekijöistä keskeisin. Vuokratyöntekijä on nimenomaan sitoutunut ”omaan projektiin”, jossa ammattiin sitoutuminen määrittelee keskeisesti lähtökohdan.

5.4.3  
Mihin sitouduimmekaan

Miten vuokratyösuhteessa onnistuu työntekijän ”omien intressien” ja ”työnantajan intressien” yhteensovittaminen? Millä mekanismeilla vuokratyöntekijä voisi löytää ”sisäisen yrittäjän” itsessään? Miltä pohjalta vuokratyöntekijän sitoutuminen organisaatioon toteutuu? Vuokratyötä käyttävän yrityksen näkökulmasta vuokratyöntekijä on marginaalityövoimaa, joka tasaa kysyntähuippuja, mutta ei kuulu yrityksen ydintyövoimaan. Se hengittää markkinoiden kysynnän mukaan, liukuu yrityksen organisaatioon sisälle ja ulos, lähenee ja loitontuu. Vahva organisaatiositoutuminen vuokratyösuhteessa edellyttäisi sitä, että työnantajan ikään kuin ”sitoutumattomuus” tai vain väliaikainen ”sitoutuminen” vastaisi vuokratyöntekijän elämäntilannetta, siis palvelisi ”omien intressien” toteutumista työntekijän odotusten mukaisesti.

Vuokrayrityksen kannalta olisi hyvä pohtia sitä, miksi sitoutumista siihen ei katsottu merkitykselliseksi, vaan jopa korostettiin ”ettei ainakaan siihen”. Henkilöstövuokraustoiminnan lisääntymisen ja osaavan henkilöstön vuokraustoimintaan saamisen kannalta katson sen tulevaisuudessa muodostuvan varsin merkitykselliseksi kilpailutekijäksi. Kiristyvän kilpailun oloissa osaavan ja sitoutuneen vuokratyövoiman saatavuus on yksi keskeinen kilpailuvaltti ja liikevaihdon kasvun tuoja. Toisena sitoutumiseen vaikuttavana pohtimisen arvoisena tekijänä on se, että sijoituspaikkojen valikoima olisi laadullisesti ja määrällisesti mahdollisimman kattava, jotta se vastaisi mahdollisimman hyvin vuokratyöntekijöiden odotuksia. Näen sekä sijoituspaikan että vuokratyöntekijän odotuksiin vastaamisen olevan henkilöstövuokraustoiminnan tulevaisuuden keskeisiä kysymyksiä.

Käyttäjäyritysten osalta pohtimisen arvosia olisivat kysymykset, jotka liittyvät työtyytyväisyyteen, työoloihin ja työilmapiiriin. Vuokratyöntekijän ”epäreiluuden” kokemukset, luottamukseen ja vastuunkantoon liittyvät tuntemukset voivat heijastua joko positiivisesti tai negatiivisesti työpanokseen. Vuokratyöntekijällä ei ole ongelma vaihtaa työpaikkaa, jos sijoituspaikka ei miellytä. Tiiviimpi kontakti ja sitouttaminen työyhteisöön, luottamuksen osoittaminen vastuullisten tehtävien antamisella lisää vuokratyöntekijän työmotivaatiota. 

Lisäksi käyttäjäyrityksen kannalta on merkitystä sillä, että vuokratyöntekijä on sitoutunut ammattiinsa, valmius kantaa suurempaa vastuuta, itseohjautuva ote työntekoon, sopeutumiskyky ja kokemuksia ”hyvistä ja huonoista” käytännöistä eri sijoituspaikoissa. Luulen, että käyttäjäyritysten intressissä olisi saada myös vuokratyöläisen ammattitaito, osaaminen, kokemus paremmin hyödynnettyä. Vuokratyöläisen asema käyttäjäyrityksen organisaatiossa on kuitenkin senlaatuinen, että työpanoksen maksimaalisen hyödyntämisen tiellä on esteitä, joita tulisi tietoisesti pyrkiä poistamaan.

6.
TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS

Tutkimustyöni otsikossa jo näkyy tutkimustulosten kannalta olennaisia piirteitä. Työn nimestä ja käsitteistä voidaan tehdä johtopäätös tutkimuksen laadullisesta otteesta. Samoin siitä voidaan päätellä se, että lopullista totuutta asiasta ei tehdä, vaan asiasta esitetään tässä vain yksi johtopäätös tämän tutkimuksen aineiston pohjalta. Edelleen se kehottaa jatkotutkimuksiin aiheesta. Suikkanen (2001, 10) toteaa, että keskustelua toisesta modernista tulisi konkretisoida ja tutkimuksen tulisi kohdistua myös sen merkityksiin ja ilmenemismuotoihin. Niiden analysoimisen ja tulkitsemisen kautta on mahdollista ymmärtää toisen modernin rakenteellisia merkityksiä ja ajankohdan luonteen muuttumista. Katson tämän tutkimuksen osaltaan vastaavan tuohon kehotukseen.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija itse on tutkimuksensa keskeinen tutkimusväline, jolloin pääasiallinen luotettavuuden kriteeri on tutkija itse. Luotettavuuden arviointi koskee siten koko tutkimusprosessia. Kvantitatiivisen tutkimuksen arvioinnissa käytetyt validiteetin ja reabiliteetin käsitteet eivät perinteisesti ymmärrettynä sovellu kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden perusteiksi. (Eskola – Suoranta 1998, 211 - 212.) Objektiivisuudessa on kyse tutkijan luotettavuudesta, uskottavuudesta, rehellisyydestä ja tasapainosta. Grönfors (1982, 177) toteaa tutkijan subjektiivisesta roolista, mitä paremmin tutkija ymmärtää tutkittavien kielenkäytön, ja mitä läheisemmät suhteet hänellä on heihin, sitä enemmän hän pystyy saamaan todellista ja merkittävää tietoa tutkittavien elämästä. 

Oma viitekehykseni suhteessa tutkimusaineistooni on täysin identtinen. Oma kokemukseni auttoi minua ymmärtämään mitä tutkimusaineistoni kertoi kustakin aihealueesta, ja millaisesta työnteon mallista vuokratyössä on kyse. Tämän tutkimuksen objektiivisuutta arvioitaessa oma tutkijan läheinen roolini suhteessa aineistoon on otettava huomioon. Oma valintani oli tietoinen neutraalin tutkijan ja huomioitsijan rooli. Tutkimusaiheeni luonteen johdosta kuitenkin katson, että siitä voin tehdä vain päätelmiä, en yleistettäviä johtopäätöksiä. Eronen toteaa, että ihmisten sisäisistä tekijöistä, jotka vaikuttavat käyttäytymineen, voidaan yleensä tehdä vain päätelmiä (Eronen 1996). Nykyisin korostetaan kuitenkin ennemmin sitä, että subjektiivisuus on väistämätöntä ja tutkimuksella tavoitellaan ennemminkin näkökulmia kuin totuutta sellaisenaan.

Eskolan ja Suorannan (1998, 212 – 213) esittämiä laadullisen tutkimuksen eräitä luotettavuuskriteereitä ovat uskottavuus, siirrettävyys, varmuus ja vahvistuvuus. Uskottavuus liittyy siihen, vastaavatko tutkijan tulkinnat ja havainnot tutkittavien esittämiä käsityksiä. Kyse on tutkijan ja aineiston välisestä vuoropuhelusta ja niistä tehtävistä käsitteidenmuodostuksesta sekä johtopäätöksistä.  Tämän tutkimuksen vahvistuvuutta on mahdollista tarkastella teoriataustaa vastaan sekä hakemalla tukea toisista tutkimuksista. Tutkimuksen varmuutta on arvioitava sitä taustaa vasten, että oletuksena tässä pidetään ajankohdan, eräänlaisen aikakauden muuttumista, murrosvaihdetta. Tämän tutkimuksen siirrettävyys on mahdollista tietyin ehdoin.

Oman tutkimusaineistoni tutkimustulosten esittelyn ja analyysin yhteydessä loin lyhyen katsauksen keskeisiin käsitteisiin ja teorioihin. Valinta oli tietoinen siitä syystä, jotta lukija kykenisi seuraamaan ja tarkkailemaan päättelyprosessiani mahdollisimman perusteellisesti. Toin teoria- ja käsiteosan ikään kuin lähelle, vierelle tulkintaani. Samoin suorien lainausten käyttö aineistosta ja niiden erottaminen fonttityypillä tutkijan tekstistä antaa lukijalle mahdollisuuden käydä vuoropuhelua, tehdä vertailuja ja johtopäätöksiä teorian, tutkimusaineiston ja tutkijan analyysin välillä. Katson tämän auttavan tutkimukseni luotettavuuden arviointia.

Kvalitatiivinen analyysi johtaa usein uusien ongelmien jäljille. Eskolan ja Suorannan (1998, 223) mukaan tätä voi pitää myös eräänlaisena osoituksena tutkimusanalyysin onnistuneisuudesta. Pätevyyskriteeri olisi silloin tuloksellisuus, eli mitä uutta tietoa tai näkökulmia tutkimus on tuottanut. Näitä uusia tutkimuskohteita tuon esille loppupohdinnan yhteydessä. 

7  
POHDINTA

Opinnäytetyöni aiheen etsimisessä olin aluksi hukassa. Ensimmäisissä versioissa aiheeni oli aivan liian laaja. Summittaisella haulikkoammunnalla löysin mielestäni resursseihini nähden oikean näkökulman aiheeseeni. Lopullisen kuva- ja tarkastelukulman löytymisen jälkeen työni laajuus, tarkoitus ja hyödynnettävyys alkoivat selvitä itsellenikin.

Läpi tutkielmani laatimisen ja tausta-aineistoon tutustumisen aikana ajatuksissani usein kävi kuva siitä, millainen olisi hyvä ravintola-alan vuokratyöntekijä. Vastaukseni tuohon pohdintaan kiteytän kolmeen käsitteeseen. Hyvä vuokratyöntekijä on itsensä määrätietoinen kehittäjä, positiivinen selviytyjä ja alansa huippuosaaja. Huippuosaajan ominaisuuksiin sisällytän myös tietoisuuden omista työehdoista ja työlainsäädäntöön liittyvistä puolista. 

Henkilöstövuokrausyritysten ja vuokratyövoimaa käyttävän sijoitusyrityksen kannalta tutkimuksessani nousi myös esiin seikkoja, joiden pohtimista jatkossa olisi hyödyllistä kaikkien toimijoiden käydä. Tällainen pohtiminen on vuokrayrityksen, sijoitusyrityksen ja vuokratyöntekijän kannalta hyödyllistä monestakin syystä. Pohtimisen keskiöön käyttäjäyrityksissä ja henkilöstövuokrausyrityksessä olisi syytä nostaa työtyytyväisyyteen vaikuttavia asioita.

Avoimeksi pohdinnan aiheeksi työssäni jäi sen keskeisen ongelman pohtiminen, millaiset syyt ovat sen piirteen taustalla, että ravintolatoiminnassa ydinliiketoimintaan olennaisesti kuuluvat asiakaspalvelutehtävät katsotaan senluontoisiksi, että niiden suorittamista ei uskota pelkästään ydintyövoiman osalle, vaan voidaan käyttää myös muunlaista työvoimaa.

Jatkotutkimuksen kannalta olisi kiinnostavaa jatkaa teemaa siten, että tutkittaisiin syvällisemmin vuokratyöntekijöiden identiteetin muodostumista ja sitoutumista. Toinen mielenkiintoinen tutkimusaihe olisi tutkia vuokratyöntekijöiden ammatillista järjestäytymistä. Ammattiyhdistysliikkeen piirissä keskustellaan paikallisuuden merkityksestä edunvalvonnassa (esim. Kimmo Kevätsalo), samoin prekariaatti - termi ja Mayday - liike ovat ilmestyneet pätkätyöläisten edunvalvonnan näyttämölle. Edelleen mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe tähän olisi Viitalan ja Mäkipelkolankin esille nostama kysymys kehityssuunnan vaikutuksista organisaatioille.
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LIITE 1

TEEMAHAASTATTELUN RUNKO 
Taustatiedot

1. Ikä, sukupuoli, siviilisääty, koulutus

2. Työpaikat viime vuosina

3. Kuinka kauan Staffpoint Oy:n välityksessä

Elämänarvot

1. Mikä on elämässä tärkeintä?

2. Mikä on työn merkitys elämässä?

Työhön liittyvät arvot

1. Mitkä arvot ovat perustana työnteolle?

2. Hyvän työpaikan merkitys

3. Työtovereiden / työyhteisön merkitys

4. Työpaikan pysyvyys

5. Palkan merkitys

Työetiikkaan liittyvät kysymykset

1. velvollisuudentunto

2. luotettavuus

3. sitoutuminen

4. määrätietoisuus

5. pitkäjänteisyys

Mikä motivoi työssä

6. Työ itsessään

7. Muu / mikä?

Työsuhteinen/ vuokratyöläinen

1. Vaikuttaako työpanokseen

2. Miten vaikuttaa

3. Tietoisuus oikeudellisesta asemasta

Staffpoint Työnantajana

1. Kokemuksesi

Kuinka vuokratyökäytäntö vastaa odotuksiasi

1. Sen hyvät puolet

2. Sen huonot puolet


  Normaali kauppasopimus





Sopimusosapuoli


Työntekovelvoite


Vastikeoikeus


Työturvavastuu





KÄYTTÄJÄ-YRITYS





Muodollinen työsopimus ja työsuhde





TYÖNTEKIJÄ





Sopimussuhde





VUOKRA-YRITYS





Tosiasiallinen työvoiman käyttöoikeus ja direktio-oikeus





Vastikevelvoite


Huolenpitovelvoite


Osa direktiosta





Työturvallisuusvastuu


Myötävaikutusvelvoite


Lojaliteettivelvoite








Sarjamuotoisesta toiminnasta rinnakkaismuotoiseen





Aikasäästö





�
�
�
�
�
�
























TYÖHÖN SITOUTU-MINEN








KIINNITTY-MINEN TYÖ-


TEHTÄVIIN





JATKUVA ORGANISAA-TIOON SITOUTU-MINEN








URAAN SITOUTU-MINEN








TYÖ


ETIIKKA





AFFEKTII-VINEN ORGANISAA-


TIOON SITOUTU-MINEN























ydintyövoima





vakituinen työvoima





vuokratyövoima ja määräaikaiset








yksilöllistyminen


palkkatyön väheneminen


globalisaatio


sukupuolten vallankumous


ekologiset kriisit








kollektiiviset elämäntavat


täystyöllisyys


kansallisvaltiot


hyvinvointivaltiot


luonnon hyväksikäyttö





VUOKRATYÖNTEKIJÄ


arvot


työetiikka


työmotivaatio


sitoutuminen





VUOKRATYÖVOIMAN KÄYTTÖ


yrityksen näkökulma


vuokratyöntekijän näkökulma





UUSI TALOUS


verkostotaloutta


joustavuushakuista





UUSI TYÖ


tilaltaan rajatonta


ajaltaan loputonta





MUUTTUVA TOIMINTAYMPÄRISTÖ





1600 - 1700               1700 – 1850               1850 – 1970              1970 - 2006





MANUFAK-TUURI


käsityöläiset rajattuun tilaan








tehtaanpilli








kellokortit


työvuorolistat





matkapuhelin


internet


hakulaite








vuodenajat


kirkonkello





ulkoistaminen


alihankinta


epätyypillinen työsuhde





jaettu, ositettu työ, tuotantolinja


työsuhde








kokonainen


työ








kokonainen työ





palkkatyön


vähene-minen


palkkio





teollisuus-työväestön synty











käsityöläinen





VERKOSTO-TALOUS


avautuminen ympäristöön





TEHDAS


suljettu, rajattu tila





AMMATTI-KUNTA-LAITOS





käsityöläis-mestari ja oppipoika






































































































































