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Vuokrayritys maksaa vuokratyontekijélle palkan ja huolehtii mm. tydterveyshuollosta, mutta tyon-
tekijéd tekee varsinaisen tyonsd kéyttdjdyrityksessd ja sen ohjeistamana. Tamén tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli selvittdd, onko kayttdja- ja vuokrayritykseen sitoutumisessa eroja ja ovatko vuokratyon
motiivi (vapaaehtoisuus vs. vastentahtoisuus), tyon vaatimukset ja hallintamahdollisuudet seka
vuokratyontekijoiden tasapuolinen kohtelu kiyttdjayrityksessd yhteydessd sitoutumiseen. Hypotee-
sina oli, ettd tyOntekijit ovat yhté sitoutuneita vuokra- ja kayttdjdyritykseen ja ettd vuokra- ja kiyt-
tdjayritykseen sitoutuminen ovat mydnteisesti yhteydessa toisiinsa. Liséksi oletin, ettd tasapuolinen
kohtelu on yhteydessd sitoutumiseen. Muihin tutkimuskysymyksiin en asettanut hypoteesia, koska
niistd on olemassa vihdn tutkimusta nimenomaan vuokratyontekijoilld ja tutkimustulokset ovat ol-
leet ristiriitaisia.

Tutkimuksen aineisto on koottu osana tutkimusprojektia “Ovatko maéidrdaikaiset tyontekijit
huono-osaisia?”” Sdhkodinen kyselylomakelinkki ldhettiin tietyn vuokrayrityksen neljdn eri toimialan
tyontekijoille kevdilld 2010. Lopullisia vastaajia oli 223. Tutkimukseen vastanneista naisia oli 92
(41 %) ja miehid 131 (59 %). Vastaajien iké vaihteli 18 ja 63 vuoden vililld (ka = 30,3; kh = 8,9).
Suurin osa vastaajista tyoskenteli logistiikassa (39 %), kolmannes IT-alalla (32 %) ja loput toimisto-
toissd ja teollisuudessa (17 % ja 12 %). Vuokra- ja kdyttdjdyritykseen sitoutumista, tyon vaatimuk-
sia ja hallintaa mitattiin tunnetuilla mittareilla. Vuokratyon motiivia eli vapaaehtoisuutta vs. vasten-
tahtoisuutta mittasin luokittelemalla tyontekijdt ndihin kahteen luokkaan monivalinta- ja avointen
vastausten perusteella kysymykseen, miksi vastaaja oli vuokratdissd. Tyontekijan kohtelua tydpai-
kalla mitattiin Tyoolotutkimuksessa kéytettyjen véittimien avulla. Aineiston pddanalyysimenetelma
kéytin hierarkkista regressioanalyysia.

Tulokset osoittivat, ettd kayttdjdyritykseen oltiin sitoutuneempia kuin vuokrayritykseen, mutta
hypoteesin mukaisesti sitoutuminen eri yrityksiin oli yhteydessé toisiinsa mydnteisesti: mitd sitou-
tuneempia oltiin vuokrayritykseen, sitd sitoutuneempia oltiin myds kéyttdjayritykseen. Vuokratyon
motiivi (vapaaehtoisuus vs. vastentahtoisuus) ja tyon vaatimukset eivét olleet yhteydessé sitoutumi-
seen. Sen sijaan tyon hallintamahdollisuudet olivat yhteydessd kayttdjayritykseen sitoutumiseen,
mutta eivit vuokrayritykseen sitoutumiseen. Ne, joita kohdeltiin tasapuolisesti, olivat sitoutuneem-
pia seka kayttdja- ettd vuokrayritykseen.

Tutkimustuloksia voidaan hyddyntéd mietittdessd kysymystd, kuinka sitoutumista voitaisiin pa-
rantaa vuokratyossd. Kuitenkin on muistettava, ettd tulosten yleistettdvyyttd rajoittaa aineiston koos-
tuminen ainoastaan yhden tietyn vuokrayrityksen tyontekijoistd. Lisdksi poikkileikkausasetelma
rajoittaa syy-seurauspditelmien tekoa.

Avainsanat: Vuokratyd, vuokratyontekijd, vuokrayritys, kayttdjdyritys, organisaatioon sitoutumi-
nen, affektiivinen sitoutuminen, motiivi, vapaaehtoisuus, tyon vaatimukset, tyon hallinta, tasapuoli-
nen kohtelu
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1. JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen lihtokohdat

Tydvoiman vuokraamisessa tyOnantaja eli vuokrayritys siirtdd tyontekijdnsd toisen yrityksen eli
kayttdjayrityksen alaisuuteen, jolloin vuokrayritys maksaa palkan, mutta tyontekija tekee tyonsd
kéyttijiyrityksen ohjeiden mukaan (Rautiainen & Aimili, 2007). Tilastokeskuksen mukaan vuonna
2009 tilla tavalla miériteltyd vuokratyotd teki 23 000 suomalaista (Tilastokeskus, 2009b), mutta
Henkildstopalveluyritysten Liiton mukaan puolestaan samana vuonna vuokraty6td teki noin 80 000
suomalaista (HPL, 2010). Riippumatta siitd, miten vuokratyontekijéiden mééra lasketaan, vuokra-
tyOstéd on tullut pysyvé osa tydeldmaa, ja sen kiyttd on lisddntynyt 2000-luvulla (Krdéger ym., 2007).

Tutkimukset osoittavat, ettd sitoutuneet vuokratyontekijit vaihtavat vuokra- tai kéyttajayritysta
epatodennikoisemmin (Slattery, Selvarajan, & Anderson, 2006), auttavat tyokavereitaan ja panos-
tavat tyotehtdviinsd enemmain (Moorman & Harland, 2002) sekd voivat paremmin psyykkisesti ja
fyysisesti (Galais & Moser, 2009) kuin vihemmén sitoutuneet vuokratyontekijit. Vuokratyonteki-
jén vahva sitoutuminen organisaatioon on siis sekid tyontekijélle ettd tyonantajille eduksi. Tamén
ajankohtaisen tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, onko vuokra- ja kéyttdjayritykseen sitoutumi-
sen vélilld eroja ja miten erilaiset tyontekijdéd, vuokratyota ja kayttdjayritystd kuvaavat tekijat ovat
yhteydessd sitoutumiseen. Tutkimustuloksia voidaan hyddyntdd pyrittdessd parantamaan vuokra-

tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon.

1.2 Vuokratyon yleisyys seki hyodyt ja haitat

Vuokratyd syntyi ja yleistyi Suomessa 1960- ja 70-luvuilla telakka- ja metalliteollisuudessa seki
toimihenkildalalla (Sadevirta, 2002) ja laajentui eri aloille 80- ja 90-luvuilla (Pohjanoksa & Perkka-
Jortikka, 2004). Kansainvélisesti on havaittu, ettd vuokratyd on yleistynyt nopeammin kuin méaéara-
aikaiset tyosuhteet Englannissa, Ruotsissa, Espanjassa, Saksassa, Alankomaissa ja USA:ssa (Berg-
strobm & Storrie, 2003). Saman ldhteen mukaan eniten vuokraty6td on kdytetty Euroopan Unionin
alueella Alankomaissa, Luxemburgissa, Ranskassa, Englannissa sekd Belgiassa ja puolestaan véhi-

ten Itdvallassa, Saksassa, Pohjoismaissa sekd Eteld-Euroopan maissa.



Suomessa tyOministerid on tilastoinut vuokratyontekijoiden médrdd vuodesta 1999 ldhtien
(Kroger ym., 2007). Tietojen keruuta on muutettu ja otospohjaa tarkennettu vuosien myoétd, joten
viimeisimpien vuosien luvut eivit ole tiysin vertailukelpoisia ensimmaéisten vuosien lukujen kanssa.
Luvut ovatkin siis 18hinnd suuntaa antavia, mutta niistd voidaan havaita vuokratyon selkedi yleis-
tymistd 2000-luvulla. Tydministerion mukaan vuonna 1999 vuokratyontekijoistd oli 31 200, vuonna
2004 65 000 ja vuonna 2006 101 000. Henkilostopalveluyritysten Liiton mukaan puolestaan vuonna
2000 vuokratyontekijoitd oli 9 500 (HPL, 2008a), vuonna 2005 70 000 (HPL, 2008b), vuonna 2006
84 000 (HPL, 2008c) ja vuonna 2009 80 000 (HPL, 2010). Tilastokeskuksen mukaan taas vuonna
2008 vuokratyotd teki 31 000 15—74-vuotiasta suomalaista ja vuonna 2009 23 000 (Tilastokeskus,
2009b). Erot esiintymisluvuissa johtuvat todenndkdisesti tilastointikdyténtojen eroista sekd vuokra-
tyontekijéiden médrdn suuresta vaihtelusta lyhyelldkin aikavélilla.

Vuokraty6td tehneistd 25—75-vuotiaita ja naisia oli hiukan yli puolet (63 % ja 57 %) vuonna
2009 (Tilastokeskus, 2009b). Vuoden 2008 tydolotutkimuksen mukaan suurin osa vuokratyonteki-
joistd oli korkeintaan keskiasteen koulutuksen saaneita ja tydskenteli yksityissektorilla, ja kolmas-
osa (31 %) teki vuokratditd samalla, kun opiskeli tutkintoon johtavassa koulutuksessa (Lehto &
Sutela, 2008). Yleisintd vuokratyon kéytto oli yksityiselld sektorilla (33 %) ja vdhintdén 250 hengen
yrityksissd (50 %). Tilastokeskuksen (2009b) mukaan vuonna 2009 vuokratyd oli yleisintd tukku- ja
vahittdiskaupassa, majoitus- ja ravitsemustoiminnassa seki teollisuudessa.

Kayttajayritykset voivat kdyttdd vuokratyontekijoitd kiireisind sesonkiaikoina, sijaisina, viliai-
kaisissa projekteissa tai paikkaamaan tyovoimapulaa (TUPO 2 -ty6éryhma, 2006). Vuokratyovoimaa
kédytetddn kuitenkin my0s helpottamaan rekrytointia ja laskemaan sen kustannuksia tilanteissa, jois-
sa tyOntekijoitd tarvitaan pitkdkestoiseen ja sddnnolliseen tyohon (Viitala, Vettensaari, & Mékipel-
kola, 2006). Tyontekijit puolestaan tekevit vuokratditd useista eri syistd: omasta halustaan esimer-
kiksi saadakseen lisdtienestejd, kokeillakseen erilaisia tyOpaikkoja ja -tehtdvid tai eldméntilanteensa
vuoksi, tai pakon edestd muiden tydtarjousten tai vakituisen tydpaikan puuttuessa (Lehto & Sutela,
2008; TUPO 2 -ty6éryhma, 2006).

Hoitokodin johtajien keskuudessa tehdyn tutkimuksen mukaan (Castle, 2009) vuokratyovoiman
kaytolla nédhtiin olevan joitakin etuja, kuten riittdvan tyontekijdmééran takaaminen ja tyontekijoiden
saaminen tarvittaessa. Johtajat luettelivat kuitenkin enemmén vuokratyon kielteisid seurauksia: tar-
ve valvoa vuokratyOntekijoiden tyontekoa, vakituisten tyontekijoiden lisdéntynyt vélinpitimatto-
myys ja sitoutumattomuus tyotd kohtaan, lisddntyneet kulut, hoidon jatkuvuuden vaarantuminen
sekd potilaiden mahdollisesti kokema ahdistus.

Vuokraty6hon liittyy ongelmia myds tyontekijoiden ndkokulmasta, kuten pienempi palkka ja



epéselvyyttd, vastavuoroisuuden puuttumista tydnantajien ja tyontekijoiden véliltd sekd tyosuhteen
epdvarmuutta ja turvattomuutta (Tanskanen, 2008). My0s irtisanomisajan puuttuminen, tyosuhteen
padttymisajankohdan avoimuus ja kohtuuttomat vaatimukset tyontekijan joustamisesta tydajoissa ja
-tehtdvissd ilman mahdollisuutta suunnitella kunnolla omaa, tyon ulkopuolista eldiméddnsd on koettu
ongelmalliseksi (Viitala ym., 2006). Erdin tutkimuksen mukaan vuokratyontekijét olivat yhtd tyy-
hemmén tyytyviisid tyohonsd, tyStunteihinsa ja tyonsd varmuuteen, mutta toisaalta kokivat tyonsa
vihemman stressaavana kuin vakituiset tyontekijat (Aletraris, 2010). Ryhmien vililld oli kuitenkin
eroja, silld naiset ja ne vuokratyontekijit, jotka kokivat tyonsd varmemmaksi ja voivansa vaikuttaa

itse tyohonsa, olivat tyytyvdisempid tyohonsa.

1.3 Organisaatioon sitoutuminen

1.3.1 Sitoutumisen muodot

Meyerin ja Allenin (1991) teoria on tunnetuin organisaatioon sitoutumisen teoria. He jakavat sitou-
tumisen kolmeen osatekijddn: 1) affektiivisesti sitoutunut (engl. affective commitment) tyontekija
on emotionaalisesti sitoutunut, hyvéksyy organisaationsa arvot ja tavoitteet sekd identifioituu siihen,
2) normatiivisesti sitoutunut (engl. normative commitment) tyontekija kokee velvollisuudekseen
jaada organisaatioon ja 3) laskelmoivasti tai jatkuvasti sitoutunut (engl. continuance commitment)
tyontekijd sitoutuu, koska organisaatiosta ldhtemisestd koituisi hinelle haittaa tai kuluja. Peltonen
(2000) on suomentanut continuence commitment -késitteen laskelmoivaksi sitoutumiseksi, samoin
kuin Saxen (2002) (kts. Rautiainen, 2005). Nepponen (2011) ja Hohteri (2008) puolestaan ovat
suomentaneet sen jatkuvaksi sitoutumiseksi.

Tassa tutkimuksessa ndistd sitoutumisen osatekijoistd tarkastelen affektiivista organisaatioon si-
toutumista, silld olen kiinnostunut nimenomaan vuokratyontekijoiden emotionaalisesta sitoutumi-
sesta. Tdmdn vuoksi olen rajannut aikaisempien tutkimustulosten esittelyn niihin, jotka koskevat
joko affektiivista sitoutumista tai joissa on kisitelty yleisesti organisaatioon sitoutumista ilman
Meyerin ja Allenin mallin kolmijakoa.

Meyer ja Allen (1997) ovat todenneet useiden tutkimusten perusteella, ettd affektiivisesti sitou-

tuneemmat tyontekijit ajattelivat epatodenndkdisemmin irtisanoutuvansa tai oikeasti irtisanoutuivat,



olivat vihemmaén poissa t0istd syistd, joihin pystyivét itse vaikuttamaan sekd tyoskentelivét ko-
vemmin ja suoriutuivat tyotehtivistddn paremmin kuin vihemmaén sitoutuneet tyontekijat. He myos
auttoivat useammin tyokavereitaan, ilmoittautuivat useammin vapaaehtoisiksi tyotehtdviin ja olivat
ajoissa toissd, tekiviat enemmén ehdotuksia ongelmatilanteissa, olivat vihemmin stressaantuneita,
ottivat paremmin huomioon muut tyontekijdt ja asiakkaat sekd olivat tyytyvdisempid tyonsd ulko-
puoliseen eldmiin. Toisaalta sitoutuneet tyontekijét olivat todenndkdisemmin passiivisia epityydyt-
tdvassd tilanteessa seki toimivat epdeettisesti tyOpaikallaan. Affektiivista organisaatioon sitoutumis-
ta paransi tyopaikan oikeudenmukaisuus, kommunikoinnin selkeys, tyon vaativuus, vaikutusmah-
dollisuudet tydssd, tyoroolin selkeys, uuden tyontekijédn tukeminen tyon ensimmadisind kuukausina
sekd tyon kokeminen mielekkddnd. Meyerin ja Allenin mukaan taustatekijoiden, kuten ién, suku-
puolen, persoonallisuuden ja arvojen yhteys sitoutumiseen on kuitenkin ollut ristiriitaista tai heik-
koa eri tutkimuksissa. Organisaatioon sitoutumista voitiin kehittdd perehdyttimisen, myonteisen
palautteen, ylennysten sekéd organisaation arvojen ja tapojen kertomisen avulla ettd tekemalld irtisa-
nomiset oikeudenmukaisella tavalla ja perustelemalla irtisanomisten myonteisyytta.

Organisaation liséksi tyontekijd voi olla sitoutunut esimerkiksi ammattiliittoon (engl. union
commitment), ammattiin (engl. professional commitment ja occupational commitment) tai uraan
(engl. career commitment) (Meyer, Jackson, & Maltin, 2008). Ndille sitoutumisen eri muodoille on
yhteistd, ettd ne sitovat yksilon tiettyyn toimintatapaan, joka on oleellista sitoutumisen kohteen kan-
nalta (Meyer & Herscovitch, 2001). Yhteistd on my0s sitoutumisen jakaminen kolmeen osaan: af-

fektiiviseen, velvollisuudentunteeseen perustuvaan ja laskelmoivaan sitoutumiseen.

1.3.2 Vuokratyontekijoiden sitoutuminen

VuokratyOntekijoilld on ehdotettu olevan kaksi eri kohdetta organisaatioon sitoutumiselle: vuok-
rayritys ja kéyttdjayritys (Gallagher & McLean Parks, 2001). Tyontekijélld on tydsuhde vuokrayri-
tykseen ja hén saa sieltd tyosuhteeseen kuuluvat edut, kuten esimerkiksi tyoterveyspalvelut (Viitala
ym., 2006). Tyontekija kuitenkin tydskentelee kayttdjdyrityksessd, jonka oikeuksiin kuuluu tyonte-
on johtaminen ja valvominen. Useissa tutkimuksissa onkin tutkittu erikseen vuokratyontekijéiden
sitoutumista kéyttdjd- ja vuokrayritykseen (esim. Connelly, Gallagher, & Gilley, 2007; Liden,
Wayne, Kraimer, & Sparrowe, 2003; Veitch & Cooper-Thomas, 2009). Lidenin ym. (2003) tutki-
muksen mukaan, jos vuokratyontekija oli itse sitoutunut kéyttdjdyritykseen, kdyttdjayrityksen johta-

jat myds arvioivat hinen olevan erittdin sitoutunut kayttijiyritykseen sekd auttavan paljon tyokave-



reitaan. Sen sijaan, jos vuokratyontekija oli itse sitoutunut vuokrayritykseen, niin kayttéjayrityksen
johtajat arvioivat hidnen olevan vihemmain sitoutunut kayttdjayritykseen. Kayttdja- ja vuokrayrityk-
seen sitoutumisen eroja on tutkittu vdhén, mutta erdén tutkimuksen (Veitch & Cooper-Thomas,
2009) mukaan vuokratyontekijoiden affektiivisessa sitoutumisessa vuokra- ja kiyttdjayritykseen ei
ole havaittu eroja. Toisaalta, jos tyOntekija oli sitoutunut toiseen niistd, hdn oli todennékdisesti si-
toutunut myds toiseenkin (Connelly ym., 2007; Liden ym., 2003; Moorman & Harland, 2002; Slat-
tery, Selvarajan, & Anderson, 2008; Slattery, Selvarajan, Anderson, & Sardessai, 2010; Veitch &
Cooper-Thomas, 2009). Niin ollen kayttdja- ja vuokrayritykseen sitoutuminen eivit sulje toisiaan
pois, vaan vuokratyontekijé voi olla sitoutunut molempiin.

Sitoutumisesta organisaatioon on monenlaisia myonteisid seurauksia myos vuokratydssd. En-
sinndkin sitoutuminen vuokra- tai kdyttdjayritykseen véhensi tyontekijan aikomuksia vaihtaa vuok-
ra- tai kdyttdjayritystd (Slattery ym., 2006) seki lisési tyokavereiden auttamista, panostamista tyo-
tehtdviin enemmain kuin mité velvollisuus vaatii sekd organisaation mainostamista ja sille uskolli-
suutta (Moorman & Harland, 2002). Kayttdjdyritykseen sitoutuneiden vuokratyontekijéiden on ha-
vaittu voivan paremmin psyykkisesti ja fyysisesti, kun taas vuokrayritykseen sitoutumisella ja tyon-
tekijdn hyvinvoinnilla ei ollut samanlaista yhteyttd (Galais & Moser, 2009). Sitoutumisen kaytta-
jayritykseen oli kuitenkin haitallista tyontekijan hyvinvoinnille, jos hdnen kayttdjdyritystdan oli
vaihdettu pitkittdistutkimuksen mittauskertojen viélilla.

Verrattaessa eri tydsuhdetyypeissd tyOskentelevid havaittiin, ettd midrdaikaiset ja vuokratyon-
tekijét olivat vihemman sitoutuneita organisaatioon kuin vakituisessa tydsuhteissa olevat (De Cu-
yper, Notelaers, & De Witte, 2009). Toisen tutkimuksen mukaan puolestaan vuokratyontekijét oli-
vat vihemman sitoutuneita organisaatioon kuin osa-aikaiset, miirdaikaiset tai vakituiset, mutta kai-
killa ns. epatyypillisesséd tyosuhteessa olevilla oli enemmaén irtisanoutumisaikomuksia kuin vakitui-
silla tyontekijéilld (Bernhard-Oettel, De Cuyper, Berntson, & Isaksson, 2008). Tutkijat arvelivat
vuokratyontekijoiden vdhdisen organisaatioon sitoutumisen olevan ehki keino sopeutua tdiden epi-
varmuuteen. Erddn tutkimuksen mukaan kuitenkaan vakituisten ja vuokratyontekijoiden affektiivi-
sessa sitoutumisessa ei ollut eroja (Torka & Schyns, 2010).

Vuokratyontekijoiden organisaatioon sitoutumisesta on my0s olemassa suomalaista tutkimusta,
joka on kasittdnyt ldhinnd pro gradu -tutkielmia. Laadullisessa opinndytteessd vuokratyOntekijat
kokivat sitoutumisen tarkoittavan tydvuorojen ja -tehtdvien tekemistd niin hyvin kuin mahdollista
sekd turhien poissaolojen vélttimistd, ja he kokivat olevansa sitoutuneita sekd vuokra- ettd kaytta-
jayritykseen (Mattila, 2006). Sitoutumista paransivat hyva ty6ilmapiiri, kunnollinen perehdytys
tyohon, mukavat tyokaverit sekd vuokratyontekijan kohtelu tasavertaisina vakituisten kanssa. Sitou-

tumiseen ei vaikuttanut vuokratyontekijéiden mukaan se, ettd he olivat vuokratydntekijoitd, vaan he



uskoivat sitoutuvansa samalla tavalla kuin vakituisetkin. Toisessa laadullisessa opinndytteessd puo-
lestaan havaittiin sitoutumisen vuokrayritykseen olevan véhaistd, koska usein sama tyontekijé tyos-
kenteli usealle eri tyonantajalle (Toropainen, 2009). Sitoutuminen oli kuitenkin yksilollistd: vuokra-
tyontekijd oli sitoutuneempi, jos kéyttdjayritys kohteli hintd hyvin ja hénelld oli myonteisid koke-
muksia yrityksestd; sitoutuminen oli puolestaan vdhdisempdd, jos vuokratyontekijélld oli kielteisid
kokemuksia roolien epidselvyydestd sekd tyGtyytyvdisyydestd, tydoloista ja -ilmapiiristd. Vanhem-
mat, matalammin koulutetut ja ne, joilla oli myodnteinen ennakkokasitys kayttdjayrityksestd, olivat

sitoutuneempia tyohonsa.

1.4 Sitoutumista maarittavat tekijit

Téssd tutkimuksessa jaoin sitoutumista maérittavét tekijat kolmeen tasoon: 1) tyontekijén eli yksi-
16n piirteisiin, 2) tydn piirteisiin ja 3) organisaation piirteisiin. TyOntekijén piirteistd tutkin tausta-
muuttujien ja vuokratydn motiivin (vapaaehtoisuuden vs. vastentahtoisuuden) yhteyttd sitoutumi-
seen, tyOn piirteistd tyon vaatimusten ja hallinnan yhteyttd sitoutumiseen ja organisaation piirteistad

vuokratyontekijoiden tasapuolisen kohtelun yhteyttd sitoutumiseen.

1.4.1 Tyontekijan piirteet, motiivi ja sitoutuminen

Tutkimustulokset taustatekijoiden, kuten sukupuolen, idn tai koulutustason, yhteydestd affektiivi-
seen sitoutumiseen ovat olleet vdhdisid tai ristiriitaisia aiemmissa tutkimuksissa, kuten Meyer ja
Allen (1997) ovat aiemmin todenneetkin. Joissakin tutkimuksissa ei ole havaittu sukupuolella
(Connelly ym., 2007; De Cuyper ym., 2009; Slattery ym., 2008; Van Breugel ym., 2005), iélla
(Connelly ym., 2007; De Cuyper ym., 2009; Slattery ym., 2008; Van Breugel ym., 2005; Veitch &
Cooper-Thomas, 2009) tai koulutustasolla (De Cuyper ym., 2009) olevan yhteyttd affektiiviseen
sitoutumiseen vuokratydssi. Toisissa tutkimuksissa on taas 10ydetty eroja ryhmien vélilld. Naisten
(Slattery ym., 2006; 2010; Toropainen, 2009), matalasti koulutettujen (Slattery ym., 2006; 2008;
2010; Toropainen, 2009) ja idkkdampien (Toropainen, 2009) vuokratyontekijoiden on joissakin
tutkimuksissa havaittu olevan sitoutuneempia. Erdédn tutkimuksen mukaan taas idllé ei ollut yhteytta

kéyttdjayritykseen sitoutumiseen, mutta idkkd&mmat olivat sitoutuneempia vuokrayritykseen (Slat-



tery ym., 2006; 2010). Toisen tutkimuksen mukaan huollettavien lukumaiéra tai opiskelu tyon ohella
el ollut yhteydesséd sitoutumiseen vuokra- tai kayttijayritykseen (Connelly ym., 2007).

Aiemmin on tutkittu muun muassa vuokratyOpéidtdksen julkisuuden ja velvollisuudentunteen
yhteyttd sitoutumiseen (Van Breugel, Van Olffen, & Olie, 2005). Tyontekijit, jotka tekivit julkises-
ti paitoksen olla toissa tietyssd vuokrayrityksessd, siten ettd kaikki tiesivit siitd, olivat affektiivisesti
sitoutuneempia vuokrayritykseen. Jos tyontekijd koki velvollisuudekseen jatkaa tydskentelyd sa-
massa vuokrayrityksessd, hdn oli myds affektiivinen sitoutuneempi vuokrayritykseen, mutta velvol-
lisuudentunteen yhteys sitoutumiseen havisi, kun paatdksen julkisuus ja tyontekijan kokemus vuok-
rayritykseltd saadusta tuesta kontrolloitiin. Toisen tutkimuksen mukaan puolestaan tydntekijd oli
vihemmaén sitoutunut affektiivisesti tyohonsi, jos hdn koki tyonsd olevan epdvarmaa tai hinelld oli
korkea tyollistymisusko eli hdn uskoi saavansa helposti toitd muualta (De Cuyper ym., 2009).

Tassd tutkimuksessa tutkin taustatekijoiden ohella vuokratydén motiivin (vapaaehtoisuuden vs.
vastentahtoisuuden) yhteyttd affektiiviseen sitoutumiseen. Perinteisesti vuokratydn motiivin luon-
netta on mitattu kysymykselld, olisiko vuokratydntekija mieluummin vakituisessa tyOsuhteessa vai
nykyisessd vuokratydssddn (esim. Isaksson & Bellagh, 2002). Jos vuokratyontekijd valitsee vakitui-
sen tyosuhteen mieluisammaksi kuin vuokratyon, hinet on luokiteltu vastentahtoisesti vuokratydssa
olevaksi. Ellingson, Gruys ja Sackett (1998) halusivat kehittdd tatd maéritelmad. Heiddn mukaansa
tyontekijd voi olla vastentahtoisesti vuokratdissd, mutta silti pitdd vuokraty6td mielekkéénd vaihto-
ehtona esimerkiksi sen joustavuuden takia. He kiinnittivéitkin huomiota sithen, mistd syysti tyonte-
kijdt ovat vuokratdissd ja jakoivat tutkimustulosten perusteella tyontekijat kahteen ryhméén. Vapaa-
ehtoisilla syind vuokratydhon olivat vapaudentunne, joustavat tydtunnit, tyon vaihtelevuus ja mah-
dollisuus tydskennelld lyhyt ajanjakso. Sen sijaan vastentahtoisilla syind olivat ty6ttomyys, vaikeus
16ytdd vakituista tyotd ja huono tyOmarkkinatilanne. Heiddn mdiiritelmdidnsd on kdytetty myos
muissa tutkimuksissa (esim. Connelly ym., 2007; De Cuyper & De Witte, 2008). Holtomin, Leen ja
Tiddin (2002) teorian mukaan puolestaan vapaaechtoisesti vuokratydssad olevilla tyontekijoilld toi-
veet tyOn piirteistd ja tyon todelliset piirteet osuvat paremmin yhteen kuin vastentahtoisesti tydsken-
televilla.

Vuokratyon vapaaehtoisuutta tai vastentahtoisuutta voidaan myos tarkastella sisédisten ja ulkois-
ten motivaatiotekijoiden kautta. Itsemédrdytymisteorian (engl. Self-Determination Theory; SDT;
Deci & Ryan, 1985, 1987; Ryan & Deci, 2000) mukaan ihmisen toimintaa ohjaavat seké ulkoiset
motivaatiotekijit, kuten palkkiot ja muiden mielipiteet, ettd sisdiset motivaatiotekijat, kuten omat
kiinnostuksenkohteet ja arvot. Organismin integraatio -teorian mukaan (engl. Organismic Integra-
tion Theory; OIT), joka on itsemdédrdytymisteorian alateoria, ulkoisesti motivoidut toiminnot voivat

kuitenkin olla myds henkildn itsensd vapaaehtoisesti valitsemia ja arvostamia, jolloin myos sisdiset



motivaatiotekijdt vaikuttavat niihin. Néin ollen myds timén teorian mukaan syyt vuokratyon valin-
taan ovat oleellisia tarkasteltaessa vuokratyon vapaaehtoisuutta ja vastentahtoisuutta.

De Jong ja Schalk (2010) jakoivat tutkimuksessaan tyontekijdt kolmeen ryhméén sen perusteel-
la, mikd oli heiddn motivaationsa olla méérdaikaisissa toissd organismin integraatio -teoriaa sovel-
taen. Autonomisesti motivoituneet tyontekijdt olivat méariaikaisissa tdissd omasta halustaan, koska
se esimerkiksi sopi heiddn eldméntilanteeseensa tai antoi heille lisdd vapaa-aikaa ja juostavuutta.
Kontrolloituneesti motivoituneet tyontekijit puolestaan valitsivat méddrdaikaisen tyon, koska muuta
tyotd ei ollut tarjolla tai sitd oli vaikea saada. Ponnahduslautamotivoituneet tyontekijét tekivit maa-
rdaikaista tyotd saadakseen itselleen myohemmin vakituisen tyon. Samanlaiset ryhmit voidaan to-
dennékoisesti 10ytdd myds vuokratyontekijoistd. Teoreettisesti voidaan olettaa, ettd autonomisesti
motivoituneet tydntekijit ovat tyytyviisempid ja sitoutuneempia vuokratyohonsa, koska he tekevit
sitd omasta halustaan.

Aikaisemmat tutkimustulokset aiheesta ovat kuitenkin ristiriitaisia, ja niiden perusteella on vai-
kea ennustaa, ovatko vapaaehtoisesti vai vastentahtoisesti vuokratyotd tekevit sitoutuneempia orga-
nisaatioon. Erddn tutkimuksen mukaan tydsuhteen vapaaehtoisuus oli yhteydessd viahaisempiin irti-
sanoutumisaikomuksiin, muttei organisaatioon sitoutumiseen, kun tutkittiin vakituisia, méérdaikai-
sia, osa-aikaisia ja vuokratyOntekijoitd erottelematta tyOsuhteen tyyppid (Bernhard-Oettel ym.,
2008). Kuitenkin erddn tutkimuksen mukaan vastentahtoisesti vuokratditd tekevit olivat sitou-
tuneempia kuin vapaaehtoisesti vuokratoitd tekevét, mutta vuokratyon vapaaehtoisuudella tai vas-
tentahtoisuudella ei ollut yhteyttd irtisanoutumisaikomuksiin, kun sitoutumista vuokra- ja kaytta-
jayritystd kohtaan ei késitelty erikseen (De Cuyper & De Witte, 2008). Toisen tutkimuksen mukaan
vapaaehtoisesti vuokratodissad olevilla naisilla oli vihemmén irtisanoutumisaikeita, mutta se ei kui-
tenkaan ennustanut todellista tydsté irtisanoutumista (Isaksson & Bellagh, 2002). On myds havaittu,
ettd vuokratyotd vapaaehtoisesti tekevét olivat affektiivisesti sitoutuneempia vuokrayritykseen, mut-
ta vapaaehtoisuudella ei ollut yhteyttd kéyttdjdyritykseen sitoutumiseen, kun huomioitiin henkilén
ikd, sukupuoli, huollettavien mééra ja opiskelu (Connelly ym., 2007). Vastentahtoisesti vuokratgita
tekevit olivat laskelmoivasti sitoutuneempia vuokrayritykseen, vaikka em. taustatekijét oli kontrol-
loitu, mutta vuokratyon vastentahtoisuus ei ollut yhteydesséd affektiiviseen sitoutumiseen kayttdja-
tai vuokrayritystd kohtaan eikd laskelmoivaan sitoutumiseen kayttdjéyritystd kohtaan.

Tutkimustulokset vuokratyon vapaaehtoisuuden yhteydestd muihin seurauksiin ovat myos risti-
riitaista. Erddn tutkimuksen mukaan vuokraty6td vapaaehtoisesti tekevilld oli parempi eldméiin tyy-
tyviisyys, mutta se ei ollut yhteydessd heidédn tyotyytyviisyyteensd (De Cuyper & De Witte, 2008),
kun taas toisen tutkimuksen mukaan vuokratditd vapaaehtoisesti tekevit olivat tyytyvdisempid tyo-

honsd (Tan & Tan, 2002). Vastentahtoisesti vuokratyotd tekevilld oli parempi tydsuoriutuminen



mahdollisesti sen takia, ettd he halusivat paremman tydsuoriutumisen avulla parantaa mahdolli-
suuksiaan saada vakituinen tyopaikka (Tan & Tan, 2002). Vapaaehtoisesti vuokraty6té tekevét nai-
set kokivat vihemmaén ahdistusta ja enemmén sosiaalista tukea tyOpaikallaan seké arvioivat tyonsa
vihemmén vaativaksi kuin vastentahtoiset vuokratyontekijét (Isaksson & Bellagh, 2002). Vuokra-
tyon vapaaehtoisuus ei kuitenkaan ollut yhteydessd ahdistuksen médrdin sen jélkeen, kun otettiin
huomioon ty0paikan sosiaalinen tuki, taitojen kehittyminen t6issd, aikapaineet tdissd sekd palkan

takaaminen silloinkin, kun vuokrayrityksella ei ollut tarjota tyokeikkoja.

1.4.2 Tyon piirteet ja sitoutuminen

Tyo6td kuvaavista tekijoistd on aiemmin tutkittu muun muassa sitd, miten pitkdén tyontekija on ollut
vuokrayrityksen listoilla (Veitch & Cooper-Thomas, 2009; Van Breugel ym., 2005): pidempédin
vuokrayrityksen listoilla olleet tyontekijat olivat affektiivisesti sitoutuneempia vuokrayritykseen.
Se, monessako vuokrayrityksessd tyontekijd oli listoilla, montako tydkeikkaa tyontekijd oli saanut
vuokrayritykseltd (Veitch & Cooper-Thomas, 2009) tai mahdollisuus valita oma vuokrayrityksensa
usean eri yrityksen joukosta (Van Breugel ym., 2005) ei kuitenkaan ollut yhteydessé affektiiviseen
sitoutumiseen vuokrayritykseen. My0Oskédédn tydjakson pituudella nykyisessd kéyttdjayrityksessd ei
ollut yhteyttd sitoutumiseen kayttdjayritykseen (Veitch & Cooper-Thomas, 2009).

Téssd tutkimuksessa tutkin tyon psykososiaalisia piirteitd ja keskityn tyon vaatimusten ja hal-
linnan ja organisaatioon sitoutumisen véliseen yhteyteen. Tyon vaatimusten ja hallinnan mallissa
(engl. Job Demand-Control Model, JDC Model; Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990) tyon
kuormittavuutta mitataan kahden ulottuvuuden, vaatimusten ja hallinnan, avulla. Tyon vaatimuksil-
la tarkoitetaan tyon ominaisuuksia, jotka kuluttavat tyontekijan voimavaroja. Téllaisia ovat muun
muassa tyOn aikapaineet, rooliristiriidat, tyon menettdmisen pelko sekd tyon fyysinen vaativuus.
Tyon hallinnalla puolestaan tarkoitetaan tyontekijan kykyjd ja mahdollisuuksia vaikuttaa tyo-
oloihinsa ja padtoksentekoon sekd tyonsd sisdltdon ja monipuolisuuteen. Ndiden kahden ulottuvuu-
den avulla voidaan muodostaa neljd eri luokkaa kuvaamaan tyotd. Kuormittavassa tydssé, joka on
yhteydessd visymykseen, masennukseen ja ahdistukseen, on paljon vaatimuksia, mutta vdhin tyon
hallintaa. Aktiivisessa ty0ssi, jota pidetdén parhaana vaihtoehtona oppimisen ja tyotyytyvdisyyden
kannalta, on puolestaan paljon sekd vaatimuksia ettd hallintaa. Passiivisessa ty0ssd, jota pidetdin

epamotivoivana ja tyon tuottavuutta heikentéivind, sekd vaatimukset ettd hallinta ovat védhiisia.



Kuormittamattomassa tyOssd puolestaan vaatimukset ovat vihdisid, mutta hallintamahdollisuuksia
on paljon.

Myohemmin alkuperdistd Karasekin (1979) kahden ulottuvuuden mallia on laajennettu lisda-
mélld siihen sosiaalinen tuki (Karasek & Theorell, 1990). Tilloin kuormittavin tilanne on silloin,
kun ty6ssd on paljon vaatimuksia, mutta vihin hallintamahdollisuuksia ja sosiaalista tukea. Téssd
tutkimuksissa keskityn tyon mairillisiin vaatimuksiin eli tyon ruuhkautumiseen, kiireisyyteen ja
litan suureen madrddn sekd hallinnan osalta mahdollisuuteen vaikuttaa pdatdksentekoon sekd tyo-
tahtiin, -mééréén ja -aikaan. Tyon vaatimusten ja hallinnan malli on kuitenkin kehitytty vakituisessa
tyosuhteessa oleville henkildille, joten se ei vilttdmattd toimi ennustetulla tavalla vuokratydssa.

Suurin osa tutkimustuloksista viittaa sithen, ettd vaatimukset olisivat kielteisessd yhteydessa ja
hallinta myonteisessd yhteydessd sitoutumiseen. Muilla kuin vuokratyontekijoilld tehdyn tutkimuk-
sen mukaan hallinta ja tyostd saatu tuki paransivat sitoutumista, kun taas tyon vaatimukset sekd
epdoikeudenmukainen ettd palautetta ja kiitosta antamaton johtaminen puolestaan heikensivét sitd
(Noblet, Rodwell, & McWilliams, 2006). Suomalaisessa tutkimuksessa (Kuusio, Heponiemi, Siner-
vo, & Elovainio, 2010) yleislddkireiden on havaittu olevan vihemmain affektiivisesti sitoutuneita
organisaatioon kuin muiden lddkdrien. Lisdksi heilld oli enemmain aikomuksia vaihtaa tydpaikkaa
verrattuna muihin ladkdreihin. Tyon suuremmat vaatimukset, vahdisemmat hallintamahdollisuudet
ja suurempi ahdistus siitd, ettei saa tukea kollegoilta, vélittivdt yhteyttd sitoutumiseen, eivitka tyo-
tunnit tai paivystdminen, kuten olisi voinut olettaa. Méérdaikaisilla tyontekij6illd tyon suurempien
hallintamahdollisuuksien on havaittu olevan yhteydessid organisaatioon sitoutumiseen (Jalonen,
Virtanen, Vahtera, Elovainio, & Kivimaiki, 2006).

Vuokratyontekijoilld tehdyn tutkimuksen mukaan, jos vuokratydntekijd pystyi itse vaikutta-
maan ty6honsd ja vaikutti ty6llddn muihin ithmisiin, sai palautetta tyonséd tehokkuudesta, koki teke-
viansd kokonaisuuksia tydssddn ja arvioi tyonsd vaativan monimutkaisia taitoja sekd tunsi, ettd ha-
nen tyonsd oli tirked, hidn oli sitoutuneempi sekd vuokra- ettd kayttdjayritykseen (Slattery ym.,
2010). On kuitenkin saatu myds tuloksia, jotka eivét tue Karasekin mallia. Erddsséd tutkimuksessa
madrdaikaisilla tyontekijoilla tyon hallinnan mééré ei ollut yhteydessé tyotyytyviisyyteen tai orga-
nisaatioon sitoutumiseen eikd vaatimusten maard ollut yhteydessd eliméén tyytyvédisyyteen, toisin
kuin vakituisilla tyontekijéilld, joilla tyon hallintamahdollisuudet edistivit tyotyytyviisyyttd ja or-
ganisaatioon sitoutumista ja runsaat tyon vaatimukset vdhensivit elaméén tyytyviisyyttd (De Cu-
yper & De Witte, 2006). Toisessa tutkimuksessa (De Cuyper ym., 2010) puolestaan havaittiin nii-
den, joilla oli paljon hallintamahdollisuuksia tydssdin, olevan affektiivisesti sitoutuneempia tyo-

honsd verrattuna niihin, joilla oli vdhdn hallintamahdollisuuksia. Taémé yhteys oli voimakkaampi
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vakituisilla tyontekijoilld kuin mairdaikaisilla. Tyon vaatimukset puolestaan olivat yhtd voimak-

kaassa myonteisessd yhteydessa sitoutumiseen kummallakin ryhmalla.

1.4.3 Organisaation piirteet ja sitoutuminen

Organisaation piirteistd on aiemmin tutkittu muun muassa perehdyttimisen ja tavoitteiden kertomi-
sen merkitystd (Slattery ym., 2006; 2008). Uuden tyontekijdn perehdyttiminen ja tydtehtévien ta-
voitteiden kertominen vuokrayrityksessd paransi tyontekijdn sitoutumista vuokrayritykseen seké
suoraan (Slattery ym., 2006) ettéd vélillisesti tyontekijan kokemien rooliristiriitojen ja roolikonflikti-
en viahenemisen kautta (Slattery ym., 2008). Uuden tyontekijdn perehdyttiminen ja tyotehtdvien
tavoitteiden kertominen myds kayttdjayrityksessd paransi tyontekijdn sitoutumista kayttdjayrityk-
seen sekd suoraan (Slattery ym., 2006) ettd vilillisesti tyontekijén kokemien rooliristiriitojen ja roo-
likonfliktien vihenemisen kautta (Slattery ym., 2008).

Tassd tutkimuksessa tutkin organisaation piirteistd vuokratyontekijoiden tasapuolista kohtelua
kéayttdjayrityksessd organisatorisen tukiteoriaa (engl. Perceived Organizational Support theory,
POS theory; Eisenberg, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986; Rhoades & Eisenberg, 2002) sovel-
taen. Sen mukaan tyontekijdt arvioivat, miten paljon organisaatio vilittdd heistd ja arvostaa heididn
tyOpanostaan. Jos tyontekijd kokee saavansa tdllaista tukea organisaatiolta, hdn on affektiivisesti
sitoutuneempi organisaatioon ja kokee velvollisuudekseen tehdd parhaansa tydssd. Rhoadesin ja
Eisenbergin (2002) meta-analyysin mukaan tyontekijat kokevat organisaation tukevan heité, jos
heiddn tyOpanostaan arvostetaan ja heiddn hyvinvoinnistaan huolehditaan, kohtelu tydpaikalla on
oikeudenmukaista ja kunnioittavaa sekd heilld on vaikutusmahdollisuuksia toissd. Myos tyGpaikan
kokeminen varmaksi sekd ylennysten ja koulutusten saaminen parantaa kokemusta organisaation
tuesta. Kokemusta tuesta puolestaan heikentdd tyon liian suuri vaativuus seké roolien episelvyys ja
konfliktit. Yleensd tyontekijat selkedsti joko kokevat tai eivit koe organisaation tukevan heitd, eikd
ristiriitaisia kokemuksia ole tullut esille. Ne, jotka kokevat saavansa tukea organisaatiolta, ovat af-
fektiivisesti sitoutuneempia organisaatioon.

Vuokratyontekijoiden kohteluun sovellettuna voidaan ajatella, ettd jos vuokratyontekijét koke-
organisaatiolta tukea ja ovat sitd kautta sitoutuneempia organisaatioon. Tutkimustulokset tukevat
tatd viitettd, silld tyontekijét, jotka kokivat saavansa tukea vuokrayritykseltd, olivat affektiivisesti

sitoutuneempia vuokrayritykseen (Connelly ym., 2007; Liden ym., 2003; Van Breugel ym., 2005;
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Veitch & Cooper-Thomas, 2009) ja kiyttdjayritykseen (Connelly ym., 2007). Myds ne vuokratyon-
tekijét, jotka kokivat saavansa tukea kéyttdjayritykseltd, olivat affektiivisesti sitoutuneempia kaytta-
jayritykseen (Connelly ym., 2007; Liden ym., 2003; Veitch & Cooper-Thomas, 2009). Toisaalta
organisatorinen tukiteoria on kuitenkin kehitetty vakituisessa tydsuhteessa oleville henkildille, joten

se el valttdmaittd toimi ennustetulla tavalla vuokratyOssa.

1.5 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, onko vuokratyontekijoiden affektiivisessa sitoutumi-
sessa kayttdja- ja vuokrayritykseen eroja ja miten tyontekijén, tyOn ja organisaation piirteet ovat
yhteydessd kéyttdja- ja vuokrayritykseen sitoutumiseen. TyOntekijén piirteistd keskityn taustateki-
joiden ohella vuokratydon motiiviin eli vapaachtoisuuteen vs. vastentahtoisuuteen, tyon piirteisti
Karasekin (1979) mallin mukaisesti tyon vaatimuksiin ja hallintamahdollisuuksiin ja organisaation
tasolla puolestaan vuokratyontekijoiden tasapuoliseen kohteluun kayttdjayrityksessd. Tutkimukseni
lisda tietoa tekijoistd, jotka edistévit tai estdvit vuokratyontekijoiden sitoutumista kayttdja- ja vuok-
rayritykseen. Tiedon avulla voidaan kehittdi tapoja parantaa sitoutumista.

Kuten tekemasténi kirjallisuuskatsauksesta kédy ilmi, sitoutumista vuokratydssd on kansainvéli-
sesti tutkittu jonkun verran, mutta aiheesta tehdyt suomalaiset tutkimukset ovat olleet piddasiassa
laadullisia opinndytetoitd. Kaikkiaan aikaisemmat tutkimustulokset ovat olleet melko ristiriitaisia ja
etenkin taustatekijoiden ja vuokratyon vapaachtoisuuden vs. vastentahtoisuuden yhteydet sitoutumi-
seen ovat osoittautuneet vaihteleviksi. Lisdksi tutkimuksia, jotka kohdistuvat nimenomaan vuokra-
tyontekijoihin, on suhteellisen vdhian. On hyvd muistaa, ettd vakituisilla tai mairdaikaisilla saadut
dun eroista johtuen. Niistd syistd tutkimushypoteeseja ei ollut mahdollista asettaa jokaiseen esitté-
madni tutkimuskysymykseen. Vuokratyontekijoiden tasapuolisen kohtelun hypoteesit (H2a ja H2b)
perustuvat Meyerin ja Allenin (1997) havaintoihin sekd POS-malliin (Eisenberg ym., 1986; Rhoa-
des & Eisenberg, 2002). Naiden lisdksi mainitsen kunkin hypoteesin kohdalle ne vuokratyontekijoi-
hin keskittyvit tutkimuksen, joihin my0s perustan hypoteesini.

Tutkimuskysymykseni ja -hypoteesini, joita on havainnollistettu kuviossa 1, ovat seuraavanlai-

set:
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1.

Onko kéyttdjd- ja vuokrayritykseen sitoutumisessa eroja?

Hypoteesi la: Sitoutumisessa vuokra- ja kdyttdjdyritykseen ei ole eroja (Veitch & Cooper-
Thomas, 2009).

Hypoteesi 1b: Jos vuokratyontekijd on sitoutunut kayttéja- tai vuokrayritykseen, hin on si-
toutunut myo0s toiseen niistd (Connelly ym., 2007; Liden ym., 2003; Moorman & Harland,
2002; Slattery ym., 2008; 2010; Veitch & Cooper-Thomas, 2009).

Miten taustatekijat (sukupuoli, ikd, koulutustaso, padtoiminen opiskelu ja toimiala) ja vuok-
ratyon motiivi (vapaachtoisuus vs. vastentahtoisuus) ovat yhteydessé kayttdja- ja vuokrayri-
tykseen sitoutumiseen?

Koska aikaisemmat tutkimustulokset sekd taustatekijoiden ettd vuokratyon vapaaehtoisuu-
den vs. vastentahtoisuuden yhteydestd organisaatioon sitoutumiseen ovat olleet ristiriitaisia,

en asettanut tutkimuskysymykseen hypoteeseja.

Miten tyon vaatimukset (tyOkiireet, tyon ruuhkautuminen ja liian suuri miird) ja hallinta
(mahdollisuus vaikuttaa paatoksentekoon seka tyotahtiin, -madrddn ja -aikaan) ovat yhtey-
dessa kéyttdja- ja vuokrayritykseen sitoutumiseen?

Jélleen tutkimustulokset tyon vaatimusten ja hallintamahdollisuuksien yhteydestd organisaa-
tioon sitoutumiseen vuokratydssd ovat olleet ristiriitaisia ja tutkimusta aiheesta on vahén, jo-

ten en asettanut hypoteeseja.

tdja- ja vuokrayritykseen sitoutumiseen?
Hypoteesi 2: Tyontekijit, joita kohdellaan tasapuolisesti verrattuna talon omiin tyontekijoi-
hin, ovat sitoutuneempia (H2a) kéyttdjayritykseen ja (H2b) vuokrayritykseen verrattuna

Cooper-Thomas, 2009).
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vuokratydn motiivi
(vapaaehtoisuus vs.

vastentahtoisuus) \

_» | Kkéyttdjayritykseen

tyOn vaati- > sitoutuminen

mukset
| HIb)

tyon hallinta-

mahdollisuudet > vuokrayritykseen

> sitoutuminen
H2a (+)
tasapuolinen
jayrityksessi

Kuvio 1. Tutkimusongelmat ja -hypoteesit.
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2. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

2.1 Tutkittavat ja aineistonkeruu

Tama aineisto on koottu osana ”Ovatko méairdaikaiset tyontekijat huono-osaisia?” -tutkimusta, joka
on kdynnissd psykologian oppiaineessa Suomen Akatemian rahoituksella. Sdhkoinen kyselylomake-
linkki ldhettiin tietyn vuokrayrityksen 1 790 tyontekijdlle heiddn sdhkdpostiosoitteisiinsa tydnanta-
jan eli vuokrayrityksen toimesta. TyOnantaja valitsi tutkittavat toimialat eli teollisuuden, logistiikan,
toimistotyon ja IT-alan. Ennen varsinaisen linkin ldhettdmistd tyonantaja tiedotti tyontekijoille ky-
selystd sdhkoOpostitse. Aineisto kerittiin huhti—toukokuussa 2010. Kaikkiaan vastanneita oli 245.
Heistd jouduttiin poistamaan 22, koska he olivat lopettaneet lomakkeen tdyton ennen sen puoltavi-
lid, joten lopullisia vastaajia oli 223. Niin ollen vastausprosentiksi saatiin 13, mutta se vaihteli pal-
jon eri alojen vililld (teollisuudessa 31 %, IT:ssd 13 %, logistiikassa 10 % ja toimistotdissd 7 %).

Taulukossa 1 on esitetty vastaajien taustatekijdt toimialoittain. Tutkimukseen vastanneista nai-
sia oli 92 (41 %) ja miehid 131 (59 %) ja vastaajien ikd vaihteli 18 ja 63 vuoden vililld (ka = 30,3;
kh = 8,9). Suurin osa vastaajista tyoskenteli logistiikassa (39 %), kolmannes IT-alalla (32 %) ja lo-
put toimistotoissé ja teollisuudessa (17 % ja 12 %).

Taustatekijoissd oli eroja toimialoittain, kuten taulukosta 1 ndhdédén. IT-alalla miehet olivat
enemmistd (74 %) ja toimistotyOssd puolestaan naiset (74 %). Logistiikassa tydskentelevit olivat
nuorempia kuin IT-alalla tyoskentelevit, mutta muiden toimialojen vastaajien idt eivit eronneet
tilastollisesti merkitsevasti. Kaikilla toimialoilla toisen asteen koulutus tai alempi korkeakoulu- ja
ammattikorkeakoulututkinto olivat yleisimpid koulutustaustoja (18-59 %). IT-alalla oli kuitenkin
muihin aloihin verrattuna vihemmédn ammatillisen oppilaitoksen tai lukion kéyneitd (42 %) ja
enemmén ammatillisen opiston, ammattikorkeakoulun tai alemman korkeakoulun kéyneitd (47 %).
Logistiikassa tilanne oli pdinvastainen, eli muihin aloihin verrattuna silld oli enemmén ammatillisen
oppilaitoksen tai lukion kdyneitd (65 %) ja véhemmin ammatillisen opiston, ammattikorkeakoulun
tai alemman korkeakoulun kéyneitd (19 %). Myds padtoimisessa opiskelussa oli tilastollisesti mer-
kitsevid eroja. Logistiikassa, teollisuudessa ja toimistoalalla n. neljdsosa (24—29 %) opiskeli vuokra-
téiden ohella tutkintoon johtavassa koulutuksessa, mutta [T-alalla vain 7 %.

Aineiston edustavuutta ei ole mahdollista tarkastella, koska kdytettavissa ei ole tietoa kyseises-

sd vuokrayrityksesséd tyOskentelevien henkildiden taustatekijoistd tutkituilla toimialoilla. Vastaajia
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Taulukko 1. Tutkimukseen vastanneiden taustatekijit toimialoittain.

Taustatelijit IT Logistiikka Teollisuus Toimisto yhteensa F/xz
(n=72) (n=86) n=27) (n=38) (n=223)

Sukupuoli ~ Nainen 1926 %) 34 (40%) 11 (41%) 28(74%)" 92(41%)  x (3)=23.16%**
Mies 53(74 %) 52(61%)  16(59%) 1026 %)*" 131 (59 %)

Tk vaihteluvili 21-54 19-54 21-54 18-63 18-63 F (3,219) = 4.28%*
ka 32.43' 27.70' 31,37 31,32 30,29
kh 7,98 7,71 8,31 11,99 8,92

Koulutus Peruskoulu/keskikoulu 4 (6 %) 9 (11 %) 3 (11 %) 3 (8 %) 9% Y (9)=19.56*

Ammatillinen oppilaitos/lukio 30 (47 %)™ 56 (65 %) 16 (59%) 16(42%) 53 %
Ammatillinen opisto/AMK/alempi 34 (42 %)" 16 (19 %)*" 7(26%) 18(47%) 34 %

korkeakoulututkinto

Ylempi korkeakoulututkinto 4 (6 %) 5(6 %) 1(4 %) 13 %) 5%
Péadtoiminen Kylld 5(7%)% 21 (24 %) 6 (22 %) 11 (29 %) 19 % Y (3)=10.93*
opiskelu Ei 67 (93 %)" 65 (76 %) 21 (78 %) 27 (71 %) 81 %

*p <.05,** p<.01, *** p<.001
'= alleviivatut keskiarvot eroavat toisistaan, p < .01

T = tyypillinen (havaittu arvo suurempi kuin odotettu), T = epityypillinen (havaittu arvo pienempi kuin odotettu); sovitettu standardoitu jaén-
nos > | 1.96 |
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voidaan ainoastaan verrata muihin vuokraty6tutkimuksiin vastanneisiin. Seki idn ettd koulutustaus-
tan suhteen aineistoni ndyttdd sopivan aikaisempiin tutkimustuloksiin, silld vuoden 2008 tydolotut-
kimuksen (Lehto & Sutela, 2008) mukaan valtaosa vuokratyontekijoistd on alle 30-vuotiaita ja kor-
keintaan keskiasteen koulutuksen saaneita. Tilastokeskuksen (2009b) mukaan puolestaan vuonna
2009 yli puolet (63 %) vuokraty6té tehneistd oli 25—75-vuotiaita.

Tilastokeskuksen (2009b) mukaan vuonna 2009 hiukan yli puolet (57 %) vuokratyo6ta tehneistéd
oli naisia, joka pédtee oman aineistoni toimistoalaan, muttei muihin. Tilastokeskuksen tyovoimatut-
kimuksen (2009a) mukaan vuonna 2009 miehié oli 62 % informaatio- ja viestintdalalla tyoskennel-
leistd, 78 % kuljetus- ja varastointialalla tyoskennelleistd ja 55 % teollisuudessa tydskennelleista.
Néamai luvut puolestaan ldhestyvit tutkimieni I'T-, logistiikka- ja teollisuusalojen sukupuolijakaumia.
Vuoden 2008 tyoolotutkimuksen (Lehto & Sutela, 2008) mukaan joka kolmas (31 %) opiskeli sa-
malla tutkintoon johtavassa koulutuksessa. Omassa aineistossani toimistotdissd olevista vajaa kol-
mannes (29 %) opiskeli tdiden ohella, mutta muilla aloilla, etenkin IT-alalla (7 %), se oli harvinai-
sempaa.

Vuoden 2008 tydolotutkimuksen mukaan vuokratyotd kdytettiin eniten yksityiselld sektorilla
teollisessa tydssd (36 %), tieteellisessd ja teknisessd tydssd (32 %), rakennustydssé (31 %) ja toimis-
totydssi (28 %) (Lehto & Sutela, 2008). Myos Tilastokeskuksen (2009b) mukaan teollisuus oli yksi
yleisimpid vuokratyotd kdyttdvid aloja. Omassa aineistossani toimisto- ja teollisuusalan toitd teki
vain 17 % ja 12 % vastaajista, mutta tdima ero johtuu hyvin todenndkoisesti siitd, ettd tydolotutki-
mus kohdistettiin useiden eri alojen tyontekijoille, kun taas oma tutkimukseni kohdistui vain yhden

Kaikkiaan néyttdd siltd, ettd tutkimiani vuokaratyontekijoitd voidaan pitdd idn ja koulutuksen

osalta yleisemminkin vuokratydntekijoitd edustavina.

2.2 Muuttujat

Kyselylomakkeessa oli yhteensd 27 kysymystd, joista kdytin 12:a tutkimuksessani. Organisaatioon
sitoutumista mitattiin Cookin ja Wallin (1980) kehittdmin mittarin yhdelld alaskaalalla (engl. or-
ganizational involvement), joka mittaa affektiivista sitoutumista. Skaalan koostuu kolmesta viitté-
madstd (esim. “TyOssdni tunnen ponnistelevani en vain itseni, vaan myds kayttdjayritykse-
ni/vuokrayritykseni vuoksi.”). Viittdmiin vastattiin 7-portaisella Likert-asteikolla (1 = tdysin eri

mieltd, 7 = tdysin samaa mieltd). Samat vaittdmait kysyttiin erikseen vuokra- ja kiyttdjayritykseen
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sitoutumisen osalta. Laskin vaittdmistd keskiarvosummamuuttajan erikseen vuokra- ja kdyttdjayri-
tykseen sitoutumiselle (Cronbachin alfa = .81 ja .76).

Vuokratyon motiivia eli vapaaehtoisuutta vs. vastentahtoisuutta mitattiin kysymalla miksi vas-
taaja on vuokratdissd. Vastausvaihtoehtoja oli kolme: 1) pysyvid tyotd ei ollut tarjolla, 2) vastaaja
itse halusi vuokraty6hon ja 3) muu syy. Omasta halusta ja muusta syystd vuokratdissé olevien tiytyi
tarkentaa vastaustaan avoimeen kohtaan. Vastauksien perusteella luokittelin vastaajat vuokratoissa
vapaachtoisesti ja vastentahtoisesti oleviin sekd luokittelemattomiin. Vastaajista 161 oli kertonut
olevansa vuokratdissd, koska muuta tyoté ei ollut tarjolla, joten luokittelin heiddt suoraan vastentah-
toisesti vuokratdissd oleviksi. Omasta halustaan vuokratdissd oli ilmoittanut olevansa yhteensd 28

2 9

vastaajaa. Kuitenkin 4 heista tarkensi avoimessa kohdassa “ei muita tyopaikkoja”, ’syksylld opiske-
lemaan enkd saanut muita méérédaikaisia toitd”, ” paikka halutussa firmassa oli jérjestettivissd vain
titd kautta” ja ” tyonantaja tekee [vuokrayrityksen nimi]:n kautta sopparit”. Ndiden annettujen vas-
tausten perusteella katsoin heiddn olevan vuokratdissd vastentahtoisesti, silld heiddn vastauksensa
kuvastavat syynd vuokratyohon muunlaisen tyon puutetta. Muut vastaajat, jotka olivat ilmoittaneet
olevansa vuokratdissd omasta halustaan, luokittelin vuokratdissd vapaaehtoisesti oleviksi. Muusta
syystd vuokratoissé oli kertonut olevansa yhteensd 34 vastaajaa. Heistd 13 voitiin luokitella vasten-
tahtoisesti vuokratdissd oleviksi (esim. “ei muuta mahdollisuutta”, ”pysyvdd tyotd en saanut”,
“tyOnantajan tapa rekrytoida) ja 17 vapaaehtoisesti vuokratdissé oleviksi (esim. “kaikki tyd kelpaa

2 9

minulle”, ”10yty1 sopiva paikka”, ’sopii timédnhetkiseen tilanteeseeni”). Loput 4 jdivit luokittele-
mattomiksi (”ei harmainta aavistusta”, “menin ensimmadiiseen paikkaan johon pddsin”, ’avoin tyo-
paikka” ja “alkuperdinen syy: pysyvai tyotd ei tarjolla; kaksi viimeisintd tyosuhteen jatkoa: koska
tyd vastaa koulutustani ja lopputyon tekeminen ko. tyOsuhteessa on mahdollista”). Yhteensd siis
vapaaehtoisesti tyoskentelevid oli 41 (18 %), vastentahtoisesti tydskentelevid 178 (80 %) ja luokit-
telemattomia 4 (2 %). Analyyseihin, jotka koskevat vuokratydn motiivia, olen ottanut mukaan aino-
astaan vapaachtoisesti ja vastentahtoisesti tydskennelleet vuokratyontekijdt eli luokittelemattomat
jéivit analyyseistd pois.

Tyon vaatimuksia ja tyon hallintaa mitattiin QPSNordic-kyselylld (Lindstrom ym., 1995). Vaa-
timuksia mitattiin 3 osiolla, jotka keskittyvit tyon méaéaréllisiin vaatimuksiin eli tydn ruuhkautumi-
seen, kiireisyyteen ja liian suureen méédrddn (esim. ”Onko tydsi kiivastahtista?”’). Tyon hallintaa
mitattiin 4 osiolla, jotka keskittyvit tyontekijan mahdollisuuteen vaikuttaa paatoksentekoon seka
tyOtahtiin, -aikaan ja -méérdédn (esim. ”Voitko vaikuttaa tyomaarddsi?”’). Kaikkiin osioihin vastattiin
S-portaisella asteikolla (1 = erittdin harvoin tai ei koskaan, 5 = hyvin usein tai aina). Laskin véitti-

mistd keskiarvosummamuuttujat tyon médarillisille vaatimuksille (o = .73) ja hallintamahdollisuuk-

sille (= .69).

18



Vuokratyontekijoiden asemaa ja tasapuolista kohtelua kayttijayrityksessd mitattiin tydolotut-
kimuksessa (Lehto & Sutela, 2008) kdytetyn mittarin avulla, jossa oli 7 véittimé4. Viittimat olivat
seuraavat: 1) “Tilanteeni kahden yrityksen alaisuudessa on ristiriitainen”, 2) ”Olen oman koulu-
tusalani mukaisissa toissd”, 3) ”Voin olla pois tdistd samoin eduin kuin "talon tyontekijat", esim.
oman tai lapsen sairauden vuoksi”, 4) ”Minut on perehdytetty ty6hon riittivén hyvin™, 5) “Paédsen
osallistumaan tyOpaikkakoulutukseen siind missd muutkin tyontekijat”, 6) “Minulla on yhtd hyvét
tyoterveyspalvelut kuin muillakin tyontekijoilld” ja 7) ”Minulla on samat tyOsuhteeseen liittyvét
edut kuin "talon tyontekijoillakin™. Viittdmiin vastattiin 7-portaisella Likert-asteikolla (1 = tiysin
eri mieltd, 7 = tdysin samaa mieltd). Viittdmien vélisten korrelaatioiden (kts. liite 1) perusteella
vaikutti, ettd kohtelua mittaavat vaittimat (3—7) korreloivat myonteisesti keskendén. Tein muuttujil-
le eskploratiivisen faktorianalyysin kéayttdmélld Principal Axis Factoring -faktorointimenetelmai ja
Quartimax-vinorotaatiota. KMO- ja Bartlett'n sfadrisyystestin perusteella korrelaatiomatriisi oli
sopiva faktorianalyysiin. Ominaisarvojen (> 1) mukaan kahden faktorin ratkaisu oli paras. Liitteessi
2 on esitetty vdittdmien latautuminen eri faktoreille. Faktorille 1 latautuivat kohtelua kéyttijayrityk-
sessd mittaavat viittdmat. Laskin niistd vuokratyontekijoiden tasapuolista kohtelua kéyttdjayrityk-
sessd kuvaavan keskiarvosummamuuttujan (o = .72).

Taustatekijoind hyodynsin seuraavia (kts. myds taulukko 1 ja 2): sukupuoli, ikd, korkein koulu-
tustaso (1 = peruskoulu/keskikoulu, 2 = ammatillinen oppilaitos/lukio, 3 = ammatillinen opis-
to/ammattikorkeakoulu/alempi korkeakoulututkinto, 4 = ylempi korkeakoulututkinto ja 5 = lisensi-
aatti/tohtori), pddtoiminen opiskelu (1 = kylla, 2 = ei), toimiala (IT, logistiikka, teollisuus ja toimis-
to), parisuhteessa eldminen (1 = kyll&, 2 = ei) ja kotona asuvat alle 18-vuotiaat lapset (1 = kylld, 2 =
ei). Kukaan vastaajista ei ollut suorittanut lisensiaatin tai tohtorin tutkintoa, joten tdmén luokka jéi

pois analyyseisté.

2.3 Analyysimenetelmét

Aluksi tarkastelin riippumattomien otosten t-testilld sukupuolen, ikdryhmityksen (2 ryhmaa) ja paa-
toimisen opiskelun sekd yksisuuntaisella varianssianalyysilld koulutuksen ja toimialan yhteyttd or-
ganisaatioon sitoutumiseen. Tein varianssianalyysiin liittyvét parivertailut Bonferronin t-testin avul-
la, kun varianssit olivat yhtd suuret, ja Tamhanen T2 -testilld, kun varianssit olivat eri suuret. Testa-
sin varianssien homogeenisyyden Levenen t-testilld. Tutkin riippuvien otosten t-testilld kayttdja- ja

vuokrayritykseen sitoutumisen eroja. Tarkastelin aluksi korrelaatiokertoimien ja sen jélkeen lineaa-
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risella hierarkkisella regressioanalyysilld taustamuuttujien, vapaaehtoisuuden vs. vastentahtoisuu-
den, kohtelun sekd tyon vaatimusten ja hallinnan yhteyttd organisaatioon sitoutumiseen. Néiden
lisdksi kdytin eksploratiivista faktorianalyysid vuokratyontekijoiden kohtelua kuvaavien véittimien
tunnistukseen. Tutkin my0s vastaajien eroja taustatekijoissd toimialoittain. Téssd kéytin joko va-
rianssianalyysid (ikd) tai ristiintaulukointia ja sovitettuja standardoituja jadnndksid (sukupuoli, kou-

lutus ja paédtoiminen opiskelu).
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3. TULOKSET

3.1 Erot kiyttiji- ja vaokrayritykseen sitoutumisessa

Riippuvien otosten t-testin mukaan ero sitoutumisessa oli tilastollisesti merkitseva: kayttajayrityk-
seen (ka = 5,5) oltiin sitoutuneempia kuin vuokrayritykseen (ka = 3,9) (¢ (222) = 16.02, p < .001).
Hla, jossa oletin, ettd sitoutumisessa ei ole eroja, ei siis saanut tukea. Kéyttdja- ja vuokrayritykseen
sitoutuminen kuitenkin korreloivat keskenddn voimakkaasti (» = .434, p < .001) eli mitd sitou-
tuneempia oltiin kéyttdjayritykseen, sitd sitoutuneempia oltiin my0s vuokrayritykseen ja pdinvas-

toin. Niin ollen hypoteesi H1b sai tukea.

3.2 Erot sitoutumisessa taustatekijoiden mukaan

Taulukossa 2 on esitetty taustatekijoistd sukupuolen, ién, koulutuksen, pddtoimisen opiskelun ja
toimialan yhteys kéyttdja- ja vuokrayritykseen sitoutumiseen. Naiset olivat sitoutuneempia seka
kayttdjayritykseen (p < .01) ettd vuokrayritykseen (p < .05) verrattuna miehiin. Vdhintdén 40-
vuotiaat olivat sitoutuneempia kayttdjayritykseen (p < .01) kuin alle 40-vuotiaat, mutta vuokrayri-
tykseen sitoutumiseen idlld ei ollut tilastollisesti merkitsevid yhteyttd. Koulutuksella ja paatoimisel-
la opiskelulla ei ollut yhteyttd sitoutumiseen kummankaan yrityksen osalta. Toimiala oli yhteydessa
ainoastaan vuokrayritykseen sitoutumiseen oli: parivertailujen mukaan logistiikassa ja teollisuudes-

sa tyoskentelevit olivat sitoutuneempia vuokrayritykseen kuin IT-alalla tydskentelevit (p <.01).

3.3 Muuttujien viliset yhteydet

Taulukossa 3 on esitetty muuttujien véliset korrelaatiot. Korrelaatiomatriisin perusteella kayttdjayri-
tykseen sitoutumiseen ovat yhteydessa sukupuoli, ikd, tyon hallinta ja vuokratyontekijoiden kohtelu

kéayttdjayrityksessd. Vuokrayritykseen sitoutumiseen ovat yhteydessd puolestaan sukupuoli, vuokra-
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Taulukko 2. Erot kéyttdji- ja vuokrayritykseen sitoutumisessa sukupuolen, ién, koulutuksen, paa-

toimisen opiskelun ja toimialan mukaan.

Kiyttajiyritykseen Vuokrayritykseen

sitoutuminen sitoutuminen
Taustatekijit ka ¢F df ka ¢F df
Sukupuoli ~ Nainen 5,7 2.92%x 213960 4,1 221* 221
Mies 53 3,7
Ika Alle 40-v. 54 -3.09** 50,066 3,8 -1.93 221
Vihintaan 40-v. 6.0 4.4
Koulutus Peruskoulu/keskikoulu 5,7 .74 3,219 4,1 .59 3,219
Ammatillinen oppilaitos/lukio 5,4 3,9
Ammatillinen opisto/AMK/alempi 5,6 3,7
korkeakoulututkinto
Ylempi korkeakoulututkinto 5,7 3,9
Péddtoiminen Kylla 52 -147 221 3,8 -43 221
opiskelu Ei 5.5 39
Toimiala IT 55 1.56 3,219 3,3 5.58** 3,219
Logistiikka 5,3 4,2
Teollisuus 5,5 4.4
Toimisto 5.8 3,8

*p <.05,** p < .01, *** p <.001

tyon motiivi, tydon vaatimukset ja vuokratyontekijoiden kohtelu kéyttdjayrityksessd. Naiset olivat
miehid sitoutuneempia sekd kiyttdja- (r = -.19, p < .01) ettd vuokrayritykseen (r = -.15, p < .05).
vansa kidyttdjayrityksessd, sitd sitoutuneempia he olivat sekd kayttdja- (r = .13, p < .05) ettd vuok-
rayritykseen (» = .28, p <.001).

Lisdksi mitd idkkdampid (» = .15, p < .05) ja mitd enemman hallintaa tyossédén (r = .17, p <
.05) vuokratydntekijat kokivat, sitd sitoutuneempia he olivat kéyttdjayritykseen, mutta idlld ja hal-
linnalla ei ollut tilastollisesti merkitsevad yhteyttd vuokrayritykseen sitoutumiseen. Puolestaan mitd
vihemmén tyon méérillisia vaatimuksia tydssd (» = -.18, p < .01) arvioitiin olevan, sitd sitou-

tuneempia oltiin vuokrayritykseen. My0s ne, jotka olivat vapaaehtoisina vuokratdissd (r = .14,
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Taulukko 3. Muuttujien véliset korrelaatiot. N = 219-223.

Muuttuja ka kh 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8 9 10. 11 12
1.Sukupuoli " - - -

2. 1kd 30,29 8,92 -.09 -

3. Koulutus * 235 0,71 -08 27%* -

4. Opiskelu ¥ - - 11 26%%* -06 -

5. Parisuhde ¥ - - d4% 02 -02 02 -

6. Lapset - - 05 =25k _ 13 .08 25k

7. Vuokratyén motiivi © - - -07  -16% .03  -35%%* 04 08 -

8. Tyon vaatimukset 2,81 0,84 .02 .06 d4% 10 -.08 -01 .00 -

9. Tyo6n hallinta 2,69 095 .08 .04 -.06  -.09 .06 03 .07 -4TFF*

10. Tasapuolinen kohtelu 3,84 1,37 .12 -16* -06 -.19** .02 =07 16*  -25%¥k QA

11. Kéyttijéyritykseen sitoutuminen 5,48 1,18 -.19%* 15% 03 .10 -.02 -03 .01 -.09 A7* 3% -

12. Vuokrayritykseen sitoutuminen 3,86 1,58 -.15* .05 -.09 .03 A2 -10  .14* - 18** 11 2 8HFE Q3K

:")p < .05', *Ep < .01', *Ex p <.001
1 = nainen, 2 = mies

2 | = peruskoulu/keskikoulu, 2 = ammatillinen oppilaitos/lukio, 3 = ammatillinen opisto/ammattikorkeakoulu/alempi korkeakoulututkinto, 4 = ylem-
pi korkeakoulututkinto

3 1 = on piidtoiminen opiskelija, 2 = ei ole

Y 1 = elad parisuhteessa, 2 = ei eld

%) 1 = on kotona asuvia alle 18-vuotiaita lapsia, 2 = ei ole

6 1 = vastentahtoinen, 2 = vapaaehtoinen
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p < .05), olivat sitoutuneempia vuokrayritykseen. Sen sijaan kayttijayritykseen sitoutumiseen tyon
vaatimuksilla tai vapaaehtoisuudella vs. vastentahtoisuudella ei ollut yhteytta.

Myo6s muiden muuttujien vélilld oli tilastollisesti merkitsevid yhteyksid. Toiden ohella opiske-
levat henkil6t olivat useammin vapaaehtoisesti vuokratdissd (» = -.35, p < .001). Myos iké oli yh-
teydessd vuokratyon motiiviin: nuoret olivat useammin vapaaehtoisesti vuokratoissid (r = -.16, p
<.05). Korkeammin koulutetut kokivat enemmén vaatimuksia tydssddn (» = .14, p < .05). Nuoret (r
=-.16, p < .05), pdédtoimisesti opiskelevat (»r = -.19, p < .01), vapaaehtoisesti vuokratdissa olevat (r
=.16, p < .05) seki ne, jotka kokivat vihdn vaatimuksia (» = -.25, p <.001) ja paljon hallintaa (r =
.29, p <.001) tydssddn, kokivat saavansa tasapuolisempaa kohtelua kayttijayrityksessa.

On myds hyva huomata, ettd tyon vaatimukset ja hallinta olivat yhteydessa toisiinsa (r = -.47, p
< .001) eli mitd enemmaén tydssd arvioitiin olevan maéréllisid vaatimuksia, sitd vihemman siind
koettiin hallintaa eli vaikutusmahdollisuuksia ty6tahtiin, -méérédén ja -aikaan. lakk&&mmilld vuokra-
tyontekijoilld oli parempi koulutus (» = .27, p < .001), ja he olivat useammin myds padtoimisia
opiskelijoita tydskentelyn ohella (» = .26, p < .001) ja heillé oli useammin kotona asuvia lapsia (» =

-.25, p <.001) kuin nuoremmilla.

3.4 Kiyttiaji- ja vuokrayritykseen sitoutumista selittiavit tekij:it

Tutkin organisaatioon sitoutumista hierarkkisella regressioanalyysillé siten, ettd ensimmaéisessé blo-
kissa syotin malliin taustamuuttujat eli sukupuolen, idn, koulutustason ja paidtoimisen opiskelun
tyon ohella (malli 1), ja toisessa blokissa mahdolliset selittavit tekijit eli tyon motiivin (vapaaehtoi-
suus vs. vastentahtoisuus), tyon vaatimukset ja hallinnan seké tasapuolisen kohtelun kéyttdjayrityk-
sessd (malli 2). Tein analyysit, joiden tulokset on esitetty taulukossa 4, erikseen kayttdja- ja vuok-
rayritykseen sitoutumiselle. Sekd kéyttdja- ettd vuokrayritykseen sitoutumista tutkittaessa malleissa
el ollut kollineaarisuutta, ts. mallin selittdjét eivit korreloineet keskendén liian voimakkaasti. Kayt-
tdjayritykseen sitoutumista tutkittaessa residuaalit eli virheet eivét olleet tdysin normaalisti ja satun-
naisesti jakautuneita, ja kaksi vastaajaa poikkesi muista tilastollisesti merkitsevésti. Heiddn poik-
keamisensa ndytti johtuvan hyvin vihdisestd sitoutumisesta sekéd kéyttdja- ettd vuokrayritykseen.
Kun poistin kéyttdjidyritykseen sitoutumisen regressioanalyysistd niméa kaksi poikkeusta, residuaalit
eiviat muuttuneet normaalisti ja satunnaisesti jakautuneiksi. Vuokrayritykseen sitoutumista tutkitta-

essa residuaalit olivat kuitenkin normaalisti ja satunnaisesti jakautuneita muutamia poikkeuksia
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Taulukko 4. Regressioanalyysin tulokset kédyttdja- ja vuokrayritykseen sitoutumisesta.

Kayttijayritykseen sitoutuminen Vuokrayritykseen sitoutuminen
Malli Standardoimat- Standardoidut Standardoimat- Standardoidut
tomat kertoimet kertoimet tomat kertoimet kertoimet
B keskivirhe Beta P B keskivirhe Beta p
1 Vakiotermi 5.60 .57 9.59*** 497 .78 6.42%**
Sukupuoli ' -.43 .16 -18 2.70%*  -51 .22 -.16 -2.35%
Ika 02 .01 A1 1.55 .01 .01 .07 .90
Koulutus ® -.01 .12 -.01 - 11 -24 .16 - 11 -1.48
Opiskelu® .13 21 .04 .62 -.06 .28 -.02 -21
2 Vakiotermi 4.25 .83 5.12%**% 277 1.08 2.57*%
Sukupuoli V -.49 .16 -.20 -3.02*%* =52 21 -.16 -2.50%*
Ika 02 .01 A2 1.60 02 .01 11 1.58
Koulutus ¥ .02 .12 .01 15 -19 .15 -.08 -1.22
Opiskelu® 27 .22 .09 1.21 34 28 .09 1.20
Motiivi ¥ .05 .22 .02 22 55 .28 14 1.97
Vaatimukset -.01 .11 -.01 -.06 -23 .138 -.12 -1.69
Hallinta A7 .09 .14 1.78 -06 .12 -.04 -51
Kohtelu A3 .06 15 2.17* 34 .08 .30 4.3]%**

;")p < .05, **p < .01', ik p <.001
1 = nainen, 2 = mies
? | = peruskoulu/keskikoulu, 2 = ammatillinen oppilaitos/lukio, 3 = ammatillinen opis-
to/ammattikor-
keakoulu/alem-pi korkeakoulututkinto, 4 = ylempi korkeakoulututkinto
%) | = on pégtoiminen opiskelija, 2 = ei ole
% | = vastentahtoinen, 2 = vapaaehtoinen

lukuun ottamatta. Sirontakuvioiden mukaan muuttujien véliset yhteydet olivat heikkoja, mutta line-
aarisia.

Kayttdjdyritykseen sitoutumista tutkittaessa ensimmaiinen malli selitti 6 % (korjattu selitysaste 4
%) sitoutumisesta, ja malli sopi aineistoon (F' (4, 214) = 3.13, p < .05). Toinen malli selitti 11 %
(korjattu selitysaste 7 %) sitoutumisesta, ja malli sopi aineistoon (F (8, 210) = 3.20, p < .01). En-
simmdiisessd mallissa sukupuoli (p < .01) oli ainut tilastollisesti merkitseva selittdjd. Toisessa mal-
lissa sukupuolen lisdksi tasapuolinen kohtelu kayttijayrityksessd (8 = .15, p < .05) oli tilastollisesti

merkitsevid selittdjd. Naiset ja ne, jotka kokivat saavansa tasapuolisempaa kohtelua, olivat sitou-
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tuneempia kéyttdjayritykseen. Ndin ollen hypoteesi H2a, jossa oletin tasapuolisen kohtelun kaytti-
jayrityksessd olevan myonteisessd yhteydessa kdyttdjdyritykseen sitoutumiseen, sai tukea.

Kun poistin aineistosta kaksi tilastollisesti merkitsevasti poikkeavaa tapausta, mallien selitysas-
teet ja sopivuus aineistoon eivit muuttuneet. Kuitenkin ensimmaéisessd mallissa oli tidlldin tilastolli-
sesti merkitsevid selittdjid sukupuolen (p < .05) lisdksi ikéd (p < .05). Toisessa mallissa tilastollisesti
merkitsevid selittdjid olivat sukupuolen ja idn lisdksi hallintamahdollisuudet (B = .16, p < .05) ja
tasapuolinen kohtelu (3 = .15, p <.05). ldkkddmmit ja ne, jotka kokivat enemman hallintamahdolli-
suuksia ty0ssdin, olivat sitoutuneempia kayttdjayritykseen.

Vuokrayritykseen sitoutumista tutkittaessa ensimméinen malli selitti 4 % (korjattu selitysaste 2
%) sitoutumisesta, eikd se ollut tilastollisesti merkitseva (£ (4, 214) = 1.98, p = .10). Toinen malli
selitti 16 % (korjattu selitysaste 13 %), ja tdmd malli puolestaan sopi aineistoon (¥ (8, 210) = 5.09,
p < .001). Ensimmaéisessd mallissa sukupuoli (p < .05) oli ainut tilastollisesti merkitseva selittdja.
Toisessa mallissa sukupuolen liséksi tasapuolinen kohtelu kéyttdjayrityksessa (B = .30, p <.001) oli
tilastollisesti merkitseva selittdjd. Ndin ollen hypoteesi H2b, jossa oletin tasapuolisen kohtelun kéyt-

tdjayrityksessd olevan myonteisessd yhteydessd vuokrayritykseen sitoutumiseen, sai tukea.
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4. POHDINTA

4.1 Paatutkimustulokset

4.1.1 Kiyttiji- ja vaokrayritykseen sitoutumisen erot

Ensimmiinen tutkimuskysymykseni koski sitoutumisen eroja kéyttdja- ja vuokrayrityksen valilla.
Oletin (Hla), ettd kayttdjd- ja vuokrayritykseen sitoutumisessa ei ole eroja Veitchin ja Cooper-
Thomasin (2009) tutkimustuloksen mukaisesti. Tutkimustulosteni mukaan kuitenkin vuokratyonte-
kijit olivat sitoutuneempia kéyttdja- kuin vuokrayritykseen. Tamé tulosten vélinen ero voi johtua
vuokra- ja kdyttdjayritysten erilaisuudesta eri maissa tai siitd, millaisia vastaajia on valikoitunut
tutkimukseen. Toisaalta on ymmarrettdvad, ettd vuokratyontekijit kokevat emotionaalisesti olevan-
sa sitoutuneempia kayttdjayritykseen, jossa he kéytdnndssd tekevit tyonsd. Vaikka vuokrayritys
maksaakin tyontekijélle palkan ja on vastuussa esim. tyoterveyshuollosta, vuokratyontekijén yhteys
sithen voi kuitenkin jddda védhiiseksi ja olla ldhinnd muodollista. Vaikka useissa tutkimuksissa on
tarkasteltu erikseen vuokratyontekijoiden sitoutumista kdyttdja- ja vuokrayritykseen (esim. Connel-
ly ym., 2007; Moorman & Harland, 2002; Slattery ym., 2008; 2010), sitoutumisen eroja eri yrityk-
siin on silti tutkittu hyvin vdhin. Aiheesta ei voidakaan vield tehdi luotettavia johtopéétoksid, vaan
tarvitaan lisdtutkimuksia.

Oletin (H1Db), ettd vuokra- ja kdyttdjdyritykseen sitoutuminen ovat yhteydessa toisiinsa siten, et-
td kayttdjdyritykseen sitoutuneet tyontekijit ovat sitoutuneita myds vuokrayritykseen ja pdinvastoin.
Tutkimustulokseni tukivat titd hypoteesia, samoin kuin useat aikaisemmat tutkimustulokset (Con-
nelly ym., 2007; Liden ym., 2003; Moorman & Harland, 2002; Slattery ym., 2008; 2010; Veitch &
Cooper-Thomas, 2009). Tama johtuu todenndkdisesti siitéd, ettd tunteiden ja sitoutumisen kokemuk-
sen muuttuessa toista yritystd kohtaan, kokemukset voivat samalla muuttua myds toista yritystd
kohtaan. Jos vuokratyontekijdlli on esimerkiksi kéyttdjayrityksen kanssa ongelmia, se vaikuttaa
todennékoisesti hinen suhteeseensa myds vuokrayritykseen, koska vuokrayritys on mairinnyt hinet
tyoskenteleméén tiettyyn kéyttdjayritykseen. Toisaalta hyvit kokemukset vuokrayrityksestd voivat

saada tyOntekijén suhtautumaan mydnteisemmin myds kéyttdjayritystd kohtaan.
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4.1.2 Tyontekijin piirteiden ja motiivin yhteys sitoutumiseen

Toinen tutkimuskysymykseni koski taustamuuttujien ja vuokratydn motiivin (vapaaehtoisuuden vs.
vastentahtoisuuden) yhteyttd sitoutumiseen. Tutkimustulosteni mukaan naiset olivat sitoutuneempia
sekd kayttdja- ja ettd vuokrayritykseen, ja timé yhteys tuli esille sekd korrelaatioista ettd varianssi-
ja regressioanalyyseistd. Kayttdjayritykseen olivat puolestaan varianssianalyysin perusteella sitou-
tuneempia véhintddn 40-vuotiaat verrattuna alle 40-vuotiaisiin. Kun poistin regressioanalyysisti
kaksi poikkeavaa tapausta, myos siind idkkddmmat olivat sitoutuneempia kiyttdjayritykseen. Sen
sijaan idlla ei ollut yhteyttd vuokrayritykseen sitoutumiseen. Vuokrayritykseen sitoutuneempia puo-
lestaan olivat logistiikassa ja teollisuudessa tyOskentelevét verrattuna IT-alalla tydskenteleviin, mut-
ta toimistoalalla tyoskentelevit eivét eronneet muista ryhmistd sitoutumisen osalta. Toimialalla ei
ollut yhteytta kayttdjdyritykseen sitoutumiseen. Koulutustausta tai pddtoiminen opiskelu ei ollut
yhteydessa kumpaankaan yritykseen sitoutumiseen.

Néma tulokset ovat osittain samanlaisia joidenkin aiempien tutkimusten kanssa (Connelly ym.,
2007; De Cuyper ym., 2009; Slattery ym., 2006; 2010; Toropainen, 2009), mutta my0s vastakkaisia
tutkimustuloksia 16ytyy useita (Connelly ym., 2007; De Cuyper ym., 2009; Slattery ym., 2006;
2008; 2010; Toropainen, 2009; Van Breugel ym., 2005; Veitch & Cooper-Thomas, 2009). Tutki-
mustulosten vaihtelevuus ja ristiriitaisuus taustatekijoiden yhteydesta sitoutumiseen johtuvat toden-
ndkoisesti vastaajien valikoitumisesta ja otosten erilaisuudesta eri tutkimuksissa. Myos Meyer ja
Allen (1997) ovat todenneet, ettd taustamuuttujien yhteys organisaatioon sitoutumiseen on ollut
véahiistd tai ristiriitaista eri tutkimuksissa. Sukupuolen ja toimialan yhteyttd sitoutumiseen omassa
aineistossani voisi selittdd se, ettd [T-ala oli kaikista miesvaltaisin ja silld tyoskentelevét olivat kai-
kista vahiten sitoutuneita. Toimistoala oli puolestaan naisvaltaisin ja silld ty0skentelevét olivat kai-
kista sitoutuneimpia. Sitoutumista saattaa siis selittdd vuokratyontekijan sukupuoli paremmin kuin
hinen toimialansa. Idkk&admpien tyontekijoiden sitoutumista kayttijayritykseen voisi selittdd se, ettd
he ovat kenties vihemmain halukkaita vaihtamaan tyopaikkaansa kuin nuoremmat tyontekijét.

En asettanut hypoteesia vuokratyon motiivin (vapaaehtoisuus vs. vastentahtoisuus) yhteydestd
kéyttdja- ja vuokrayritykseen sitoutumiseen, koska aikaisemmat tutkimustulokset aiheesta olivat
olleet vdhdiisid ja ristiriitaisia. Tutkimustulosteni mukaan vuokratyon vapaaehtoisuudella ei ollut
yhteyttd sitoutumiseen kummankaan yrityksen osalta. Itsemddrdytymisteorian ja sen organismin
integraatio -alateorian mukaan (Deci & Ryan, 1985, 1987; Ryan & Deci, 2000) sekd De Jongin ja
Schalkin (2010) tutkimuksessaan kdyttdmén teoreettisen jaon perusteella voisi olettaa, ettd vapaaeh-

toisesti vuokratdissi olevat tyontekijit olisivat sitoutuneempia, mutta tutkimustulokseni eivét toden-
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taneet titd oletusta. Kuitenkin korrelaatiotasolla 16ytyi lievd myonteinen yhteys vapaachtoisuuden ja
vuokrayritykseen sitoutumisen vililld. Erddn tutkimuksen mukaan vuokratyotd vapaaehtoisesti te-
kevit olivat affektiivisesti sitoutuneempia vuokrayritykseen, mutta vapaaehtoisuuden yhteys sitou-
tumiseen hévisi kdyttdjéyrityksen osalta, kun henkilon ikd, sukupuoli, huollettavien méairé ja opis-
kelu otettiin huomioon (Connelly ym., 2007). Toisen tutkimuksen mukaan puolestaan vastentahtoi-
sesti vuokratdissd olevat olivat sitoutuneempia ja vapaaehtoisesti vuokratditd tekevit puolestaan
olivat vihemman sitoutuneita (De Cuyper & De Witte, 2008).

Tutkimustulokseni ovat osittain ristiriidassa aiempien tulosten kanssa, mikd voi johtua siitd, et-
td suurin osa vastaajista (80 %) omassa aineistossani oli vuokratdissd vastentahtoisesti. Tuloksiin
voi myo0s vaikuttaa se, ettd vaikka vuokratyontekijd mieluummin olisikin toissd méérdaikaisesti tai
vakituisesti, niin hin on silti tyytyvédinen, kun hénelld on joku tyopaikka. Vastentahtoiset vuokra-
tyontekijdt voivat myos olla sitoutuneita kéyttdjéyritykseen sen takia, ettd he haluavat sitd kautta
parantaa mahdollisuuksiaan saada siltd myohemmin mééirdaikainen tai vakituinen tydsuhde. Myos
se, miten vapaaehtoisuutta ja vastentahtoisuutta mitattiin, voi vaikuttaa tuloksiin. Kédytdnnossi voi

olla vaikeaa vetda motiivien vilille ndin tiukkaa rajaa.

4.1.3 Tyon vaatimusten ja hallintamahdollisuuksien yhteys sitoutumiseen

Kolmas tutkimuskysymykseni koski tydn vaatimusten ja hallintamahdollisuuksien yhteyttd sitou-
tumiseen. En asettanut hypoteesia tydn vaatimusten ja hallintamahdollisuuksien yhteydestd kéytta-
ja- ja vuokrayritykseen sitoutumiseen, koska aikaisemmat tutkimustulokset aiheesta vuokratyonte-
kijoilla olivat olleet vahdisii ja ristiriitaisia. Tutkimustulosteni mukaan tyon paremmat hallintamah-
dollisuudet olivat yhteydessd kéyttdjayritykseen sitoutumiseen korrelaatioiden ja regressioanalyysin
perusteella, kun poistin regressioanalyysista kaksi poikkeavaa tapausta. Tyon hallintamahdollisuu-
det eivit kuitenkaan olleet yhteydessad vuokrayritykseen sitoutumiseen. Tyon vaatimukset eivét ol-
leet yhteydessd kumpaankaan yritykseen sitoutumiseen regressioanalyysin perusteella, mutta korre-
laatioiden perusteella tyon vihdisemmaét tyon vaatimukset olivat yhteydessd vuokrayritykseen sitou-
tumiseen, mutteivat kdyttijayritykseen sitoutumiseen.

Tyon vaatimusten ja hallinnan malli (Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990) sekd suurin
osa tutkimustuloksista muilla kuin vuokratydntekijoilld viittaa siihen, ettd vaatimukset olisivat kiel-
teisessd yhteydessd ja hallintamahdollisuudet myonteisessé yhteydessd sitoutumiseen (Kuusio ym.,

2010; Noblet ym., 2006; Slattery ym., 2010). Néin ollen tutkimustulokseni ovat osittain ristiriitaisia
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aiempien tutkimustulosten ja teorian kanssa. Erdén tutkimuksen mukaan kuitenkin méérdaikaisilla
tyontekij6illd tyon hallintamahdollisuuksilla ei ollut yhteyttd sitoutumiseen (De Cuyper & De Witte,
2006), ja toisessa puolestaan havaittiin sekd tyon vaatimuksien ettd hallintamahdollisuuksien olevan
myonteisessd yhteydessé sitoutumiseen (De Cuyper ym., 2010). Tutkimustulosten ristiriitaisuus voi
johtua vastaajien valikoitumisesta ja otosten erilaisuudesta eri tutkimuksissa ja eri maissa. Tyon
vaatimukset ja hallinta olivat kuitenkin korrelaatiokertoimen perusteella voimakkaasti yhteydessa
toisiinsa siten, ettd ne vuokratyontekijat, jotka kokivat vihdn vaatimuksia tydssddn, kokivat voivan-
sa vaikuttaa enemman tyOtahtiinsa, -mairdénsa ja -aikaansa. Korrelaatioiden ja regressioanalyysin
antamat erilaiset tulokset tyon vaatimusten ja hallintamahdollisuuksien yhteydestd sitoutumiseen
johtunevat siitd, ettd regressioanalyysi ottaa huomioon myds muiden selittdjien vaikutuksen ja kor-
relaatiokerroin puolestaan ei. On todenndkoistd, ettd jotkut muut tyon piirteet, kuten esimerkiksi
tyon epavarmuus, selittdvit sitoutumista paremmin kuin tissé tutkitut tyon mairalliset vaatimukset
ja hallintamahdollisuudet. Vuokratyontekijoilld voi olla tydsuhteensa epdvarmuudesta johtuen vi-

hén hallintamahdollisuuksia ty6ssdin, mikd voi myds selittdd tuloksia.

4.1.4 Tyontekijéin tasapuolisen kohtelun yhteys sitoutumiseen

Neljds ja viimeinen tutkimuskysymykseni koski vuokratyontekijoiden tasapuolisen kohtelun yhteyt-
td sitoutumiseen. Oletin (H2), ettd ne vuokratyontekijét, joita kohdeltiin kdyttdjdyrityksessd tasa-
tykseen (H2b). Tutkimustulosteni mukaan ne, joita kohdeltiin tasapuolisemmin, olivat sitoutuneem-
pia sekd kayttija- ettd vuokrayritykseen. Tulos sopii yhteen organisatorisen tukiteorian (Eisenberg
ym., 1986; Rhoades & Eisenberg, 2002) ja aiempien tutkimustulosten kanssa (Connelly ym., 2007;
Liden ym., 2003; Van Breugel ym., 2005; Veitch & Cooper-Thomas, 2009). Timé voi johtua siit4,
ettd kayttdjayrityksestd saadut hyvit kokemukset voivat vahvistaa vuokratyontekijan halua tydsken-
nelld ja olla sitoutunut kyseiseen kéyttdjayritykseen. Vuokrayritykseen sitoutumista kohtelun tasa-
puolisuus voi vahvistaa siten, ettd vuokratyontekiji kokee vuokrayrityksen l16ytdneen hénelle hyvin
sopivan kayttijayrityksen, ja siksi kokee emotionaalista sitoutumista vuokrayritykseen. Kéyttdja- ja
vuokrayritykseen sitoutuminen ovat vahvasti yhteydessi toisiinsa, joten myos sen takia kohtelun

yhteys kumpaankin yritykseen sitoutumiseen on mielekasta.
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4.2 Tulosten yleistettivyys seki tutkimuksen rajoitukset ja vahvuudet

Tutkimukseen osallistunut vuokrayritys péatti, minkd toimialojen tyontekijoille kysely ldhettiin,
joten ndma tulokset eivét vilttimatta ole yleistettivissé kaikkiin kyseisen vuokrayrityksen tyonteki-
j61hin tai muiden vuokrayritysten tyontekijoihin. Lisdksi ei ole tietoa aineiston edustavuudesta ver-
rattuna kyseiseen vuokrayritykseen, mutta muiden vuokratyontekijoistd tehtyjen tutkimusten mu-
kaan aineisto on edustava idn ja koulutustaustan puolesta, ja myos sukupuolijakauma sopii toimialo-
jen mukaisiin sukupuolijakaumiin. Vuokratyontekijéiden tutkiminen on kuitenkin hankalaa, koska
vuokrayritykset eivit mielellddn ldhde mukaan tutkimuksiin. Koska vuokrayritys ldhetti kyselylin-
kin tyontekijoille, ei voida tietdd, menikd kysely kaikille niille, joiden piti saada se, vai jdikd osa
tutkimuksen ulkopuolella esimerkiksi toimimattoman sdhkopostiosoitteen vuoksi.

Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista, joten vastaajiksi on saattanut valikoitua ne, jotka ovat
véhiten sitoutuneita, jos he ovat halunneet antaa palautetta vuokrayritykselle. Ne vastaajat, jotka
olivat sitoutuneita ja vapaaehtoisesti vuokratdissd, ovat voineet jattdd vastaamatta kyselyyn, jos se
he eivit ole kokeneet sitd tidrkedksi. Vastausprosentti jdi alhaiseksi (13 %), ja se vaihteli paljon eri
alojen vililld (teollisuudessa 31 %, IT:ssd 13 %, logistiikassa 10 %, toimistotdissd 7 %). Kuitenkin
laskettuun vastausprosenttiin on suhtauduttava varauksella, silld kuten edella totesin, ei voida olla
tdysin varmoja siitd, saivatko kaikki tyontekijéat kyselyn sdhkdpostiinsa. Myoskddn muistutuksia et
lahetetty, mika olisi nostanut vastausprosenttia. Vastausprosentin erilaisuus eri aloilla, joilla oli eri
médrd tyOntekijoitd, voi vaikuttaa tuloksiin ja niiden luotettavuuteen. Esimerkiksi IT-ala, jolla oli
kaikista vdhdisin vuokrayritykseen sitoutuminen, muodostaa kolmanneksen (32 %) aineistosta ja
teollisuus, jolla oli kaikista eniten vuokrayritykseen sitoutumista, muodostaa vain reilun kymme-
nesosan (12 %) aineistosta.

Vastaajat ovat itse arvioineet omaa sitoutumistaan ja muita muuttujia, kuten kohtelun tasapuoli-
suutta, joten he ovat saattaneet pyrkid vastaamaan sosiaalisesti suotavalla tavalla tai pyrkid vastaa-
maan kielteisesti tai mydnteisesti vaittdmiin. Vastaajat ovat myds voineet ymmartdd kysymykset
hiukan eri tavalla sekd heidin vélillddn voi olla yksilollisid eroja siind, kuinka herkasti he kayttavit
ddriarvoja. Kédyttdjdyritykseen sitoutuminen ei ollut normaalisti jakautunutta, vaan vasemmalle vi-
noa eli suurin osa vastauksista oli keskiarvoa suurempia. Vuokrayritykseen sitoutuminen puolestaan
oli jakautunut normaalisti. Kyselytutkimus oli myds poikkileikkaustutkimus, joten silld saatiin tie-
toa vain vastaajien sen hetkisesti sitoutumisesta ja sithen yhteydessa olevista tekijoista.

Tutkimuksen vahvuutena on sen ajankohtaisuus ja uuden tiedon tuottaminen organisaatioon si-

toutumisesta vuokratyontekijoilld. Aikaisempaa tutkimustietoa, erityisesti suomalaista, vuokratyon-
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tekijoiden organisaatioon sitoutumisesta on olemassa suhteellisen vihédn. Kyselyyn vastasi reilu 200

vuokratyontekijda, joten aineiston koko on tilastollisten testien kannalta riittava.

4.3 Soveltamismahdollisuudet ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimustulosten perusteella voidaan pyrkid kehittiméén vuokratyontekijoiden sitoutumista kaytta-
Jé- ja vuokrayritykseen. Tutkimustulosten mukaan sitoutuneet vuokratyontekijit vaihtavat vuokra-
tai kayttdjayritystd epatodenndkdisemmin (Slattery ym., 2006), auttavat tyokavereitaan ja panosta-
vat tyotehtdviinsd enemman (Moorman & Harland, 2002) sekd voivat paremmin psyykkisesti ja
fyysisesti (Galais & Moser, 2009) kuin vihemmain sitoutuneet vuokratyontekijiat. Vuokratyonteki-
Jén vahva sitoutuminen organisaatioon on siis sekd tyontekijdlle ettd tyonantajille eduksi, joten sii-
hen kannattaa panostaa ja pyrkid parantamaan sitd. Ty6td ja tyokulttuuria voitaisiin pyrkid kehitta-
madn niin, ettd vuokratydntekijoitd kohdeltaisiin hyvin ja samalla tavalla kuin kéyttdjayrityksen
omiakin tyontekijoitd. Muutos sitoutumisessa toiseen yritykseen, joko kayttdjd- tai vuokrayrityk-
seen, saisi todenndkdisesti aikaan muutoksen myos sitoutumisessa toiseen, koska sitoutuminen eri
yrityksiin on voimakkaassa myonteisessd yhteydessd. Tutkimustulokseni osoittavat, ettd vakituisille
tyontekijoille kehitetyt mallit, kuten tyon vaatimusten ja hallinnan malli (Karasek, 1979; Karasek &
Theorell, 1990), eivit ole suoraan sovellettavissa vuokratyontekijoille. Ndin ollen on térkedd tehda
tutkimuksia nimenomaan vuokratydntekijoilld ja kehittdd heitd varten omia teorioitaan, jotka pa-
remmin ennustavat heidin organisaatioon sitoutumista tai muita tyohon liittyvid tekijoita.

Jatkossa aiheesta voitaisiin tehdd lisdd suomalaista tutkimusta ja selvittdd, miten muissa kult-
tuureissa saadut tulokset soveltuvat Suomen oloihin. Pitkittdistutkimuksen avulla voitaisiin myds
selvittdd yhteyksien lisdksi eri muuttujien vélisid vaikutussuhteita ja sitoutumisen mahdollista muut-
tumista ajan myotd. Tama tutkimus voitaisiin myos toistaa isommalla ja edustavammalla otoksella
eri vuokrayritysten tyontekijoistd, jotta saataisiin paremmin yleistettdvid tuloksia. Myds tutkittavien
muuttujien méédrad voitaisiin lisdtd, jotta saataisi monipuolisempi ja laajempi kuva aiheesta. Esi-
merkiksi kdyttdméssini aineistossani on myds monia muita tekijoitd, kuten tydsuhteen kesto, vuok-
ratyOntekijén tyollistymisusko, tyon epdvarmuus tai psyykkiset ja somaattiset oireet, jotka voivat
my0s olla yhteydessd vuokratyontekijan kayttdja- ja vuokrayritykseen sitoutumiseen, joten myos ne
olisi hyva ottaa huomioon jatkotutkimuksissa. Tulevaisuudessa voitaisiin esimerkiksi selvittdd, mi-
ten kayttdja- ja vuokrayrityksen henkilokunnan ja vuokratyontekijén itsensd kokemukset organisaa-

tioon sitoutumisesta ovat yhteydessé toisiinsa. Osa vuokratyontekijoistd voi myos tydskennelld use-
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assa eri kdyttdja- ja vuokrayrityksessd yhtd aikaa, joten myos timén yhteyttd sitoutumiseen voisi
selvittdd. Vuokratyontekijoiden organisaatioon sitoutumisesta on tutkittu suhteellisen vdhén ja tut-
kimuksista on saatu ristiriitaisia tuloksia, joten tdstd ajankohtaisesta aiheesta tarvittaisiin lisda tut-

kimusta.
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LIITTEET

Liite 1. Tyontekijin asemaa mittaavien viittimien viliset korrelaatiot.

Viittdma 1. 2. 3. 4. 3. 6. 7.

1. Tilanteeni kahden yrityksen alaisuudessa -
on ristiriitainen.
2. Olen oman koulutusalani mukaisissa tois- .15%* -
sd.
3. Voin olla pois toistd samoin eduin kuin ~ -.20** .02 -
"talon tyontekijat", esim. oman tai lapsen
sairauden vuoksi.
4. Minut on perehdytetty tyohon riittdvin ~ -.21** .01 .36*** -
hyvin.
5. Pédsen osallistumaan tyOpaikkakoulutuk- -.07 A1 27%%x 33%Ekx
seen siind missd muutkin tyontekijét.
6. Minulla on yhtd hyvit tyoterveyspalvelut -.37*** (04  37¥¥** Ag]*#k  FQHk
kuin muillakin tyontekijoilla.
7. Minulla on samat ty0suhteeseen liittyvat -.37%** - (3 32%#* 3] #sk  3Fpksk  §5%*k

edut kuin "talon tyontekijoillakin".

*p <.05,** p< .01, *** p <.001
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Liite 2. Tyontekijin asemaa mittaavien viittimien latautuminen eri faktoreille.

Viittima Faktori Faktori
1 2

1. Tilanteeni kahden yrityksen alaisuudessa on ristiriitainen. -412 522

2. Olen oman koulutusalani mukaisissa toissa. .045 286

3. Voin olla pois toistd samoin eduin kuin "talon tyontekijat", esim. oman  .531 .038
tai lapsen sairauden vuoksi.

4. Minut on perehdytetty tyohon riittdvan hyvin. .580 .082

5. Péadsen osallistumaan tyopaikkakoulutukseen siind missd muutkin tyén- .509 274

tekijét.

6. Minulla on yhta hyvit tyoterveyspalvelut kuin muillakin tyontekijoilld.  .728 -.143

7. Minulla on samat tydsuhteeseen liittyvit edut kuin "talon tyontekijoilld- .659 -.191

kin".

Ominaisarvo 2.62 1.17

Osuus vaihtelusta 374% 16,7 %
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