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Taman kandidaatin tutkielman tarkoitus on tutkia sitd, milld tavoin henkildstdpalvelualalla toimiva yritys
pystyy luomaan sitoutuneisuutta vuokratyontekijoissa. Vuokratyontekijdiden ollessa sitoutuneita he
eivat koe tarvetta vaihtaa ty6paikkaa, ovat vihemman poissa ja saavat aikaan parempia tuloksia.
Henkilostopalveluyrityksen, kayttajayrityksen ja vuokratydntekijan valilla vallitsee mielenkiintoinen
asetelma, jossa jotkin tydnantajan velvollisuudet ja oikeudet kuuluvat henkildstdpalveluyritykselle ja
jotkin kayttajayritykselle. Henkildstopalveluyritys ei kykene juurikaan vaikuttamaan itse tyon sisaltéén,
joten heidan keinonsa sitoutumisen ja tyéhyvinvoinnin luomiseen ovat rajalliset. Taman vuoksi on syyta
tutkia henkiléstopalveluyrityksia omana aiheenaan.

Tutkimuksessa tarkastellaan ensin sitoutumista kasitteend kayttden lahtdkohtana Meyer ja Allenin
(1991) teoriaa, joka jakaa sitoutumisen kolmeen ulottuvuuteen: affektiivinen, normatiivinen ja
jatkuvuussitoutuminen. Vuokratyohon sitoutuminen liitetdan sen eri kohteiden kautta. Sitoutumisen
kohteita ovat organisaatio, tiimi, ty0tehtavat, oma ura ja ammatti. Teorialdhtdisen sisallénanalyysin
pohjana toimivat ndma sitoutumisen ulottuvuudet.

Tutkielman empiirinen aineisto koostuu kolmen hotelli-, ravintola- ja catering-alalla operoivan
henkilostokonsultin haastattelusta. Teemahaastattelujen pohjalta tehdyn sisallénanalyysin tuloksena
tutkielmassa listataan keinoja, joita seka haastattelujen, etta kirjallisuuden pohjalta voitiin nostaa esille.
Haastattelut on toteutettu puolistruktuoituina teemahaastatteluina ja analysoitu kayttaen teorialahtdista
sisallénanalyysia.

Tutkimuksen tuloksista voidaan nostaa esille tdrkedna seikkana tydntekijdiden osaamisen ja tyon
vaatimusten tunteminen, jotta vuokratydntekijat saadaan sijoitettua heille parhaiten sopiviin tydtehtaviin.
Toisena esille nousi tyontekijdiden yhteen tuominen, joskin tdma& vaati odotettua vahemman
toimenpiteitd henkildstopalveluyritykselta itseltdan. Erityisesti HoReCa-alaan liittyva kolmas seikka oli
koko toimialan asenteiden muokkaaminen paremmiksi, seka itse tyota, ettd yleisesti vuokraty6ta
kohtaan. Tutkielman tuloksissa pohditaan myos sitd, ketka vuokraty6ta oikeastaan tekevat, ainakin sen
omien rajanvetojen puitteissa. HoReCa-alan vuokratydntekijoistd on tunnistettavissa ainakin kolme
selkeaa tyontekijdsegmenttia: liksailijat, urailijat ja surffailijat.

Tama tutkimus toimii johdatuksena henkiléstévuokraustoiminnan kaytantéjen tuntemiseen. Tutkimus
nostaa esille nimenomaan vuokratyontekijan ja henkildstopalveluyrityksen keskindisen suhteen
erityispiirteitd ja voi toimia esimerkiksi esitutkimuksena laajemmalle kvantitatiiviselle tutkimukselle
vuokratyontekijdiden sitouttamiseen liittyen.

Avainsanat: sitoutuminen, vuokraty®, henkilostopalveluala
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1 Johdanto

1.1 Aihealueen esittely

Henkilostopalveluyrityksen kautta tyoskenteleminen on monelle nuorelle helppo ja huoleton
tapa integroitua tydeldmadn. Usein opiskelujen ohella tehdddn vuokraty6td, silld se ei vaadi
pitkdaikaista sitoutumista tyOaikoihin tai tyOnantajaan. Erityisesti Suomessa kerdtdin
arvokasta tyokokemusta jo opiskeluaikana, mikd helpottaa valmistumisen jélkeistd itselle
sopivan tyon 10ytamistd siitd huolimatta, ettd suomalaiset valmistuvat keskivertoa myohemmin
(Pyorid, Ojala, Saari ja Jarvinen, 2017). Suomi ja muut Skandinavian maat erottuvat muista
eurooppalaisista maista siind, ettd sekd michet, ettd naiset tekevét vuokratyotd (Storrie, 2002).
Ruotsalaisviestostd tehdyn tutkimuksen mukaan vuokraty6ti tekevistd jopa valtaosa on naisia
(Andersson & Wadensjo, 2008). Vakituisen tyon saaminen voi olla nuorelle védhdisen
tyokokemuksen vuoksi vaikeaa ja vuokratyon tekeminen auttaa kartuttamaan kokemusta.
Vuokratyd my6s mahdollistaa nuorelle ihmiselle tyypillistd impulsiivista eldméntapaa, johon
saattaa kuulua matkustelua ja muita ajankdytollisida pulmia, joiden kanssa vakituisen tyon

yhteensovittaminen olisi vaikeaa.

Kayttdjayrityksen, eli yrityksen, joka tilaa tydvoimaa henkildstovuokrauspalvelusta, puolesta
taas vuokratyon kayttdminen vdhentdd kustannuksia ja usein helpottaa painetta yllattavissa
tilanteissa, kuten sairaslomien paikkaamisessa (Storrie, 2002). Vuokratyon kédyttdminen lisdd
joustavuutta ja sitd kautta parantaa tuottavuutta (Hirsch & Mueller, 2012). Useat yritykset
kéayttavat henkilostopalveluyrityksid ikddn kuin ulkoistettuna HR-osastona, joka hoitaa muun
muassa rekrytointia, palkanmaksua ja tydsopimusasioita. Talld tavoin voidaan kayttad hyvéksi
henkildstopalveluyritysten erikoisosaamista ja jakaa rekrytointiin liittyvid riskejd (Andersson

& Wadensjo, 2008).

Minkd tahansa palvelualan yrityksen tirkein resurssi on henkildstd, johon kuuluu myds
satunnaisempi henkildsto. Asiakas ei yleensi tiedd, kuka palveluhenkilokunnasta on vakituinen
tyontekijd, silld hdn ndkee vain mitd tapahtuu asiakasrajapinnassa. Tai vaikka asiakas

tietdisikin, hén tuskin suhtautuisi palvelun laatuun ainakaan vihemman kriittisesti.



Pohjimmiltaan henkildstopalveluala on, kuten l&dhes kaikki alat, palvelun tuottamista. Tassd
tapauksessa voidaan ajatella, ettd palvelu, jota tuotetaan, on viliaikainen ty0voima (van
Breugel, van Olffen & Olie, 2005). Tdmin palvelun laatuun vaikuttaa huomattavasti vélitetyn
tyovoiman kykeneviisyys suoriutua heille annetuista tyoOtehtdvistd ansioituneesti. Tdhdn
voidaan vaikuttaa monin keinoin, joista yksi on tyontekijan sitoutuminen tyO0honsa.
Sitoutuminen vidhentdd ainakin vaihtoaikeita, poissaoloja ja parantaa tydsuorituksia ja
suhtautumista muutokseen (Iverson, R. & Buttigieg, D. 1999; Meyer & Herscovitch, 2001).
Talla tavoin yrityksen tuottavuus kasvaa ja esimerkiksi rekrytoinnin ja sairaspoissaolojen

kustannukset vahenevit.

Lukuisat tutkimukset ovat todenneet, ettd niin kutsuttujen HCHR-strategioiden (high-
commitment human resources) kdyttiminen johtaa parempiin taloudellisiin tuloksiin (Batt,
2002; McClean & Collins, 2018; Guest, Michie, Conway & Sheehan, 2003). Useimmat
sitoutumiseen keskittyneet tutkimukset ovat todenneet sitoutumisen suoraan vaikuttavan
lahinnd vdhentyneisiin vaihtamisaikeisiin (Huhges, 2019). HenkilGstopalveluyritysten
kontekstissa on tietysti hyddyllistd tarkastella my0s vaihtamisaikeita, mutta puhuttaessa
tuotetun palvelun laadusta tirkedmpi seikka on tyOsuoritusten taso ja siitd seuraavat
taloudelliset vaikutukset. Voidaan kuitenkin ajatella, ettd sitoutuminen toimii véilittdjana
HCHR-strategioiden ja tydsuoritusten vililld (Iles, Mabey & Robertson, 1990). Sitoutumisen
kaltaisiin  seikkoihin panostaminen voikin parantaa tyontekijoiden henkilokohtaisen

tyohyvinvoinnin lisdksi henkildstopalveluyritysten liiketoimintaa.

Vaikka henkilostopalveluyrityksid pidetddnkin usein ainoastaan tyon vilittdjind, voidaan niitd
tarkastella myds tyOnantajina. Erityisesti tilanteessa, jossa vuokratyotéd tekevé tekee vuoroja
useille eri  kayttdjayrityksille, on henkilostopalveluyritykselld vastuu  tyontekijén
hyvinvoinnista ja jaksamisesta, sekd tyon jatkumisesta. Tyontekijoiden sijoittaminen
oikeanlaiseen kiyttdjdyritykseen ja tyOtehtdvadn vaatii erityistd henkilostbosaamista ja myds
tuntemusta alasta, jolle tyotd vélitetddn. Tamé onkin varmasti yksi syy sille, miksi

henkilostopalveluyritykset ovat usein erikoistuneet jollekin tietylle toimialalle.

Tutkielman aineisto keskittyy HoReCa (hotelli, ravintola ja catering) -alalle, mutta
teemahaastattelujen yleisluontoisuuden vuoksi tulokset ovat sovellettavissa my0s yleisesti

henkildstopalvelualaan. Koen, ettd timdn hetken suurimmat henkildstdalan ongelmat liittyvit



matkailun kasvuun ja henkildstokaytantoihin. Tamid tuli esille useaan otteeseen myds
tekemissdni haastatteluissa puhuttaessa henkildstopalvelualan haasteista. Myods mediassa on
uutisoitu ldhivuosina valtavasta tyontekijépulasta pohjoisen sesonkitydssa (Y14-Anttila, 2019;
Hiltula, 2018; Haapakangas 2018). Uskonkin, etté ratkaisu ongelmaan olisi houkuttelevuuden
lisidmisen ohella my0s henkilostokdytintdjen parantamisessa. Suuri osa Lapin
sesonkitydlésisistd tydskentelee jonkin henkilostopalveluyrityksen kautta, joten niiden

toiminnan kehitys on olennainen osa henkildstokaytintdjen parantamista.

1.2 Tutkimusongelma

Tamaén tutkielman tavoite on selvittdd keinoja, joilla henkildstdpalveluyritykset luovat ja voivat

edelleen luoda tyontekijoiden sitoutumista, eli padkysymys on
Miten henkildstopalveluyritys sitouttaa vuokratyontekijoita?

Teorian avulla pyrin ensin tarkastelemaan, milld tavoin sitoutumista muodostuu tyossd
ylipddtdan. Tdmaén jdlkeen rajaamalla yleistd teoriapohjaa, pyrin etsimdin keinoja, joita
voitaisiin ~ kdyttdd nimenomaan vuokratyotd koskien. Teoriaosuutta tarkentavia

tutkimuskysymyksid ovatkin
Miten henkildston sitoutuminen muodostuu?
Millaisia sitouttamisen keinoja voidaan kayttdd henkilostopalveluyrityksissa?

Tédmin jalkeen aineiston avulla pyrin selvittiméan, mité keinoja yritys kiytannossa kayttda ja
olisiko sen mahdollista edelleen lisdtd sitoutumista. Esiin noussee myds keinoja, joita en itse
tullut teoriaosuudessa ajatelleeksi, mutta joita voidaan tarkastella kuitenkin teorian

ndkokulmasta. Viimeinen tarkentava tutkimuskysymys onkin
Millaisia sitouttamisen keinoja kéytetdin henkilostopalveluyrityksissi?

Sitoutumisen kisitettd voitaisiin tutkia my6s henkildston ndkokulmasta, mutta olen paittanyt
tdssd tutkielmassani keskittyd yrityksiin. Mikéli aihetta késiteltdisiin nimenomaan
tyontekijoiden nikokulmasta, olisi aihetta oleellista tarkastella myds enemmaén psykologiaan

liittyvien teorioiden kautta.



Toinen tidrked rajaus on se, millaisen tyon vilitystd haluan tutkia. Téssd tutkielmassa
kiinnostuksen kohteena ovat nimenomaan matalapalkkaiset palvelualat. Asiantuntijatyon
vélitykseen pdtee varmasti omat lainalaisuutensa, joiden tarkastelu laajentaisi aihetta
kohtuuttomasti. Sen perusteella, millaisia tutkimuksia opintojeni aikana on tullut vastaan,
asiantuntijatyon johtamista on tutkittu jo melko paljon. Lisdksi koen, ettd korkeasti koulutetut
pystyvit enemman itse vaikuttamaan oman tyonsé sisdltéon ja sithen, missd puitteissa tyota

tehdéén.

1.3 Tarkeimpien Kisitteiden mairittelya

1.3.1 Sitoutuminen Kisitteeni

Organisaatioon sitoutumista ilmiénd on tutkittu enenevissd madrin 1970-luvulta asti, mutta
melko vakiintuneeksi nidkemykseksi on muodostunut Meyerin ja Allenin (1991) teoria
organisaatioon sitoutumisen (organizational commitment) kolmesta komponentista, jotka
erottelevat sitoutumista haluna, tarpeena ja velvollisuutena. Tdmédn jaon médrittelemat
komponentit he ovat nimenneet affektiiviseksi, normatiiviseksi ja jatkuvuussitoutumiseksi.
Niami komponentit tdydentdvét toisiaan, eivdtkd siis ole toisensa pois sulkevia ryhmittelyjé.
Sitoutuminen ikddn kuin koostuu niistd kolmesta eri suhteissa toisiinsa nihden. (Meyer, Allen
1997, s. 13). Téssid tutkimuksessa pyrin tarkastelemaan sitoutumista ndiden kaikkien kolmen

ulottuvuuden avulla.

Sitoutumisen kisite on ldhelld ty0- ja organisaatiopsykologian kisitettd work engagement,
jonka tutkimusprofessori Jari Hakanen (2011) on suomentanut tyon imuksi. Tyén imu on
kuitenkin enemmin juuri psykologian késite, silld se koskee organisaation jdsenen
henkilokohtaista kokemusta omasta tyostddn ja télld tavoin kietoutuu vahvasti
henkilokohtaiseen ty6hyvinvointiin. Sitoutuminen taas késittelee enemmén tydntekijoiden
kdyttdytymistd ja suhdetta organisaatioon, joten sen voidaan katsoa kuuluvan

johtamiskirjallisuuden piiriin.
1.3.2 Vuokratyoti koskevia kisitteiti

Ty0- ja elinkeinohallinnon ylldpitiman Ammattinetin (KEHA 2019) mukaan



Henkilostopalveluyritykset ovat henkilostopalveluiden —asiantuntijoita, joiden
asiakkailleen tarjoamia henkilostopalveluja ovat henkilostovuokraus, rekrytointi,
henkildarvioinnit, ulkoistaminen ja alihankinta, suorahakupalvelut, henkildston
valmennus ja kehittiminen, soveltuvuuden arviointi, psykologiset testit ja

uudelleensijoittamisvalmennus.

Henkilostopalveluyritykset tarjoavat siis monia palveluja, joista yksi on henkilostévuokraus.
Puhuessani tutkielmassani henkildstopalveluyrityksistd ja niiden toiminnasta, keskityn
tarkastelemaan henkilostovuokraukseen liittyvdd toimintaa. Henkilostovuokrauksella
tarkoitetaan tilannetta, jossa tyOntekijd on tydsuhteessa henkildstopalveluyritykseen, mutta
suorittaa tyotddn jollekin toiselle yritykselle. Yritystd, jossa ty0 suoritetaan kutsun

kdyttdjayritykseksi. Kayttajayritys siis ostaa henkilostopalveluyritykseltd vuokratydvoimaa.

Vuokratyon laajempaan miiritelmédédn voidaan lukea my0s muuta satunnaista tyétd. Tallaisen
tydsuhteen piirteind voidaan pitdd muun muassa sité, ettd tyosuhteen jatkuvuutta ei ole selkeésti
ilmaistu, vaan sithen on ainoastaan epdsuorasti viitattu. Gallagher ja McLean Parks tuovat
vuonna 2001 julkaistussa artikkelissaan timén liséksi esille késitteen multiple agency, jolla
tarkoitetaan tyontekijilld olevia velvoitteita useampaa yritystd kohtaan. Télld ei viitata
pelkdstadan kayttdjayritys-henkilostopalveluyritys-tyontekiji -kolmijakoon, vaan myds siihen,
ettd tyontekijalld voi olla useampi kayttdjayrityksen asemassa oleva tyonantaja. Téllainen
useamman toimipaikan olemassaolo on erottava tekijd muun osa-aikatyon ja vuokratyon

vilillad. (Gallagher & McLean Parks, 2001).

Useilla yrityksilld on kdytdssdin oma satunnaisen tydvoiman varanto, jolloin kyseiset
tyontekijat ovat tyOsuhteessa ainoastaan kayttdjdyritykseen. (Gallagher & McLean Parks,
2001). Tallaisessa tapauksessa ty® on yhti lailla satunnaista ja vuokratyon luontoista, vaikka

tyOnantaja ja kdyttdjdyritys ovat sama.

Téllaisten satunnaisen tyon tapausten siséllyttiminen tdhdn kandidaatin tutkielmaan toisi toki
kattavamman ndkemyksen aiheeseen, mutta kandidaatin tutkielman ja aineiston puitteissa se ei
kuitenkaan ole tarkoituksenmukaista. On siis rajattava vuokratyon késite koskemaan
ainoastaan henkildstopalveluyritysten kautta tehtavaa tyotd. Erityisesti aineistoa kisiteltdessa
tdssd médritelméssd voi olla mukana myds tydsuhteita, jotka eivét tdytd satunnaisen tyon

tunnuspiirteitd, silld yritykselld, jonka edustajia aion haastatella, on my6s kuukausipalkallisia



vuokratyon tekijoitd. Esimerkiksi tyon jatkuvuuden epédsuora ilmaisu ei téllaisissa tapauksissa

pade, silld tyon jatkuvuus on selkedsti maaritelty tydsopimuksella.

Henkilostopalveluyrityksen —tyontekijdd, jonka tyotehtdviin  kuuluu muun muassa
vuokratyontekijoiden rekrytointi ja sijoittelu tyotehtdviin kutsun téssd tutkielmassa nimelld
henkilostokonsultti. Haastatteluissa kéytettiin henkildstokonsultin sijaan esimerkiksi sanaa
toimihenkil0 ja haastateltavien viralliset tittelit eroavat jonkin verran toisistaan. Myds “me” tai

“mind” -muotoa kaytettdessa lainauksissa puhutaan yleisesti henkilostokonsulttien tyosta.
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2 Kirjallisuuskatsaus

2.1 Sitoutuminen

Natalie J. Allen ja John P. Meyer ovat tutkineet organisaatioon sitoutumista jo 80-luvulta
saakka ja vuonna 1990 julkaistussa artikkelissaan tuovat yhteen tutkimuksen tulokset kolmen
komponentin teoriassaan. Tdhdn perusteoriaan viitataan yhd lukuisissa sitoutumiseen
liittyvissé tutkimuksissa (mm. van Breugel ym., 2005). My06s Meyer ja Allen itse ovat edelleen
tutkineet organisaatioon sitoutumista (mm. Meyer, Allen, 1991; Meyer, Allen, 1997; Meyer,
Herscovitch, 2001). Kdyn téssd luvussa ldpi teorian kolme ulottuvuutta ja lyhyesti sitd, milld

tavoin ne ovat ndyttdytyneet myohemmassé tutkimuksessa.
2.1.1 Normatiivinen sitoutuminen

Normatiiviseen sitoutumiseen liittyy tyontekijan velvollisuudentunne tydantajaa kohtaan. Se
voi liittyd esimerkiksi organisaatiokansalaisuuden kokemukseen (Meyer, Allen 1997, 33-34).

Sitd voidaan lisdtd esimerkiksi etukdteen saaduilla palkkioilla (Meyer, Allen 1991, 72).

Esimerkiksi van Brugel, van Olffen ja Olie (2005) jattdvat tutkimuksessaan normatiivisen
jatkuvuuden tarkastelun pois, silld aiemman tutkimuksen mukaan se on hyvin pitkalti
yhteydessa affektiiviseen sitoutumiseen (Allen, Meyer, 1990; Meyer, Allen, 1997; Morrow,
1993). Normatiivinen sitoutuminen onkin jadnyt useissa tutkimuksissa vdhemmille
tarkastelulle, silld sen syy-seuraus-suhteet ovat hyvin samankaltaisia affektiivisen sitoutumisen

kanssa.

Iversonin ja Buttigiegin (1999) tutkimuksessa kuitenkin kdy ilmi, ettd vaikka normatiivisella
ja affektiivisella sitoutumisella oli wuseita yhtenevid taustatekijoitd, normatiiviseen
sitoutumiseen liittyvét tekijét olivat suurelta osin yksiloon itseensd liittyvid. He pohtivatkin
sitd, voiko normatiivista sitoutumista ylipdatdin johtaa, mikali siihen liittyvét tekijat tuodaan

jo valmiiksi mukana organisaatioon.
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Ikddn kuin vastineena normatiivisen sitoutumisen vdhemmélle arvostukselle Meyer ja
Parfyonova (2010) avaavat artikkelissaan “Normative commitment in the workplace: A
theoretical analysis and re-conceptualization” normatiivisen ulottuvuuden konseptia. Heidén
mukaansa normatiivinen sitoutuminen pitié siséllddan kaksi puolta, moraalisen tehtivin (moral
duty) ja kiitollisuudenvelan (indebted obligation), sekd ndyttaytyy erilaisena suhteessa kahteen

muuhun ulottuvuuteen (affektiivinen ja jatkuvuus).

2.1.2 Affektiivinen sitoutuminen

Aftektiivisella sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan tunnepitoista suhtautumista yritykseen ja
sen tavoitteisiin. Téhédn liittyy my06s késite social exchange, joka vaikuttaisi olevan ldhelld
organisaatiopsykologiassa kéytettyd késitettd psykologinen sopimus. (Chambel ym. 2015;
Rousseau, 1995, s.34-54; Saari, 2014, s. 36). Chambel kollegoineen tutkii sitd, vaikuttaako
kayttdjayrityksen antama koulutus vuokratyontekijdn affektiiviseen sitoutumiseen sitd
kohtaan. Heiddn kvantitatiivisen tutkimuksensa tulokset osoittivat, ettd silloin kun koulutus
parantaa vuokratyontekijin sisdistd tyOllistettavyyttéd, eli heiddn mahdollisuuksiaan tydllistyd
vakituisesti kayttdjayrityksessd, vaikuttaa koulutus positiivisesti sosiaalisen vaihdon kautta
suoraan affektiiviseen sitoutumiseen. Ulkoista tyodllistettavyyttéd lisddvd koulutus taas vaikutti
enemmén vuokratyontekijin uupumisen (exhaustion) vihenemiseen, mutta ei suoraan
kéyttajayritykseen kohdistuvaan sitoutumiseen. Uupumisen viheneminen kuitenkin vaikuttaa

vilillisesti sitoutumiseen. (Chambel ym., 2013).

Affektiiviseen sitoutumiseen voivat vaikuttaa myds esimerkiksi henkilokohtaiset tekijit,
aiemmat kokemukset ja yrityksen rakenteelliset seikat (Meyer, Allen 1991, s. 69-71). Pyorid,
Ojala, Saari ja Jarvinen (2017) ovat tutkineet eri sukupolvien eroja tyohon suhtautumisessa,
yhtend teemanaan sitoutuminen. He tarkastelevat sitoutumista tyon vaihtamisen halukkuuden
kautta, siind tapauksessa, ettd uudesta ty0std maksettaisiin saman verran. Tyon vaihtamisen
kustannukset on siis ikddn kuin poistettu tarkastelusta, joten voidaan katsoa tutkimuksen
tarkastelevan juuri affektiivista tai normatiivista sitoutumista, eikd jatkuvuussitoutumista.
Heiddn mukaansa iélld on merkittdva vaikutus tyopaikan vaihtamisen halukkuuteen, erityisesti
kun kyseessd on matalamman (peruskoulu tai toisen asteen koulutus) koulutustason omaavat

tyontekijat, mutta heiddn mukaansa eri sukupolvilla on yleisesti luultua samankaltaisempi
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suhtautuminen tyohon. Heiddn mukaansa naisten kohdalla on enemmén eroja eri ikdisten

tyOpaikanvaihtamishalukkuudessa kuin miesten.

2.1.3 Jatkuvuussitoutuminen

Jatkuvuussitoutumisella tarkoitetaan kokemusta siitd, ettd tyOpaikan vaihtaminen ei olisi

kannattavampaa kuin nykyisessd pysyminen (Allen, Meyer 1991, 71-72).

Iverson ja Buttigieg (1999) jakavat tutkimuksessaan jatkuvuussitoutumisen yhad kahteen
ulottuvuuteen: nikemykset vaihtoehdoista (perceived alternatives) ja henkilokohtaiset
uhraukset (personal sacrifice), joiden tapauksessa korkea sitoutuminen viittaa ensimmaéiseen
matalana ja toiseen korkeana. Heiddn mukaansa korkeampi palkka vaikutti ndkemyksiin
vaihtoehdoista kylld véhentdvidsti, mutta ei auttanut muutoin tyOntekijdd asettumaan
organisaation tavoitteiden taakse. Henkilokohtaisiin uhrauksiin taas vaikutti korkeat odotukset
ja arvostus tyotd kohtaan. Iverson ja Buttigieg korostavatkin tdssd yhteydessd oikean
tyontekijin rekrytoimista oikeaan tyohon, seki tyon vaatimusten selkedd viestimisté etukiteen,

jotta odotukset kohtaavat varsinaisen tyon.

2.1.4 Sitoutumisen kohteet

Vuoden 1997 artikkelissaan Meyer ja Allen tuovat esille myds sitoutumisen eri kohteet (focus
of commitment) ja yhdistivdt ne taulukossa sitoutumisen luonteenpiirteisiin (nature of
commitment), eli toisin sanoen aiemmin esitettyyn kolmeen komponenttiin. Heidédn
taulukossaan on sitoutumisen kohteita kuusi: organisaatio, ylin johto, yksikkd, yksikon johtaja,
tiimi ja tiimin johtaja. Sisdllyttamélla johto aina kyseiseen tasoon, ndistd saadaan kolme tasoa,
organisaatio-, yksikko- ja tiimitaso. Gallagher ja McLean Parks (2001) puolestaan kayttavét
kohteina organisaatiota, tyOtd itsedéin, omaa alaa ja omaa uraa. Yhdistimalld yksikko- ja
tiimitaso toisiinsa, saadaan ndistd aineiston analyysissa kdyttdméni viisi sitoutumisen tasoa:
organisaatioon, tiimiin, tydtehtdviin, alaan ja uraan sitoutuminen. Néit4 viittd kategoriaa kdytan

siis myds myShemmin aineiston analyysissa.

Morrow (1993) jakaa ty6hon sitoutumisen (work commitment) neljddn ryhméén:
organisaatioon sitoutuminen (organizational commitment), tydetiikkan kannatus (work ethic

endorsement), tyohon osallistuminen (job involvement) ja uraan/ammattiin sitoutuminen
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(career/professional commitment). Nama voidaan siséllyttdd aiempaan viiteen ryhméén kuvion

1 osoittamalla tavalla.

Organisaatioon sitoutuminen > Organisaatiotaso
Tyo6etiikan kannatus Normatiivinen sitoutuminen > Tiimitaso
Tyohon osallistuminen > Tyotehtavat
Uraan/ammattiin sitoutuminen \4j Ala
Ura

Kuvio 1: TYON SITOUTUMISEN RYHMAT (MORROW, 1993) SUHTEESSA SITOUTUMISEN TASOIHIN (IMIEYER & ALLEN, 1997)

Rousseau (1995, s.46-54) puhuu tyontekijoiden wvilille muodostuvista normatiivisista
sopimuksista, joihin tiimity0skentelyn voidaan katsoa perustuvan. Témidn kaltaiset
psykologiset sopimukset voidaan sisdllyttdd kuviossa tyOetitkan kannatuksen ja tiimitason

vilisiin normatiivisen sitoutumisen tekijoihin.

2.2 Sitoutuminen henkilostopalveluyrityksessa

Gallagher ja McLean Parks (2001) liittavit artikkelissaan sitoutumisen késitettd satunnaiseen
(contingent) tyohon. He erottelevat sitoutumisen ilmenemistd perinteisessd tydssd ja
vuokratyOssd, jota he kutsuvat temporary help service -nimelld. Artikkeli paneutuu juuri
vuokratyén ongelmiin sitoutumisen suhteen ja esittdd syitd sille, miksi juuri
henkildstopalveluyrityksen on syyti 16ytdé keinoja parantaa vuokratydta tekevien sitoutumista.
He tarkastelevat asiaa sekd sitoutumisen kohteen (organisaatioon, tyohon, alaan, uraan), etti
kolmen komponentin (affektiivinen, normatiivinen, jatkuvuus) ndkokulmasta. He kuitenkin
liittdvdt ndméd kolme ulottuvuutta organisaatioon sitoutumisen alle sen alakésitteiksi.
Tutkimuksen tuloksena he esittivit sekd kédytdnnon keinoja sitoutumisen parantamiseksi
henkildstohallinnon kayttdon, sekd teoreettisempaa ndkokulmaa. Tdmaén tutkielman puitteissa

olen kiinnostunut tarkastelemaan pragmaattisempia tuloksia.
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Roolien ja odotusten epidselvyydestd johtuva stressi voi heikentdd vuokratyontekijan
sitoutumista tydtehtdviin (Gallagher, McLean Parks, 2001). Henkilostopalveluyrityksen
tarkedksi tehtdvdksi voidaankin tdmidn perusteella katsoa sen, ettd he sijoittavat
vuokratyontekijdt sellaisiin tehtéviin, jotka vastaavat heiddn osaamistaan ja sen, ettd he
viestivit selkedsti mitd vuokratyontekijiltd tyotehtdvissd odotetaan. Téssd voidaan kuitenkin

ndhda ristiriita tyon joustavuuden vaatimuksen kanssa (Gallagher, McLean Parks, 2001).

Kuten jo aiemmassa luvussa kuvailin, vuokratyontekijdille tarjottavan koulutuksen nédhdaan
kasvattavan tyontekijén affektiivista sitoutumista joko vélillisesti tai valittomasti (Chambel
ym. 2013). Myds Gallagherin ja McLean Parksin (2001) mukaan koulutus ja uusiin ideoihin
késiksi pddseminen kasvattaa satunnaisen tyontekijén sitoutumista, heiddn mukaansa kuitenkin
uraan sitoutumisen kautta. Mikili tyontekijilld on varaa valita eri kdyttdjdyritysvaihtoehtojen
vililld, valitsee hdn mielellddn sen, jolla on eniten mahdollisuuksia parantaa heiddn
ammatillista osaamistaan. Johtuen vuokratyovoiman kysynnin ja tarjonnan epitasapainosta,
tillainen tilanne on usein juuri nykypéivin vuokratyontekijilld, kuten jdljempédnd voidaan

aineiston puitteissa todeta.

Van Breugel, van Offel ja Olie (2005) ovat tutkineet affektiivista ja jatkuvuussitoutumista
juurikin vuokratydntekijan ja henkildstopalveluyrityksen vélilld. He ovat tutkimuksen
esivaiheessa haastatelleet joitain vuokratyontekijoitd ja haastattelussa esiin tulleiden seikkojen
perusteella tehneet kvantitatiivisen lomaketutkimuksen, jossa mitattiin tiettyjen tekijoiden
suhdetta tyontekijoiden sitoutumiseen. Myods lomakekyselyjen vastaukset keréttiin
vuokratyontekijoiltd. Tutkimukseen valikoituneet tekijit liittyivat henkildstopalveluyrityksen

valintaan ja sen antamaan tukeen.

Poiketen jokseenkin siitd, mitd aiempi tutkimus antaa ymmértdd (esim. Rousseau 1995, s.
98,108), von Breugelin ja muiden (2005) tutkimus osoitti, ettd vuokratyontekijéiden
sitoutumisen tasot henkilostopalveluyritystd kohtaan eivdt poikenneet kovinkaan paljon
perinteisen tyontekijdn sitoutumisen tasoista vakituista tyOnantajaansa kohtaan. Aiempi
tutkimus ei kuitenkaan ole ottanut huomioon juuri henkildstopalveluyrityksen merkitysta
vuokratyontekijdlle, vaan pyrkinyt mittaamaan sitoutumista nimenomaan kayttdjayritykseen.
Esimerkiksi Rousseau ei ota teorisoinnissaan huomioon sitd, ettd satunnaisen tyontekijan

sitoutuminen ei vélttdmatta kohdistukaan kéyttdjayritykseen.
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Affektiivisen sitoutumisen tasot olivat huomattavasti korkeammat, kuin jatkuvuussitoutumisen
tasot, mikd voidaan selittdd henkilostopalveluyrityksen heikoilla mahdollisuuksilla
“ankkuroida” tyontekijoitd. Vuokratyontekijoiden tydsopimusten puitteissa heilld harvoin on
varsinaisia velvoitteita tyonantajaansa kohtaan jo sovittujen tydvuorojen ulkopuolella. (van

Breugel ym., 2005).

Henkilostopalveluyrityksen valinnassa pddtoksen julkisuus vaikuttaa hieman yllattden
affektiiviseen ja jatkuvuussitoutumiseen, kun taas valinnan tahdonalaisuus ei juurikaan, vaan
silld on jopa jonkinasteinen negatiivinen vaikutus jatkuvuussitoutumiseen (von Breugel ym.,
2005). Tahdonalaisuus on tisséd yhteydessd hieman epétarkka suomennos ja englanninkielinen
sana volition kuvaakin ilmidtd paremmin, koska silld halutaan kuvata myds vaihtoehtojen
moninaisuutta, samaan tapaan kuin volatiliteetti kuvaa esimerkiksi osakesalkun riskin

pienenemistd osakkeiden vaihtelevuuden kasvaessa.

Vaikuttaakin siltd, ettd muiden ihmisten tieto siitd, ettd vuokratyOntekijd on itse valinnut
henkildstopalveluyrityksen, jolle tydskentelee, on merkittivd tekijd sitoutumisessa. Tatd
voidaan selittdd esimerkiksi tarpeella jilkeenpdin perustella valintojaan sekd itselleen, ettd
muille. (von Breugel ym., 2005). Valinnan julkisuuden seurauksena sen sijaan, ettd tyontekija
kokisi halua jatkaa tyOskentelyd yrityksessd, hdn kokeekin tarvetta sithen. Tdméd osoittaa
mielenkiintoisella tavalla ihmisten tarvetta vaikuttaa muiden silmissd maéritietoiselta ja

rationaaliselta toimijalta.

Mité tulee henkilostopalveluyrityksen antaman tukeen, se lisdsi seké affektiivista sitoutumista,
ettd jatkuvuussitoutumista, toisin kuin tutkijat olivat olettaneet. Ilmeisesti tuki kuitenkin luo
jonkinlaista riippuvuutta vuokratyontekijin kokemuksessa. Tarkemman analyysin tuloksena
selvisi, ettd jatkuvuussitoutumisen lisddntyminen johtui yksinomaan yhdestd koetun tuen
tekijdstd, ongelmanratkaisusta. Heiddn mukaansa tillainen jatkuvuussitoutuminen muodostuu
itseasiassa vilillisesti affektiivisen sitoutumisen kautta, ikddn kuin “ldikkyen”. (von Breugel

ym., 2005).

De Cuyper, Notelaers ja De Witte (2009) totesivat, ettd tyon epdvarmuus, jolla viitataan
nykyisen tyon jatkumiseen vaikuttaa vuokratyontekijdn affektiiviseen sitoutumiseen. He
turvautuvat henkildstopalveluyritykseen tyon saannin suhteen, silld he eivit ole itse tietoisia

tyGtehtdvien tarjonnasta, kestosta tai jatkuvuudesta. He saattavat kokea, ettd tyon jatkuvuuden
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turvaaminen on osa hénen ja henkildstdpalveluyrityksen vélistd psykologista sopimusta, jossa

heidén tulisi saada turvallisuutta vastineeksi omasta sitoutuneisuudestaan.

Tyollistettdvyydelld (employability) viitataan my0s tyon jatkumiseen, mutta jossain toisessa
yrityksessd. Sen lisddntyminen vaikuttaa negatiivisemmin affektiiviseen sitoutumiseen
vuokratyontekijoiden kohdalla, kuin vakituisten tyontekijoiden. Voidaan ajatella, ettd kun
mahdollisuudet saada parempi tyopaikka jossain muualla kasvavat, tyontekija kokee, ettei saa

tarpeeksi vastinetta tyopanokselleen. (De Cuyper ym., 2009).

2.3 Yhteenveto

Oikean vuokratyontekijan sijoittaminen oikeaan tyGtehtdvddn on haaste, johon
henkilostopalveluyritykset pyrkivdt vastaamaan piivittdisessd tyOssdédn. Tyontekijan
osaamisen perusteellinen tunteminen korostuu ja ainoa keino sen selvittimiseen onkin
vuokratyontekijan henkilokohtainen tunteminen. Uskon, ettd pelkkd paperisen CV:n
lukeminen ei kykene antamaan henkildstokonsultille tiyttd kuvaa tyontekijan pétevyyksista.
Tyotehtdvien sisdllon tunteminen taas vaatii yhteydenpitoa kayttdjayrityksiin ja jonkinlaista

tuntemusta toimialasta.

Myos tillaisen tiedon ylldpitiminen osaamisen ja vaatimusten kasvaessa vaatii jatkuvaa
yhteydenpitoa molempiin asiakasryhmiin. Yhteydenpidolla voidaan myds lisété
jatkuvuussitoutumista von Breugelin ja muiden (2005) ongelmanratkaisu -yhteyden kautta.
Vuokratyontekijoiden eteen tulevia ongelmatilanteita voidaan ratkaista ainoastaan olemalla
tietoisia niistd. Tatd voitaisiin edistdd myds luomalla kulttuuri, jossa vuokratyontekijdt eivit
epardisi kertoa henkilostokonsulteille esille nousevista ongelmista vaikkapa tietyn

kéyttdjayrityksen kanssa.

Henkildstopalveluyrityksen tarjoama koulutus ja monipuolinen tydkokemus kasvattaa
vuokratyontekijin ammattitaitoa, mika taas kasvattaa hidnen sitoutumistaan omaan uraansa.
Vuokratyontekijd myds saattaa valita eri henkildstopalveluyritysten vélilld mieluiten sen, jonka
kokee kasvattavan eniten hdnen omaa ammattitaitoaan. (Gallagher, McLean Parks, 2001).
Taman vuoksi voidaankin ajatella, ettd henkilostopalveluyrityksen tulisi kyetd tarjoamaan

mahdollisimman laaja valikoima erilaisia tyotehtdvid ja kéyttdjayrityksid. Myds
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henkildstopalveluyrityksen  itse  tarjoama  varsinainen koulutus parantaa heiddn

kilpailuasemaansa muihin toimijoihin ndhden.

Toisaalta De Cyuperin ja muiden (2009) kuvailema tyollistettivyyden kasvamisen negatiivinen
vaikutus sitoutumiseen on ongelmallinen ammattitaidon lisddntymisen kohdalla. Taméa
ongelma on kuitenkin ehka vuokratyon kohdalla jopa helpompi ratkaista, kuin vakituisen tyon,
silld tyontekijit yleensd vaihtavat kédyttdjdyritystd ainakin toisinaan. Ammattitaidon kasvaessa
siis vuokratyontekijdd voidaan sijoitella yha vaativimpiin tyotehtdviin ja kéyttdjayrityksiin.

Tamén voidaan ajatella kasvattavan vuokratyontekijan sitoutumista myds uraan ja ammattiin.

Henkilostopalveluyrityksen valinnan julkisuuden vaikutus jatkuvuussitoutumiseen tuo
mielenkiintoisen ndkdkulman esimerkiksi sosiaalisen median kéytto66n (von Breugel ym.,
2005). Sen lisdksi, ettd sosiaalinen media, esimerkiksi Facebook on hyva tapa pitdéd yhteyttad
Kun tyontekijé on esiintynyt julkisesti omissa profiileissaan vaikkapa yrityksen tapahtumissa,
ei hén kovin helposti halua endi vaihtaa, koska kokee, ettd hanet liitetdéin nyt tdhan kyseiseen
yritykseen. Tillaista ilmiotd voidaan lisdtd my0s vaikkapa yrityksen logoilla varustetuilla

vaatteilla.
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3 Tutkimusmenetelmiit

3.1 Laadullinen tutkimus

Témai kandidaatin tutkielma on piirteiltdén melko tyypillinen laadullinen, eli kvalitatiivinen
tutkimus. Laadullisen tutkimus ei tyypillisesti kuvaa tutkittavaa ilmiotd numeraalisesti, vaan
pyrkii kuvaamaan aineiston ja analyysin muotoa sanallisesti. Laadullinen aineisto on
pelkistetysti ilmiasultaan tekstid. (Eskola & Suoranta, 1998). Témin tutkimuksen empiirinen
osio koostuu haastattelujen pohjalta muodostetuista tekstimuotoisista litteroinneista. Vaikka
tutkijan osallistuminen aineiston tuottamiseen ei olekaan edellytys, ovat osallistuvat
aineistonkeruumenetelmat tyypillisid laadulliselle tutkimukselle. Tamén tutkimuksen aineisto
on tuotettu tutkijan aloitteesta ja toimesta teemahaastattelujen muodossa. Lahteiden maird on
usein laadullisessa tutkimuksessa pieni, mutta perusteellinen. Otoksen sijaan laadullisessa

tutkimuksessa voidaankin puhua néytteestd (Eskola & Suoranta, 1998).

Yhtend laadullisen tutkimuksen tunnusmerkkind voidaan pitdd myds hypoteesittomuutta, eli
sitd, ettd tutkija ei pyri esittiméén jotain tiettyd nikokantaa tai arviota, ja sen jilkeen joko
kumoamaan tai toteamaan sitd oikeaksi (Eskola & Suoranta, 1998). Tami ei kuitenkaan
tarkoita sitd, ettd aineistoon ei voisi etukiteen tutustua tai sen tuloksista ei saisi esittdd

tutkimuksen kuluessa minkééinlaisia arvioita.

Aineistoa analysoitaessa laadullisina voidaan pitdd niitd menetelmid, jotka késittelevit
aineistoa kokonaisuutena. Téllaisen laadullisen analyysin tavoitteena on 10ytdd aineistosta
jotakin ennalta-arvaamatonta. Alasuutari (2010) nimittda titd “arvoituksen ratkaisemiseksi”,
vastineena luonnontieteelliselle koeasetelmalle, eli perinteiselle lomaketutkimukselle. Kaikki
esille nousseet seikat pyritddn liittdimdén yhdeksi kattavaksi johtopdétokseksi. Toista
laadullisen tutkimuksen vaihetta hin nimittdd “havaintojen pelkistimiseksi”, joka tapahtuu
aineiston analyysin alkuvaiheessa. Tdssd vaiheessa aineistoa tarkastellaan jostain ennalta

valikoidusta ndkokulmasta ja 10ydetyt havainnot yhdistelldédn mielekkéiksi kokonaisuuksiksi.
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3.2 Aineiston keraaminen

Kerdsin empiirisen aineistoni haastattelemalla EnjOy-nimisen henkilostopalveluyrityksen
edustajia. Ensin haastattelin Turussa EnjOyn HR-paillikkod livari Nykéstd 5.11.2019. Sen
jélkeen haastattelin Iivari Nykdsen suositusten mukaan Lansi-Suomen alueen aluepdillikkoa
Henna Kauppista 11.11.2019 ja tarkoituksenani oli haastatella padkaupunkiseudun aluejohtajaa
12.11.2019, mutta tdmé haastattelu peruuntui viime hetkelld. Haastattelin sen sijaan
asiakkuuspédllikkd Sini Sandstromid Helsingissd 12.11.2019. Kauppinen tyoskentelee
itseasiassa Smile Henkilostopalveluilla, mutta yritykset olivat juuri ennen haastatteluja
yhdistyneet yritysostojen myo6td. Nykdsen haastattelu kesti hieman yli tunnin verran,
Kauppisen haastattelu noin 40 minuuttia ja Sandstrémin haastattelu ad-hoc-luonteensa vuoksi

vain puolisen tuntia. Haastattelut litteroin voin viikon sisdén niiden toteuttamisesta.

Toteutin haastattelut puolistruktuoituina teemahaastatteluina, jonka teemat liittyvit
sitoutumisen kolmeen ulottuvuuteen, seki sen eri1 kohteisiin. Tarkoitus oli selvittda ensiksikin
hieman alan yleistd tilannetta, ja toiseksi kyseisen yrityksen ja henkilon kdytdnteitd tyossdin
liittyen sitouttamiseen. EnjOy oli erityisen mielenkiintoinen aihe, silld heilld on melko
ryhmdhenked nimenomaan vuokratyon tekijoiden wvililldi ja pyritddn tuntemaan
henkilokohtaisesti jokainen palkkalistoilla oleva tyontekijd. Se, ettd yksi haastateltavista oli
Smilen edustaja toi itseasiassa aineistoon hieman toisenlaistakin nidkokulmaa, silld néailld

kahdella yritykselld on ollut jonkin verran erilaisia toimintatapoja.

3.3 Aineiston analyysi

Keritty aineisto on analysoitu deduktiivisesti, eli teorialdhtdisesti (Tuomi, Sarajérvi, 2018).
Sitoutumisen teorioiden pohjalta olen luonut analyysirungon, jossa yhdistyy sitoutumisen
ulottuvuudet Meyerin ja Allenin (1990) mukaan ja koottuna sitoutumisen kohteet (Meyer,
Allen, 1997; Gallagher, McLean Parks, 2001; Morrow, 1993). Nama kaksi tarkastelutapaa on

koottu matriisiksi kuviossa 2.
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Kuvio 2: ANALYYSIRUNKO (MUKAILLEN MEYER &ALLEN, 1990; 1997; GALLAGHER & MCLEAN PARKS, 2001;
MORROW, 1993)

Sitoutumisen luonne

Sitoutumisen kohde

Affektiivinen Normatiivinen Jatkuvuus-

Organisaatio

Tiimi

Tyotehtavat

Ala

Ura

Aloitin analyysiprosessin kdymadlla lépi litteroituja haastatteluja. Sieltd poimin olennaisia osia
tekstistd ja alleviivasin niitd. Muodostin niistd pelkistettyjd ilmauksia, jotka sitten sijoittelin
ylla esitteleméni analyysirungon 15 ruutuun sen mukaan millaiseen sitoutumiseen koin niiden
vaikuttavan.  Ylijddneet ilmaukset sain luokiteltua  kolmeen eri  luokkaan:
henkildstopalveluyrityksen litketoiminnan kuvaus, toimialan kuvaus ja
vuokratyontekijasegmentit. Ndistd esittelen kaksi ensimmadistd luvussa 4.1 ja kolmannen
luvussa 4.6. Toimialasta yleisesti puhun myds pitkin aineisto-osiota, silld useat esiin nousseet

nidkokulmat liittyvét vahvasti yleisesti henkilostopalvelualaan.

Koostin analyysirunkoon sijoitelluista pelkistetyistd ilmauksista alakategorioita ja kokosin
sitten kolmesta haastattelusta esille nousseet alakategoriat yhdeksi taulukoksi ryhmiteltyna
analyysirungon viiden poikittaisrivin mukaan. Sitoutumisen viisi kohdetta (organisaatio, tiimi,
tyOtehtivit, ala ja ura) toimivat aineiston analyysin yldkategorioina, joiden mukaan olen
jakanut empiirisen osion luvut. Ainoastaan kaksi viimeistd, alaan ja omaan uraan sitoutumisen,
olen yhdistinyt samaan lukuun, silld koen niistd puhuttavan aineistossa hyvin samanlaisina

ilmidind. Useat niihin liittyvét esille nostetut seikat limittyvit toisiinsa.
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4 Sitouttaminen henkilostokonsultin tyossa

4.1 Henkilostopalveluyrityksen liiketoimintamalli

Kaikkien kolmen haastateltavan mukaan henkilostopalveluyritys tarjoaa
vuokratyontekijdvarannon lisdksi kokonaisvaltaisesti palveluja tukemaan yrityksen HRM-
toimintoja (human resource management). Kayttidjdyritys voi halutessaan kéyttdd
henkilostopalveluyrityksen palvelutarjoomasta ainoastaan vuokratyontekijdvarantoa, mutta
useimmiten yritys ulkoistaa muitakin henkil6stotoimintoja. Useilla
henkilostopalveluyrityksilld ty0vuorojen avaaminen ja vastaanottaminen on tdysin
automatisoitua, jolloin henkildstokonsulttia ei edes tarvita, mutta aineistona kdyttdmissini

tapauksessa néin ei ole haluttu pddsdantoisesti toimia.

Useilla kayttdjayrityksilla on henkildstopalveluyrityksen kanssa sovitut kahdenkeskiset
sopimukset, joissa médritellddn se, missd médrin palveluja kdytetddn. Jotkin kéyttdjayritykset
esimerkiksi ~ tahtovat itse  rekrytoida  tyOntekijinsd, jotka  sitten  siirretdén
henkilostopalveluyrityksen  palkkalistoille. Vuokratyontekijan ~ halutessa  siirtya
kéayttajayrityksen palkkalistoille, esimerkiksi tydsuhteen vakinaistamisen yhteydessd asiasta
sovitaan henkildstopalveluyrityksen ja kayttdjdyrityksen kesken. Sama vuokratyontekijd voi
tosin olla kirjoilla niin monessa henkilostopalveluyrityksessd kuin haluaa ja tdlld ikdin kuin
“kierretddnkin” tyoehtosopimuksen asettamia rajoja tehtyjen tyotuntien suhteen. Téllainen
toiminta  ldhtee kuitenkin  haastateltavien mukaan tyontekijin  aloitteesta, ja

henkildstopalveluyritys ei kannusta tekemdén suosituksia enempaa toita.

Yleisin tyosuhteen tyyppi on tarvittaessa tyohon kutsuttava”, eli niin sanottu O-tuntisopimus.
Siind missa téllainen keikkasopimus ei velvoita tyOnantajaa tarjoamaan tunteja, ei se velvoita

my0dskddn tyontekijdd olemaan valmis tekeméain titd mindén tiettynd ajankohtana.

Osa tyovuoroista sovitaan suoraan kéyttdjayrityksen kanssa, mutta tyovuorot, joille ei 16ydy

tekijdd ilmoitetaan henkildstopalveluyritykselle, jonka tehtdvdnd on 10ytdd omista
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“keikkalaisista” tydvuoroon sopiva tekijd. Aina tekijda ei l0ydy, eikd henkilostopalveluyritys
olekaan vastuullinen sellaista 16ytdamaan. Kaikki haastateltavat korostivat useaan otteeseen siti,
ettd vuokratyovoiman kysynnén kasvaessa ja tarjonnan vihentyessi on jatkuvasti vaikeampaa
tayttdd kaikki avoinna olevat tyovuorot. Henkilostopalvelukonsultin tyon perustehtéviin
kuuluu kuitenkin ratkaisujen etsiminen silloin, kun kayttijayritykselli on siihen tarvetta.
Esimerkiksi kéyttdjayrityksen vaatimuksia tyOntekijiltd vaadittavista taidoista voidaan

muokata:

”Meidén tehtdva on totta kai ohjata [..] asiakasta siind, ettd miki on se tehtdvéd mihin te
valttdiméttd nyt tdnddn tarvitte tekijdd ja ohjata profiilia ehkd vdhdn kevyempidin

suuntaan.” (Sandstrom)

4.2 Sitoutuminen organisaatioon

Vuokraty0std tehtyjen tutkimusten tulokset ovat toisinaan viitanneet vuokratydn varjopuoliin,
ja Tanskanen (2012) jopa vertaa vuokraty6td orjatyohon. Henkilostopalveluyritysten
ndkokulma vuokratydntekijdn asemaan on luonnollisesti hieman erilainen. Haastateltavien
mukaan vuokratyon tekeminen tuo tyontekijélle vapauden tehda t6itd milloin haluaa ja kuinka
paljon haluaa. Tyontekijilla ei ole velvollisuutta ottaa vastaan heille tarjottuja tydvuoroja ja
haastateltavat kokivatkin, ettd ainakin HoReCa-alalla vuokratyontekijdlla on suuri
paitintdvalta sithen, missd kayttdjayrityksissd haluaa tehdd tyotd. Tdmén voidaan katsoa
luovan sitoutumista organisaatiotasolla sekd henkildstopalveluyritykseen sen tuoman
vapauden mydtd, ettd kiyttdjayritykseen, silld tyontekija on saanut valita juuri itsellensd
sopivan tyOpaikan. Henkilostokonsultit pyrkivitkin  tuntemaan vuokratyontekijoiden

preferenssit ja tarjoamaan heille niitd vastaavaa tyota.

”Ja sit se, ettd me ollaan kiinnitetty todella [..] paljon huomiota siihen, ettd sille
tyontekijélle 10ytyy juuri tyontekijan ndkdinen tyOpaikka. Ettd hédn saa itse olla
vaikuttamassa sithen. Ja sitten se, ettd ollaan kiinnitetty mydskin siihen todella paljon
huomiota, ettid jos hdn haluaa tehdd paljon toitd, niin hénelle tarjotaan niitd toitd.”

(Kauppinen)
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Tyontekijoiden preferenssien tuntemista pyritddn kartuttamaan sdédnndlliselld yhteydenpidolla
henkildstokonsulttien ja vuokratyontekijoiden vililld. Yhteydenpito ja tyontekijoiden
hyvinvoinnista huolehtiminen voidaan ndhda osana sosiaalista vaihtoa, johon vuokratyontekija
vastaa osaltaan esimerkiksi yleisten tydeldmdn sdéntdjen noudattamisena ja sitoutumisena
tyotehtidvissd.  Sandstromin  mukaan  vuokratyontekijd  ndhdddn  tdmdn  lisdksi
henkil6stopalveluyrityksen edustajana tyotehtdvissd: “kyllahdn meidin tiytyy luottaa siihen,

ettd he ilmestyy toihin ja tekee tyonsi ja myodskin pitdd meidan lippua ylld tydvuoroissa.”

Nykédsen mukaan tyontekijiltd odotetaan vastineeksi myos rehellisyyttd ja avoimuutta.
Henkilostopalvelukonsultti kokee, ettd hédnen tyo6tddn, esimerkiksi vuokratyontekijoiden
sijoittelua, tukee hinen tyontekijoiltddn saama palaute. Haastateltavien mukaan ei palvele
kenenkddn etua, jos vuokratyontekiji joutuu tekeméédn tydvuoroja, joita ei oikeasti haluaisi
ottaa vastaan. Ainoa keino vélttd4 tima on se, etti tyontekijoitd kannustetaan olemaan rehellisia

omien nikemystensd suhteen.

Puhuttaessa siitd, kuka vuokratyotd oikeastaan tekee, nousee esille niin kutsutut
“eldmintapakeikkalaiset”, jotka usein tekevit sesonkiluontoisesti toitd. Heille vuokratyon
tekeminen mahdollistaa tietynlaisen eliméntavan, jossa tyotd tehdddn sesongin aikana paljon
ja pidetddn sesonkien vileissi tavallista pidempid lomia. Ollessaan henkildstopalveluyrityksen
kirjoilla, tillaisen henkilon ei tarvitse monta kertaa vuodessa kdyda ldpi tydonhakuprosessia,
vaan henkildstopalveluyritys etsii tyOntekijélle tyOpaikan hénen tilanteensa puitteissa. Kun
tyontekijd on onnistunut luomaan tillaisen toimivan suhteen henkildstopalveluyritykseen, hin

el koe tyOnantajan vaihtamisen hyddyttdvan héinta.

”...halutessaan yleensd pitdvit sitten viikko seiskaan asti vapaata, jotkut ldhtee
ulkomaille pariksi viikoksi. Sitten lusitaan se kevitsesonki sinne vappuun asti, kun
yleensd kesdsesonkiduunit alkaa vasta ku kesd on jo kunnolla kdynnistynyt, elikka
silloin viimeistddn juhannuksena [..] nii jengihdn saattaa olla toukokuun esimerkiksi

ulkomaan reissulla.” (Nykénen)

Jéljempidna luvussa 4.5 tarkemmin kuvattu kummitoiminta voi luoda myds vuokratydntekijan
mielessd positiivista kuvaa yrityksestd ja toimii télld tavoin ikdén kuin markkinointikanavana.
Vaikka kummitoiminnassa mukana olleet nuoret eivit valmistumisen jilkeen tydllistyisikddn

itse henkilostopalveluyrityksen kautta, vaan suoraan alan yrityksiin, saattavat he jossain
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vaiheessa uraansa olla vuokratyontekijda tarvitsevana osapuolena esimiehen roolissa. Tassd
vaiheessa he haluavat kayttdd juuri kyseisen henkilostopalveluyrityksen palveluja, silld
kokevat sen laadukkaaksi ja tutuksi palveluntarjoajaksi. Télld tavoin tyonantajabrindilld

luodaan affektiivista sitoutumista organisaatioon.

4.3 Sitoutuminen muihin tyontekijoihin, eli tiimitason sitoutuminen

Omaa yritystd pyritddnkin asemoimaan markkinoilla mahdollisimman korkealle. Oikeanlaista
tyOonantajabrindid  pyritddn  pitdmddn  ylld luomalla  henkilokohtaisia  suhteita
vélitetddn. Tdmén vuoksi haastateltujen mukaan yrityksen tirkein rekrytointikanava onkin

kollegoiden suosittelu, jonka kautta vuokratydntekijdt sitoutuvat myos toisiinsa.

“Enjoylla paras tapahan on ollut kautta aikain [..] viidakkorumpu. Silloin kun pidetdan
ihmisistd huoli, jo niissd olemassa olevista, niin he kertovat kylld kollegalleen joko
sitten lasin ddressd tai tyOpaikalla, ettd mda oon muuten timmdsessd firmassa toissé,

jossa ihmistd arvostetaan.” (Nykénen)

EnjOy kannustaa suositteluun my0s erityisen palkitsemisohjelman, “metsdstyskilpailun”
kautta. Kilpailun voittaja palkitaan vuosittaisilla kevétpdivilli. Myos toistaiseksi Smile
Henkilostopalveluja  edustanut Kauppinen kertoo yrityksen Iluovan ryhméhenked

vastuuttamisella:

”Ja tietysti aina se, kun ollaan tuolla [..] tapahtumissa tdissd misséd on paljon porukkaa,
tai jos me tiedetddn, ettd [..] joku menee uutena tyontekijand vaikka johonkin meidén
asiakkaaseen ja [..] et sielld on meidén tyontekijd, nii me [..] vahédn vastuutetaan meidan

omia tyontekijoitd sitd myoten, ettd he ottaa omakseen.” (Kauppinen)

Suhteet muihin vuokratydntekijoihin ndhdaddn tirkednd osana vuokratydldisen tarvetta pysyéa
osana organisaatiota. Erityisesti EnjOylla vuokraty6ldisten tuominen yhteen yhteisond onkin
kautta yrityksen historian ndhty hyvin tarkednd. Haastateltavat kuitenkin kokivat, ettei tdllaisen
yhteisollisyyden ylldpito vaadi juuri toimenpiteitd henkilostokonsulteilta, vaan nykyéddn sen

hoitavat tyontekijét itse.
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”Eihdn meidén tarvi luoda enjoy-henked, meidin tyontekijithén tekee sen. [..] Eihdn
kukaan ole sanomassa ettd tdssd, pukekaa enjoy-hupparit pdille ja nostattakaa

yhteishenked, vaan he tekee sen ihan itse.” (Nykédnen)

Voidaan ajatella, ettd pohjatyd yhteisollisyyteen on tehty jo Extremely Nice Job Oy -nimista
(Iyh. EnjOy) yritystd perustettaessa vuonna 1999. Alusta asti yritys on jdrjestdnyt vuosittain
useamman pidivdn mittaiset kevitpdivit, joille voivat ilmoittautua kaikki sind vuonna
vuokratyotd tehneet tyOntekijat. Tapahtumassa palkitaan ansioituneita tyOntekijoitd ja
ryhméydytddn erindisten aktiviteettien avulla. Ryhméhenked luodaan myds valmistamalla
EnjOyn logolla varustettuja vaatteita, joita tyontekijét voivat ostaa yrityksen verkkokaupasta.
Logollisten vaatteiden avulla tyOntekijdt tunnistavat toisensa kentélld, mutta niiden kayttod

voidaan ajatella tyOnantajan, ja my0s ammatin, valinnan julkistamisena.

Kauppinen kuitenkin kertoo, ettd Smilen ja EnjOyn toiminta eroavat toisistaan siten, ettd Smile
pyrkii luomaan yhteisollisyyttd nimenomaan kiyttdjayrityksen sisélld, kun taas EnjOy pyrkii

luomaan sitd henkildstopalveluyrityksen puitteissa.

4.4 Tyotehtaviin sitoutuminen

Sen lisdksi, ettd henkilostokonsultit pyrkivdt tuntemaan vuokratyOntekijin toiveet
kéyttdjayritysten ja tydaikojen suhteen, he pyrkivdt myos tuntemaan tyontekijan vahvuudet ja

osaamisen. Kun tyontekijin taidot vastaavat tyotehtdvéan vaatimuksia, ei synny rooliristiriitoja.

Jokaisessa  haastattelussa  tuli  esille  seikka, joka  erottaa = HoReCa-alan
henkilostopalveluyritykset muiden alojen vastaavista. Lédhes jokainen HoReCA-alan
henkildstokonsultti on nimittdin aikaisemmin ollut alalla toissd. Haastateltavat eivit osanneet
kertoa, miksi erityisesti tdlld toimialalla ndin on, mutta nikivit sen ehdottomasti vahvuutena

tyossdan:

”Joo, ja meille ei kylla tule ketdédn muita toihin, et pitdd olla HoReCassa [..] ollut tdissa,
kylla se meidén iso vahvuus on. [..] niissd haastattelutilanteissa mydskin, ettd tietdd,
ettd kun joku ravintola soittaa, vdhén et minka tyyppisté, et sdd oot jo puolimatkassa

menossa. Sen asiakkaan ei tarvi kdyda juurta jaksain 1dpi.” (Kauppinen)
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Toimialan tuntemus liséé entisestddn vuokratyontekijoiden sijoittelua juuri heiddn osaamistaan

vastaaviin tehtaviin.

Tyotehtdviin  sitoutumisen kohdalla suurin rooli on tietysti kayttdjayritykselld, silld
henkil6stopalveluyritys ei kykene perehdyttimédn vuokratyOntekijdd tdysin tyotehtdviinsa,
ainoastaan selkeyttdméadn alalle yleisid kdytdntoja ja kerryttdmidn téllaista yleistd osaamista.
Tastd kuitenkin lisdd luvussa 4.5. Henkilostopalveluyritys voi kuitenkin parhaansa mukaan

ottaa selvdd, kokeeko vuokratyontekija tulleensa kunnolla perehdytetyksi tyotehtaviinsa.

Nykédnen korostaakin, ettd henkilostopalveluyritys ei kaikesta huolimatta ole
vuokratyontekijdn esimies, vaan esimichen ”direktio-oikeutta” harjoittaa kayttdjayritys.
Vuokratyontekijille tuleekin selkiyttidd se, ettd hdntd koskevat samat sdannot kuin vakituisia

tyontekijoitd, esimerkiksi salassapitovelvollisuus yrityksen liiketoimintaan liittyvisti asioista.

Sandstrom nostaa tissd kohtaa esille mielenkiintoisen seikan tyovuorojen vastaanottamisessa.
Hin kuvaa, kuinka vuokratyontekijdlli on toisinaan mahdollisuus ikddn kuin kayttda
hyvikseen kiyttdjdyrityksen ahdinkoa ja saada lyhyelld varoitusajalla sovituista tydvuoroista

korkeampaa tuntipalkkaa:

”Niin kylldhdn on my6s timmdisid motivaatiotekijoitd vuokratydssi. Ettd heille on ihan
ok odottaa sitd vuoroa esimerkiksi sinne iltayhdeksédn ja sit pdéttaa ettd léhtee, jolloin

luonnollisesti voidaan ehkd hieman enemmén maksaa.” (Sandstrom)

Téllaisessa tapauksessa tyontekijd kuitenkin ottaa sen riskin, ettd tyovuoroja ei tarjotakaan.
Téllaista opportunismia voivatkin harrastaa sellaiset, joille vuokratyd ei ole ensisijainen
tulonldhde tai muista syistd heiddn on mahdollista jattdd meneméttd téihin. Voidaan ajatella,
ettd mahdollisuus tdhdn on yksi vuokratydon vapauden mukanaan tuomista eduista.

Henkildstokonsultti ei pitdnytkdan tdllaista mitenkdin epdtoivottavana toimintatapana.

4.5 Alaan ja omaan uraan sitoutuminen

Kauppisen mukaan tyontekijéiden huono saatavuus viime vuosina on ikddn kuin pakottanut
kédyttdjayritykset muuttamaan suhtautumistaan vuokratyohon. Hén kokee tietynlaisen

asennoitumisen vuokratyoti kohtaan kuitenkin yhé haasteena henkildstokonsultin tydssé:
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”Asiakasyritykset, jotka pitdd vield henkildstovuokrausta semmoisena mdorkond tai
asiana, mitid se on joskus silloin 90-luvulla ollut. Et pitdd esimerkiksi eriarvoisessa
asemassa vakihenkilokuntaa ja vuokratyontekijdd, vaikka se vuokratyontekija
todennékoisesti pelastaa hidnen pdividnsi. [..] vanhanaikainen ajattelu, ettd 'no minépa
soitan tuonne henkilostovuokraukseen, sieltdhdn tulee ovista ja ikkunoista niitd

tyontekijoitd’, ettd tavallaan se vastuun siirtdiminen johonkin.” (Kauppinen)

Tyontekijoiden osaamisen ja tyon vaatimusten tunteminen lisdd tydtehtdviin sitoutumisen
liséksi tyontekijan kokemusta siitd, ettd hinen oma uransa on onnistunut ja hinen tekeménsa
tyé on hinen ammattitaitoaan vastaavaa. EnjOylla on koulutusohjelmia, joissa he kouluttavat
tyontekijoitd erilaisilla lyhyilld tdsmékoulutuksilla. Koulutuksiin osallistuvat muun muassa
nuoret, alasta kiinnostuneet, alan vaihtajat ja taitojaan hiovat ammattilaiset. Sandstrom kertoo

esimerkkind maahanmuuttotaustaisista alalle haluavista:

“"Meilld on myoskin tutustumiskoulutuksia, joissa henkilot saattavat olla
maahanmuuttajataustaisia. [..] Ja monesti kun puhutaan sitoutumisesta, niin he ovat
aika sitoutuneita, koska tietysti me ollaan luonnollisesti osa sitd heiddn uratarinaa.”

(Sandstrom)

Nykésen mukaan usein esimerkiksi Lahi-Iddstd kotoisin olevat maahanmuuttajat ovat
kulttuuritaustansa ansiosta erityisen osaavia asiakaspalvelijoita, kunhan “saavat selvyytté
omaan rooliinsa.” Téllaisten ohjelmien kautta siis saadaan ratkottua myods tyévoimapulan

aitheuttamia haasteita auttamalla integroimaan suomalaiseen yhteiskuntaan uutta tydvoimaa.

Yhtend vuokratyon hyotynd ndhdddn myds vuokratydntekijdn oman ammattitaidon kasvu, seké
henkildstopalveluyrityksen jirjestimien koulutusohjelmien kautta, ettdi monipuolisen
tyokokemuksen kerryttimisen avulla. Erityisesti opiskelijoihin on kiinnitetty huomiota. Yritys
pyrkii sekd tyollistdimddn nuoria jo opiskeluaikana, ettd tukemaan itse opiskelua

kummitoiminnan kautta. HR-pédllikkdé Nykédnen kertoo kummitoiminnasta néin:

”Siihen sisdltyy kaikennédkoisid luentoja tyoeldméstd, vuokratyOsté tai meidédn keittion
puolen porukat kdy oppilaitoksissa tekeméssé jonkun, suunnittelemassa vaikka Lappi-
menyyn ja tulee tdnne Turkuun sitten opettaan reseptiikan oppilaille ja sitten he
toteuttaa sen. Ja aineopettaja saa vaan katsella vierestd ja myhéilld. Et tuetaan niita

tyoeldman valmiuksia tilla tavalla.” (Nykanen)
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Oman uratarinan rakentamisen lisdksi kummitoiminnan voidaan katsoa nostattavan myds

arvostusta ja sitoutumista omaa alaa kohtaan.

Ammattitaitoa pyritddn varsinaisten ohjelmien lisdksi kasvattamaan myds jokapdivdisessd
vuokratyontekijoiden sijoittelussa. Tyontekijoitd kannustetaan kiyméén tekeméssa tydvuoroja
useammissa paikoissa, vaikka mahdollisuus vain yhden kayttdjayrityksen kautta
tyollistymiseen olisikin olemassa. Ammattitaidon lisdédntymisen voidaan katsoa kasvattavan
tyontekijian siirrettdvid taitoja ja sitd kautta parantavan hédnen tydllistettivyyttdén. Tadmén
katsotaan  hyoOdyttdvin itse  tyontekijdn  lisdksi myo6s  kéyttdjdyritystd, sekd
henkilostopalveluyritystd. Puhuttaessa esimerkiksi yrityksen jérjestdmistd lyhytkursseista

Nykénen kertoo:

”Niin, kylld se tyontekijd saa niin tiivistetyn paketin siind kohtaa, et on vaan [..] avoimin
mielin ja korvat auki niin valmiuksia siithen itsensd kehittimiseen tulee paljon

enemmaén, kun menniin koulun penkille. [..]

Meille ja asiakkaalle hyotyd. Kylld. Ja suurin voittaja tidssd paketissa lienee sitten se

tyontekijd kuitenkin.” (Nykénen)

4.6 Vuokratyontekijisegmentit

Sitoutumiseen liittyvien seikkojen lisdksi aineiston analyysissd nousi esille erityisesti pohdinta
siitd, kuka vuokratyotd oikeastaan nykypdiviand tekee. Sandstrom kiteyttdd heiddt kolmeen
suurimpaan ryhmdién, jotka perustuvat yrityksen teettimiin tutkimukseen. Ryhmét ovat
nimetty liksailijoiksi, urailijoiksi ja surffailijoiksi.

Liksailijoilla tarkoitetaan EnjOyn huppareistakin tutun sloganin “kdy joskus vieraissa”
mukaisia henkil6itd, jotka ovat jo vakituisessa tydsuhteessa johonkin alan yritykseen, mutta
tekevit vuokratyotd henkilostopalveluyrityksen kautta lisdtienestind. Téllaisilla tyontekijoilld

on ikdin kuin enemmin “varaa valita” mihin tyGtarjouksiin tarttua.

Liksailijoihin voidaan lukea myds Nykédsen mainitsema, hieman yllattiva ryhma, eldkeléiset.
Hin kertoo Helsingissé sijaitsevasta hotellista, jossa jédrjestetddn sdadnnollisesti “banketti”-

tyyppisié illallisia, jonne halutaan nimenomaan kokeneempaa henkilokuntaa. Hén kuvailee,
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ettd ”..se asiakaspalvelu on ithan omaa luokkaansa, et he [..] taitaa sen. Ja se koko olemus ja se

ryhti on ihan erilaista, kun ndilld nuorilla viikareilla, mutta tottakai, kylldhén se ala opettaa.”

Surffailijoihin voidaan laskea aiemmin mainitut “eldméntapakeikkalaiset”, jotka saattavat
tehdd esimerkiksi keviisin sesonkitditd Lapissa ja kesdisin Hangossa. He ovat usein nuoria,
joilla ei ole vield mitddn syytéd pysya aloillaan, perheiti ei ole vield perustettu eiké asuntolainoja
otettu. He eivit koe tarvetta sitoutua yhteen tyOnantajaan tai tyopaikkaan ja arvostavat vapaa-
aikaansa. “Kylldhdn monet tekee sitd sen takia, ettd on vapaus valita. ... haluaa itse paattaa

siitd, milloin tekee toitd, missé tekee toitd, miksi tekee toitd.” Sandstrom kiteyttéa.

Urailijat voivat olla nuoria, jotka pyrkivit vuokraty6td tekemadlld kartuttamaan monipuolista
tyokokemusta. Osa heistd saattaa jopa haaveilla vakituisesta tyOstd, mutta kokea, ettd
tyokokemusta ei ole vield tarpeeksi sellaisen saamiseen. Myos opiskelujen ohella vuokratyota
tekevdt voidaan lukea tdhdn ryhméédn, vaikka kerrytettivd tyokokemus ei olisikaan
varsinaisesti oman alan. Nykinen mainitsee myos henkil6t, jotka ovat vakituisessa

tyosuhteessa, mutta haluavat vuokratyon kautta tarkkailla mitd muuta alalla olisi tarjolla.

Nykénen mainitsee myods yhden ryhmén, viliinputoajat, ja kayttdd esimerkkind omaa
taustaansa. Oltuaan vuosia esimiehend, hinen tyonantajansa péatti lopettaa yritystoiminnan ja
Nykédnen jdi yllittden tyottomiksi. Han hakeutui tekemdin vuokratyotd, silld tyon saanti

osoittautui vaikeaksi sen vuoksi, ettd hin oli jopa liian pateva.

”Nii, kun ei uskalleta palkata, kun epdilldan kysymattédkin, ettéd liian kova palkkatoive,
vaikkei ollu kysytty. Et ’séd oot varmaan liian kallis’, tai sitten keittiomestari, joka on
huomattavasti nuorempi ja kokemattomampi arvelee et toinen haluaa heti puuttua omiin

asioihin.” (Nykénen)

Henkilostopalveluyrityksen kautta hén kuitenkin tyollistyi Luostotunturille talvikaudelle

vuoromestariksi ja sen jdlkeen kesdkaudelle Hankoon.
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S Johtopaatokset

5.1 Tulokset

Témin tutkielman tutkimuskysymys on “Miten henkildstopalveluyritys sitouttaa
vuokratyontekijoitd?” Tarkoituksena oli ensin tarkastella sitoutumista kdsitteena teorian avulla
ja sen jilkeen selvittdd keinoja, joita henkilostopalveluyritys kédyttdd sen saavuttamiseen

aineiston avulla.

Aineiston perusteella voidaan todeta, ettd sitouttamista tapahtuu henkilostopalveluyrityksissa
monin keinoin, olivat ne sitten tarkoituksella ja suunnitelmallisesti rakennettuja jirjestelmié tai

ikddn kuin kehkeytyneitd ja ajan myd6td hyviksi todettuja tapoja toimia.

Jatkuvuussitoutuminen organisaatioon kerési analyysiprosessissa eniten sisdltod, ja voidaankin
todeta, ettd sen rakentaminen on ehka konkreettisin tapa luoda sitoutuneisuutta. Affektiivisen
ja normatiivisen sitoutumisen muodostuminen vaatii enemmén psykologisia prosesseja, kuin
jatkuvuussitoutumisen. Voidaan kuitenkin ajatella, ettd osa jatkuvuussitoutumisesta on

’laikkynyt” affektiivisen sitoutumisen seurauksena (van Breugel ym., 2005).

Esimerkkind vaikka kokemus tyOyhteisdstd ja sen menetyksestd organisaatiosta 1dhtemisen
seurauksena. TyOyhteiso koetaan arvokkaana ty0hon liittyvdnd etuna, jonka menettiminen
koetaan henkildkohtaisena uhrauksena (Iverson & Buttigieg, 1999). Taémén mekanismin kautta
tyOyhteison luomista voidaan pitdd jatkuvuussitoutumista luovana keinona. Tydyhteison
muodostuminen kuitenkin tapahtuu psykologisten prosessien kautta ja organisaation jaseniin
kiintymistd voidaan ajatella my0s affektiivisena sitoutumisena. Henkildstopalveluyritys ei voi
varsinaisesti luoda tyOyhteisod, silld se muodostuu vuokratyontekijoiden kesken heiddn omasta

tahdostaan, mutta se voi kylld mahdollistaa sité jarjestimalla yhteisid tapahtumia ja toimintaa.

Affektiiviseen ja  sitd  kautta myOs jatkuvuussitoutumiseen  vaikuttaa = myos
henkilostopalveluyrityksen valinnan julkisuus (von Breuger ym., 2005). Tétd julkisuutta

voidaankin lisdtd sosiaalisessa mediassa, jossa jaetaan kuvia esimerkiksi yrityksen
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jarjestdmistd tapahtumista. Myo0s yrityksen logojen pitdminen vahvistaa tyontekijén

sitoutumista, silld silloin hdn kokee edustavansa yritysta.

Vuokraty6n vapaus ja huolettomuus tuli useimmiten esille puhuttaessa jatkuvuussitoutumisesta
organisaatiota kohtaan. Téssd voidaankin ndhdd mielenkiintoinen ristiriita, silla
vuokratyontekijat, jotka haluavat eldd sitoutumatonta eldmdd, ovat sitoutuneita
henkildstopalveluyritykseen. Sitoutumattomuuden luominen ylldpitdd sitoutuneisuutta.
preferensseistddn mahdollistetaan tédllaisen jatkuvuussitoutumisen ylldpito. Niin kauan kuin
henkildstopalveluyritykselle tdiden tekeminen pysyy helppona ja vaivattomana, tyontekij ei
nde tarvetta vaihtaa joko johonkin yksittdiseen kayttdjdyritykseen tai toiseen

henkilostopalveluyritykseen.

Tiimiin kohdistuvaa sitoutumista luotiin aktiivisesti henkildstokonsulttien tyossd jonkin verran
vihemmaén kuin muiden tasojen. Tam4 ei sindnsd ole yllattavaa, silld vuokratyd on kaikesta
yhteisollisyydestd huolimatta melko yksilosuorituksiin perustuvaa. Kuitenkin haastatteluissa
esiin tullut suositusten avulla rekrytointi voidaan ndhdd normatiivisen sitoutumisen
vahvistamisena tiimid kohtaan. Otetaan ikddn kuin vastuu muidenkin vuokratyontekijoiden
toiminnasta, sekd kdytdnnon tyossd, etti oman maineen kautta. Mikéli suositeltu tyontekija

suoriutuisi tehtdvistdin jotenkin huonosti, saisi se myds suosittelijan ndyttiméén huonolta.

Tyotehtdviin - kohdistuva sitoutuminen voidaan ndhdd nimenomaan affektiivisena
sitoutumisena, jolloin tyontekijd haluaa tehdd tyonsa hyvin, eika siis koe ainoastaan tarvetta tai
velvollisuutta tehdé niin. Vuokratyon tapauksessa tarvetta tai velvollisuutta onkin vaikea edes
luoda, silla niitd ei lahtokohtaisesti ole. Jatkuvuussitoutumisen kohdalla ainoat esiin nousseet

keinot liittyvat konkreettisesti palkkaan tai sopimusteknisiin asioihin.

Omaan uraan sitoudutaan jatkuvuussitoutumisen kautta, niin ettd katalyyttina toimii
tyollistettdvyyden  kasvu.  Tyollistettdvyyttd  voidaan  kasvattaa  kannustamalla
vuokratyontekijoitd ottamaan vastaan monipuolisesti tydvuoroja eri kayttéjayrityksissd. Myos
erilaiset tismékoulutukset kasvattavat vuokratyontekijan ammattitaitoa. Tutkimusten mukaan
tyollistettavyys voi kuitenkin toimia my0s toiseen suuntaan, eli sitoutuminen johonkin tiettyyn
yritykseen voi jopa laskea sen noustessa (De Cuyper ym., 2009). Henkilstopalveluyritykset

ovat kuitenkin tidmén varjopuolen suhteen edullisessa asemassa, silli heiddn
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kayttdjayritys’salkkunsa” ollessa laaja, heiddn on mahdollista ammattitaidon noustessa
sijoittaa  vuokratyontekiji yhd vaativampiin tehtdviin, aina esimiestasolle asti.
Kayttdjayrityksid ei sovi muutenkaan unohtaa, silli ne voivat olla erinomaisia markkinointi- ja
rekrytointikanavia. Kayttdjayritys toimii kuitenkin vuokratyontekijan tyonjohdollisena
esimiehend, joten heilld on suuri vaikutus my0s vuokratyontekijdn vithtymiseen tydssdan.
Hyvit suhteet kéyttdjayritykseen takaavat sen, ettd resursointiratkaisuja voidaan etsid yhdessa

sen sijaan, ettd myydiin vain ei-00’":ta tydovoimapulan kourissa.

Onnistuneet kokemukset tydelaméssd nostavat affektiivista sitoutumista omaa uraa kohtaan,
silld niiden ansiosta voidaan kokea oma urapolku menestystarinana. Téllaista menestyksen
tunnetta mahdollistaa se, ettd tyon vaatimukset vastaavat tyontekijoiden osaamista, mutta tihén
voidaan liittdd myds EnjOyn koulutusohjelmat, joiden yhtend kohderyhmind ovat
maahanmuuttajataustaiset tyontekijit. Luomalla heille onnistumisen kokemuksia koulutuksen
ja hyvien tydokokemusten kautta, sekd selkeyttdmilld heidén rooliaan tyontekijénd, saadaan

heidit integroitumaan suomalaiseen tyoeldmaén.

Sitoutuminen alaa ja ammattia kohtaan nosti jokaisessa haastattelussa esille jokseenkin erilaisia
nidkemyksid, kuitenkin eniten affektiiviseksi luettavaa sitoutumista. Témén vuoksi koko
toimialan maineen parantuminen on hyddyksi my6s henkilostopalveluyrityksille.
Tutustuttamalla vuokratyontekijd monipuolisesti erilaisiin tyotehtdviin, on todennékoisempaa,
ettd tyOntekijd 10ytda itselleen mieluisaa tyotd kyseiselld toimialalla. Samalla voidaan ajatella
jatkuvuussitoutumisen kasvavan, kun ammattitaidon kasvaessa alan vaihtamisen kynnys
kasvaa. Vuosien karttuessa nikemykset vaihtoehdoista oman alan ulkopuolella vihenevit ja
kokemus alan vaihtamisesta henkilokohtaisena uhrauksena kasvaa. Ammattitaidon
kehittimiseen kiytetty aika ja vaiva voidaan katsoa menetyksend alaa vaihdettaessa. Toisaalta
ammattitaidon karttuessa ndkemykset vaihtoehdoista omalla alalla kasvavat, esimerkiksi

mahdollisuus edetd esimiestason toihin voi toimia kannusteena pysyé valitulla alalla.

Muita esille tulleita seikkoja olivat esimerkiksi vuokraty6ti tekevien segmentit. Kysymyksen
“Ketkd tekevit vuokratyOtd?” vastaukset olivat ylldttdvin mielenkiintoisia ja monisyisid.
Haastateltavien ndkemyksissd oli paljon samankaltaisuutta, mutta jokainen toi keskusteluun

oman lisdnsa.
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5.2 Kaytinnon ehdotukset

Yhteishengen luominen siis tapahtuu ikdén kuin itsestdén, mutta henkildstopalveluyritys voi
edesauttaa sitd tuomalla yhteen vuokratyOntekijoita erilaisten tapahtumien ja yhteisten
kokoontumisten muodossa. Kokemusta yhteisoon kuulumisesta luovat myos esimerkiksi
logoilla varustetut vaatteet ja vahvan tyonantajabrandin luominen. Myos suositusten kautta
rekrytointi sitoo tyontekijoité toisiinsa.

Tyotehtdviin sitoutumista henkildstopalveluyritys rakentaa sijoittamalla oikeita tyontekijoita
oikeisiin tyotehtdviin. Kun tyOntekijin osaaminen ja tyotehtdvin vaatimukset kohtaavat, ei
synny rooliristiriitoja. Toimialan tuntemus on tdssd hyvd apu, silli se antaa
henkilostokonsultille paremmat mahdollisuudet tietdd tarkalleen, mitd tyotehtivd vaatii.
Téllaista toimialan tuntemusta on erityisen paljon juuri HoReCa-alan henkildstdpalveluissa,
silld suurin osa konsulteista ovat alan entisid tyontekijoitd, suurilta osin myds esimiestason
toissd olleita. Tdméankin sitoutumisen tason kohdalla yhteydenpito ja henkilokohtainen suhde

myos sen, kuka tyontekijd vastaa mitédkin tyotehtavén profiilia.

Vaikka HoReCa-ala ei olekaan se kaikista houkuttelevin, sielld esiintyy kuitenkin runsaasti

ammattiylpeyttd, toisinaan jopa siithen pisteeseen asti, ettd se haittaa esimerkiksi omaa

tydhyvinvointia.  Tyon raskaudesta ja  sen

Henkilostopalveluyrityksen

kestimisestd  ikddan  kuin  ylpeilldin.  Osa
henkilostokonsulttien ty6td onkin toimia tyontekijan
edunvalvojana, esimerkiksi varmistamalla, etteivét
vuokratyontekijat tee liiallista méarda tyGtunteja tai

muuten vaaranna omaa hyvinvointiaan tyolla.

Koko alan nostattaminen ajaa
henkildstopalveluyrityksenkin etuja, silla
ammattiylpeyden noustessa my0s sitoutuminen

kasvaa. Mikili alan houkuttelevuus kasvaa samalla,
tuo se my0s helpotusta krooniseen tydvoimapulaan.
Kuitenkin luomalla hyvid kokemuksia ja eldmyksia

tyossd voidaan lisdtd myos alaan kohdistuvaa

kymmenen kaskya

Tuo tyontekijat yhteen
Tunnusta varia
Pida saannollisesti yhteytta
Rekrytoi suositusten kautta
Tunne toimialasi
Tunne tyontekijasi
Nostata toimialaasi
Luo elamyksia
Tarjoa mahdollisuuksia kehittya
Huolehdi asiakkaistasi (niista kaikista!)

Kuvio 3: HENKILOSTOPALVELUYRITYKSEN
KYMMENEN KASKYA
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affektiivista sitoutumista. Téllaista elamyksellisyyttd pyritdén tarjoamaan esimerkiksi Lapin

talvisesongissa, muun muassa tyosuhde-eduilla.

Kuvioon 5 on koottu kdytdnnon sitouttamiskeinot yhteen kdskymuotoiseen “huoneentauluun™.

5.3Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimuskohteet

Tutkimuksen aineisto on kerétty yritysostojen myoti samaan konserniin kuuluvista yhteisoista.
Haastateltavat siis tyOskentelevdt samalle tyonantajalle, joten heiddn ndkemyksensi

toimialasta ja henkildstopalveluyrityksen toiminnasta ovat melko saman suuntaisia.

Tutkimuksen tulokset voidaan katsoa yleistettividksi koko henkilostdpalvelualaan, mutta
aineistoon haastatellut henkil6t toimivat melko kapealla asiakassegmentilli. Heiddn
asiakkaansa (kéyttdjayritykset) toimivat kaikki hotelli-, ravintola- ja catering-alalla. Tésti
asiakassegmentistd voidaan katsoa aliedustetuksi myds hotelliala, silld haastateltavat puhuivat
lahinnd ravintoloiden kanssa toimimisesta. He olivat kaikki my0s aiemmin tydskennelleet
lahinnd nimenomaan ravintoloissa. Uskon tdmén kuitenkin heijastavan sité, ettd hotelleiden
tarve vuokratyolle on huomattavasti pienempi ja esimerkiksi kerrossiivous on useammin

hotelleissa tdysin ulkoistettu toiminto.

Tutkimusta voisi kuitenkin laajentaa haastattelemalla henkilostokonsultteja, joiden asiakkaat
toimivat muilla aloilla, esimerkiksi rakennusalalla, jolla vuokratyon kéyttd on yleistynyt
viimeisen kymmenen vuoden aikana. Palvelualan sektoreista olisi mielenkiintoista tutkia

esimerkiksi kaupan alaa ja verrata tuloksia HoReCa-alaan.

Haastateltavien toimialueet olivat Turku, Tampere ja piddkaupunkiseutu. Aineisto siis edustaa
Léansi- ja Eteld-Suomea, tosin esimerkiksi Lapin sesonkiin palkataan joka vuosi huomattava
midrd vuokratyotd myos kyseisiltd alueilta. Vuokraty6td koskeva suomalainen lainsdddanto
poikkeaa jonkin verran muista EU-maista, sekd kansainvélisestd lainsdddénnostd. Useat
aineistossa kaytetyt tutkimukset on siis tehty maissa, joissa lainsdddéntdé mahdollistaa erilaisia
kdytanteitd, kuin Suomessa, jossa haastatteluaineisto on keritty. Kirjallisen ja empiirisen

aineiston vililld voi siis olla jonkin verran ristiriitaisuuksia.

Haastatteluista ensimmadisend toteutettu, livari Nykésen haastattelu kesti kauemmin kuin kaksi

muuta, ldhes tunnin verran. Kyseisesti aineistosta on siis eniten sisdltod empiirisesséd osiossa,
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toisaalta timén voidaan katsoa olevan perusteltua, silld haastateltava on koko yrityksen HR-
paallikkd. Sini Sandstromin haastattelu on aikataulullisten haasteiden vuoksi muita lyhyempi
ja ah-hoc-luonteensa vuoksi siithen ei ole kyetty valmistautumaan. Muut haastateltavat ovat

saaneet kasiinsa kisiteltavit teemat etukéateen.

Tdméd laadullinen tutkimus voisi toimia esitutkimuksena esimerkiksi kvantitatiiviselle
tutkimukselle, jossa tutkittaisiin vuokratyontekijoiden késityksid siitd, missd méérin he a.
kokevat olevansa sitoutuneita tydssdin tai b. kokevat henkilostopalveluyrityksen toteuttavan
tdssd tutkimuksessa esille tulleita kiytdntojd. Aineiston kvantitatiivisessa analyysissé voitaisiin
selvittdd millaisia yhteyksid tyontekijoiden kokemalla sitoutuneisuudella ja kiyténteilld on.
Talld tavoin saataisiin selvyyttd sithen, missd midrin ndmé henkildstdpalveluyritysten

kéyttdmat keinot toimivat ja mihin niisté tulisi erityisesti panostaa.
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Liite 1
Haastattelurunko
Kerro itsestési (nimi, nimike, tausta yrityksessd, aiempi tyokokemus, koulutus)

Kerro yrityksestisi ja osastostasi, mité teet?

Sitoutuminen
Millé keinoin rekrytoitte vuokratyontekijoita?
Millaisia tydsuhteita teidén tyontekijoilld on?
Kerro teiddn ohjelmista, virkistystoiminnasta, palkitsemisesta.
Mill4 keinoin pyritte saamaan vuokratyoldiset pysyméaén juuri teilla?
Miten paljon piditte yhteyttd tyontekijéihin?
Miten koet, ettd teididn toiminta eroaa muista henkildstopalveluyrityksistd?
Millé keinoin luotte yhteishenked (nimenomaan vuokraty6té tekevien parissa)?
Kerro teidédn alueen ohjelmista, virkistystoiminnasta, palkitsemisesta ?
Millaiset suhteet tyontekijoilld (myos esimiehilld) on toisiinsa?
Mité odotuksia teilld on tyontekijoitéd kohtaan?
Mitd velvoitteita tyontekijoilla on teitd kohtaan tyonantajana?

Esim. joustavuus? Tydvuoroihin saapuminen, yms. yleiset tyoeldmén kdytdnnot? Suhteet
kayttdjayrityksiin?

Henkilostopalveluala
Ketka tekevit vuokratyota?
Millaisia haasteita henkilostdpalveluyritys kohtaa?
Kerro esimerkkejé
Miten EnjOyn toiminta on muuttunut viime vuosina (viim. 5 vuotta)?
Miten koko toimiala on muuttunut?

Miten uskot alan kehittyvin tulevaisuudessa?



