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The objective of this thesis was to examine employment opportunities that private em-
ployment agencies provide, mainly as agency work, to MScs in Economics and Busi-
ness Administration. Changes in labor market were reviewed as background of the
research. The study was executed as a qualitative research and data was collected
through semi-structured theme interviews. Four persons were interviewed. Three of
them were from private employment agencies and one from labor market organization.
Theoretical framework consists mostly of strategic HR-management literature. Second
perspective of the study consists of articles on professional contingent workers based
partly also on other theoretical backgrounds. Results of the study indicate that employ-
ment opportunities in cases of agency work vary to some extent by purpose of employ-
ment; temporary need of additional labor, substitution or recruitment channel. The most
general reason though appears to be temporary need of additional labor due to uncer-
tainties of operational environment or the competitive situation and then expected skills
of an employee are rather of general than specialized level. With other recruitment
services employment opportunities are more consonant to education. Except for stu-
dents and people close to retirement the main reason of accepting agency work de-
tected in the study was seeking permanent job through collecting work experience and
contacts. In case of industries that suffer from labor shortage additional training may

enhance opportunities of employment.
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1. JOHDANTO

"Tietotekniikan kehittyminen mahdollistaa sen, ettd yritykset ostavat yha useammat
tehtavat markkinoilta sen sijaan etta tuottaisivat ne itse. Kaupankaynti- ja koordinointi-
kustannusten putoaminen mahdollistaa yha useampien prosessien paloittelun ja pro-
sessin osien ostamisen markkinoilta. Tuotanto organisoituu uudella tavalla yritysten
valilla. Tama tulee vaikuttamaan siihen, etta jotkut tyontekijat alkavat myyda osaamis-
taan markkinoille yrittdjind. Rakennemuutos vaikuttaa myds tydsuhteiden monimuotoi-
suuteen. ... Tyonteko globaalissa ymparistossa lisaa myos joustavien tyonteon tapojen
tarvetta.” (Kauhanen 2014, 11)

Edella esitetty sitaatti on ETLA:n raportissa "Tulevaisuuden tydomarkkinat” vuodelta
2014, jossa kasitelladn tydon murrokseksi kutsutun ilmion vaikutuksia. Kyseinen ilmio
toimii taustana talle Pro gradu -tutkielmalle, jossa tarkastellaan kauppatieteiden mais-
tereiden tydllistymista henkiléstopalveluyritysten valityksella vuokratydsuhteisiin seka
pienemmassa maarin rekrytointipalveluiden kautta. Usein nama molemmat kuuluvat
henkilostopalveluyritysten tarjontaan. Tutkimuksen p&aaasiallinen tarkastelukohde on
vuokraty6 ja muita rekrytointipalveluita kasitellaan paaasiallisesti vertailukohtana. Toi-
saalta huomioidaan, ettéa palveluiden kaytté on myds jossain maarin limittaista ja syyt
palveluiden kayton taustalla ovat osittain samankaltaisia. Tutkimuksessa pyritaan hah-
mottamaan millaisia valitettavat tyotehtavat ovat ja syitd palveluiden kaytolle. Tyon
murrosta kasitellaan kysymysten herattdjana, voivatko henkiléstopalveluiden valitta-
mat tyot tarjota signaaleja tydelaman tulevasta kehityksesta. Esimerkiksi Marler (2002,
426) esittaa, etta tilapaisten tydsuhteiden tutkimus on osa laajempaa keskustelua tyota
koskevasta muutoksesta.

1.1 Tutkimuksen tausta

Tyon murroksella kuvataan prosessia, joka pitkan ajan kuluessa muuttaa muun mu-
assa tyon teon tapoja, tydn sisaltba ja tyon organisointia. Se on kompleksinen ilmio ja
siihen liittyvat ennusteet ovat usein toisistaan poikkeavia ja jopa ristiriitaisia. My6s
muutokseen johtavat syyt ovat moninaisia eik& sen seurauksena syntyviin ongelmiin

ole mahdollista l6ytda yksinkertaisia ratkaisuja. Muutokseen vaikuttavia megatrendeja



ovat esimerkiksi digitalisaatio, globalisaatio, demografiset muutokset, kaupungistumi-
nen ja ilmastonmuutos, joista on arvioitu seuraavan muun muassa automaation lisdan-
tymisesta johtuvaa tdiden vahentymista ja uudenlaista osaamistarvetta, organisaatioi-
den muuttumista valiaikaisemmiksi ja tybnteon aikaan ja paikkaan sidonnaisuuden va-
henemista. Erityisesti tydon automatisointi, tekoalyn kehitys ja alustatalouden kasvu
nahdaan tyon muutoksen lahteina. (Anttila, Eranti, Jousilahti, Koponen, Koskinen, Lep-
panen, Neuvonen, Dufva, Halonen, Myllyoja, Pulkka, Annala, Hilamo, Honkatukia, Jar-
vensivu, Kari, Kuosmanen, Malho & Malkamé&ki 2018, 17, Oksanen 2017, 11, 13-14)

Tyon murroksen vaikutus tyon siséltoon on arvioitu toteutuvan esimerkiksi siten, ettéa
innovatiivisuuden, luovuuden, verkostoitumisen ja yhteistyén merkitys korostuu ja tyo
voi muuttua tydsuhteen sisallakin monimuotoisemmaksi. Uhkakuvana on automati-
soinnista johtuva tyopaikkojen katoaminen, mutta toisaalta automatisointi voi tehda
mahdolliseksi merkityksellisempiin ongelmiin keskittymisen. Tydn organisointia mur-
roksen taas on arvoitu muuttavan muun muassa siten, etta maariteltyjen organisaatioi-
den sijaan toiminnan merkityksellisyys korostuu. Tama tarkoittaa organisaatioiden
muuttumista valiaikaisemmiksi ja aikaan ja paikkaan sidotun tyon vahenemista seka
tyon tuloksien ja verkostojen merkityksen korostumista. Toisena mahdollisena kehitys-
kulkuna nédhdéaan organisaatioiden kehittyminen ympariston muutoksen mukaan ket-
teriksi ja uutta oppiviksi. Tulevaisuudessa tarkeita taitoja uskotaan olevan esimerkiksi
kyky oppia uutta, kriittinen ajattelu, oleellisen erottaminen epaoleellisesta, kokonai-
suuksien hahmottaminen, systeemiajattelu, empatia sekd kyky ymmartaa ja loytaa
merkityksia, itsensa johtaminen ja oman ajankayton hallinta, sopeutumis- ja yhteisty6-
kyky seka kyky ottaa vastaan uusia tyotehtavia. (Anttila et al. 2018, 50, 53, Oksanen
2017, 23-24 30-32)

Tyon murroksen on arvioitu voivan vaikuttaa myds tydsuhteisiin ja tyontekijan ja tyon-
antajan rooleihin siten, etta tulevaisuudessa ty6ta voidaan tehda muun muassa tyos-
kentelemalla monissa eri paikoissa, freelancetyona, toimimalla itsenaisena ammatin-
harjoittajana tai osa-aikaisesti yrittajana ja tyontekijana. Mahdollisena kehityksena on
nahty, ettd tyd muuttuisi pirstaleiseksi keikkatyoksi, jolloin toimeentulo kertyy useista
eri lahteista. Tallaisissa tydsuhteissa tyonantajan roolissa voi olla esimerkiksi asiakas
tai jokin yhteiso tai alusta. Talléin tulojen epasaanndllisyys ja alhaisuus, tyon epavar-

muus seké erilaisten etujen ja tydehtojen puuttuminen edellyttaisi tyontekijaltd usein



nopeaa reagointia tilanteisiin. Lisdksi oman osaamisen kehittdmisen ja uusien mah-
dollisuuksien loytamisen merkitys kasvaisi. Muuttuvassa tilanteessa menestymisen
nahdaéan toisaalta edellyttdvan myods keskinaista luottamusta tydnantajan ja tyonteki-
jan valilla. Esimerkiksi valtioneuvoston selvitys- ja tutkimustoiminnan julkaisussa huh-
tikuulta 2018 tuodaan esiin monien asiantuntijoiden ndkemys, etta tydnantajan ja tyon-
tekijan tulisi toimia yhdessa eikd muutoksen pitéisi perustua vain tyéntekijan joustoon.
(Anttila et al. 2018, 46, Oksanen 2017, 25-28)

Tyo6suhteita muuttava prosessi on myos jo olemassa oleva ilmid. Esimerkiksi Fleming
(2017, 695) esittaa, etta tydosuhteiden lyheneminen ja epatyypillisten, eli muiden kuin
vakituisten ja kokoaikaisten, tydsuhteiden yleistyminen seka tydtehtavien jakautumi-
nen korkean ja matalan osaamisen tdihin ovat olleet lansimaissa tyoelaman merkitta-
vid ilmidita 1990-luvulta lahtien. Artikkelissa ndhdaan muutosten taustatekijéiden ole-
van osin samoja kuin tyon murroksesta puhuttaessa kuten yritysmaailman vaikutus-
vallan vahvistuminen, poliittiset tekijat ja tuotantotydpaikkojen siirtyminen halvan tyo-
voiman maihin sekd my6s ajattelutavan muutos siten, etté tyontekijat mielletaan yritta-
jamaisina toimijoina tydsuhteissa. Vuokratydn yleistyminen nahdaan osana tallaista
kehitysta ja se on nopeimmin kasvava tydsuhdemuoto kehittyneissa talouksissa. Esi-
merkiksi ILO (International Labour Organization) muutti kielteistd kantaansa vuokra-
tyohon suopeammaksi vuonna 1997, mika on edistanyt vuokraty6toimialan maailman-
laajuista kasvua. Voimakkaan kasvun uskotaan edelleen jatkuvan taloudellisen epéa-
varmuuden, kilpailun ja esimerkiksi palvelusektorin kasvusta johtuvien markkinoiden
joustavuusvaatimusten vuoksi. Monissa maissa on tehty liennytyksia vuokraty6ta tay-
sin kieltavaan tai rajoittavaan lainsdadantoon 1990-luvulta alkaen, mik& on nostanut
esiin my6s kysymyksid vuokratyontekijoiden asemasta. (Peck, Theodore & Ward,
2005, 5-8, Zhang, Bartram, McNeil & Dowling 2015, 513-515)

Epatyypilliset eli muut kuin vakituiset, kokoaikaiset tyosuhteet ndhdaan poikkeuksina
normaaleista tyosuhteista, mutta toisaalta kyseessa voi myds olla tyontekijan oma va-
linta esimerkiksi tilapdisen tydsuhteen tarjoaman vapauden ja itsenaisyyden vuoksi.
Erityisesti tietotyontekijét, joilla on tyypillisesti tydmarkkinoilla tarvittavia taitoja ja am-
matillista osaamista, voivat suosia erilaisia joustavia tydsopimuksia. Samalla nama

ovat usein juuri niita tyontekijoitad, joita tydnantajat mieluiten palkkaavat pysyviin tyo-



suhteisiin. My6s nuoret tyontekijat pyrkivat usein tasapainottamaan ty6ta ja vapaa-ai-
kaa joustavien tydsopimusten avulla. Sen sijaan niiden tyontekijoiden kohdalla, joiden
osaaminen on vahemman erikoistunutta eikéd samalla tavalla tydnantajien tavoittele-
maa, joustavat tyosuhteet voivat aiheuttaa tydmarkkina-aseman heikentymista. Siksi
joustavia tydsuhteita tarkasteltaessa tulisi ottaa huomioon tydntekijan osaamistaso
seka se, onko tyésuhteen muoto tyontekijan oma valinta. (Guest 2004, 2, Guest, Oak-
ley, Clinton & Budjanovcan 2006, 107-108, 121-122)

Vapaaehtoisuus tydskennella tilapaisissa tydsuhteissa on toisaalta vaikeasti maaritel-
tavissa. Sen taustalla voi olla esimerkiksi elamantapa tai tilaisuus paasta paremmin
palkattuun tyohon. (Rassuli 2005, 698) Tutkimusten mukaan tyontekijan oma valinta
tydsuhteen muodosta vaikuttaa siihen, miten tyytyvainen han tilanteeseensa on, mutta
tekijat tyytyvaisyyden taustalla ovat moninaisia esimerkiksi joustavuuden lisaantymi-
nen elaman muilla osa-alueilla kuten opiskelussa ja perhe-elamassa tai ammatillisen
osaamisen kehittyminen. Liséksi tydsuhdemuodon valintaan voi vaikuttaa esimerkiksi
yleisesti yhteiskunnassa vallitseva taloudellinen tilanne ja suhtautuminen tilapaisiin toi-
hin. Tyontekijoita ei siksi voikaan aina selkeasti jakaa vapaaehtoisesti tai ei-vapaaeh-
toisesti tilapaisen tyon valinneisiin. Esimerkiksi tilapaisen tydon nakeminen vaylana py-
syvaan tyosuhteeseen voidaan ajatella olevan naiden valiltd. (Connelly & Gallagher
2004, 964, Muzzolon, Spoto & Vidotto 2015, 1146-1148, 1159)

Guest (2004, 16) toteaa, etta joustavia tydsopimuksia koskevissa tutkimuksissa on kui-
tenkin huomattavaa vaihtelua tyontekijdn osaamisen tasosta ja sopimuksen vapaaeh-
toisuudesta riippuen, mika tulisi huomioida aina ilmiota analysoitaessa. Eron tiedosta-
minen auttaa myds ymmartamaan ristiriitaisia nakemyksia tutkimuksissa (Marler, Bar-
ringer & Milkovich 2002, 425). Kauppatieteiden maisterien kohdalla tyéskentely vuok-
ratydsuhteissa on vahaista. He tydllistyvat tyypillisesti hyvin ja usein vakituiseen tyo-
suhteeseen jo uran alussa. (Petdjaniemi 2018, 7, 13) Taméan takia voisi ajatella, etta
he kuuluvat selkeammin ryhmaan, joka tyoskentelee henkilostopalveluyritysten kautta
omasta valinnastaan. Kauppatieteiden maistereiden tyollistymista yleisesti ja henkilds-
topalvelutoimialaa seké vuokratyon yleisyytta Suomessa esitellaan tarkemmin luvussa

nelja.
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1.2 Tutkimuksen tavoitteet, tutkimusongelmat ja tutkimusaukon perustelu

Tutkimuksen tavoitteena on selvittd& millaisiin tehtéviin ja tydsuhteisiin kauppatietei-
den maistereiden on mahdollista tyollistya henkildstopalveluyritysten kautta Suo-
messa, millaista osaamista henkildstopalveluita kayttavat yritykset naissa tydsuhteissa
hakevat, miksi tydnhakijat ja tilaajat kayttavat palveluita sekéa millaisia kehityskohteita
vuokratyodsuhteisiin liittyy. Koska tutkimuksessa ei haastatella henkilostopalveluiden
asiakkaita tai niiden kautta tyoskentelevia tyontekijoita, tulevat motiivit palveluiden
kayttoon esiin epasuorasti. Taustana tutkimuksessa on edella kuvattu tydelaman
muuttuminen, joka vaikuttaa siihen, etta perinteisen vakituisen tyén vaihtoehdot voivat
yleistya. Tutkimuksen nakoékulmana on henkilostopalveluyritysten valittdmien tyoteh-
tavien ja tydsuhteiden organisointitapa ja sisdlté. Toimintaympariston muutoksesta ei

ole erillista tutkimuskysymysta, mutta se sisaltyy taustatekijana tutkimuskysymyksiin.

Paatutkimusongelma:
Millaisia tydmahdollisuuksia kauppatieteiden maistereilla on henkilostopalveluyritysten

kautta?

Alakysymykset:
Millaista osaamista henkilostopalveluita kayttavat yritykset hakevat?
Miksi tydnhakijat ja tilaajat kayttavat palveluita?

Millaisia kehityskohteita vuokratydsuhteisiin liittyy?

Tutkimuksessa kasitelladn kauppatieteiden maistereiden tydllistymista henkildstopal-
veluyritysten kautta, pddasiassa vuokratyon ja vahaisemmassa maarin muiden rekry-
tointipalveluiden kautta. Vuokratydsta ja rekrytointipalveluiden ulkoistuksesta on tutki-
muskirjallisuutta, mutta kauppatieteiden maistereiden tyollistyminen henkildéstopalve-
luyritysten kautta nayttaa jaaneen vaille tutkimusta Suomessa. Tutkimus on myds ajan-
kohtainen, koska muutokset tydelamassa ovat jatkuva prosessi, jonka uskotaan edella
kuvatulla tavalla voimistuvan. Guest (2004, 4) toteaa, etta vaikka joustavat sopimukset
eivat ole yleinen kaytanto, ne voivat kuitenkin tarjota signaaleja tulevasta kehityksesta.
Aiheen kiinnostavuutta lisda, ettéd henkilostdpalvelutoimialalla on yrityksia, jotka ovat

erikoistuneet tdiden valittamiseen muun muassa kauppatieteiden maistereille.
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1.3 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen kirjallisuuskatsauksessa tarkastellaan tyévoiman ja sen hankinnan siséi-
seen tuotantoon ja ulkoistukseen liittyvia malleja ja niihin vaikuttavia tekijoita. Teoria-
osassa esitellaén aluksi transaktiokustannusteoriaa, resurssi- ja tietoperusteista teo-
riaa, inhimillisen pddoman teoriaa ja yrityksen inhimillistda padomaa. Taman jalkeen
kasitelladn naihin teorioihin pohjautuvaa Lepakin & Snellin (1999, 2002) HR-arkkiteh-
tuuria ja sitd koskevia tutkimuksia seké tutkimuksia asiantuntijatyon ulkoistuksesta
muun muassa Matusikin & Hillin (1998) mallia tekijéista ulkoistusten taustalla. Edella
mainittuja malleja on kaytetty melko laajasti yritysten henkildstérakenteita koskevissa
tutkimuksissa (Bryant & Allen 2007, 347, Lengnick-Hall et al. 2009, 70, 73). Tutkimuk-
sen teoriaosassa kuvataan liséksi tydévoiman hankinnan ulkoistuksessa kaytettavia

henkilostopalveluyritysten tarjoamia palveluita, vuokraty6ta ja rekrytointipalveluita.

Vuokratydn osalta tutkimuksen paaasiallinen teoreettinen viitekehys rakentuu strategi-
sen HR-johtamisen, SHRM:n (Strategic Human Resource Management) tutkimus-
suuntaan perustuvasta lahestymistavasta, jota on kaytetty laajasti joustavien tyosuh-
teiden tutkimuksissa. Tutkimussuunta sisdltdda muun muassa kasityksen sosiaalisesta
ja inhimillisestd pddomasta yrityksen menestyksen osatekijana, tyontekijoiden mielta-
misen yhdeksi yrityksen taloudellisen pddoman muodoksi seka tiedon merkityksen yri-
tyksen menestystekijana. Monet taman tutkimussuunnan usein viitatut artikkelit kayt-
tavat resurssiperusteisen teorian, inhimillisen paaoman teorian ja transaktiokustannus-
teorian ndkokulmaa. Markoulli, Lee, Byingtoni & Felps (2017, 378) Joustavien ty6suh-
teiden kaytto6on johtavien syiden ja niiden tehokkuuden arvioinnissa transaktiokustan-
nusteoria on nahty hyodylliseksi erityisesti verkostomaista liiketoimintaa tarkastelta-
essa ja resurssiperusteinen teoria sovellettavien HR-kaytantdjen ja yrityksen tietova-

rannon kehittamisen nakokulmasta (Wilkens, Ruiner & Kiipper 2013, 858).

Zhang et al. (2015, 516-517) esittavat, ettd vuokratytta koskeva kirjallisuus on jossain
maarin puutteellista, mutta selityksia vaikuttavista mekanismeista tarjoavat esimerkiksi
transaktiokustannusteoria seké tyosuhteiden muutoksen sosiaalinen hyvaksyminen ja
erilaisiin inhimillisen padoman muotoihin perustuvat HR-johtamisjarjestelmat kuten

tassa tutkimuksessa kaytetty Lepakin & Snellin (1999) malli, vaikkakin tata lahestymis-
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tapaa on myds kritisoitu siitd, ettei siind huomioida vuokratydta koskevia eettisia nako-
kohtia. Tekij6ita tydsuhteiden epatyypillistymisen ja vuokratytn yleistymisen taustalla
taas on tutkittu melko paljon ja syitd muutokseen n&dhdaéan olevan seka tyon tarjonnan
ettd kysynnan puolella (Rassuli 2005, 695).

Vuokratytta koskeva teoreettinen viitekehys koostuu liséksi asiantuntijatyon ulkois-
tusta kasittelevista tutkimuksista. Niiss&d on erilaisia teoreettisia lahestymistapoja ai-
heeseen ja osa tutkimuksista, esimerkiksi Rassulin (2005) artikkeli 1ahinn&a kokoaa tut-
kimustuloksia. Tutkimuksessa kaytetty Matusikin & Hillin (1998) artikkeli kuitenkin kuu-
luu SHRM-kirjallisuuden tutkimusalaan (Lengnick-Hall, Lengnick-Hall, Andrade &
Drake 2009, 70). SHRM-kirjallisuuden viitekehysta on kaytetty enemman perinteisem-
pien joustavien tydsuhteiden tutkimuksessa erityisesti kustannusten alentamisen né-
kokulmasta, mutta esimerkiksi Ruiner, Wilkens & Kipper (2013, 163, 166-167) esitta-
vat, etta sen kautta ei valttamaétta ole mahdollista saada vastauksia kaikkiin tilapaisia
tyosuhteita koskeviin kysymyksiin, varsinkaan asiantuntijatyon kohdalla, jolloin kyse on
myos uuden tiedon hankkimisesta yritykseen. (Wilkens et al. 2013, 843) Osassa artik-
keleista puhutaan yleisesti epatyypillisista tai tilapaisista tydsuhteita, mutta mainitaan
taman koskevan esimerkiksi vuokraty6ta (Matusik & Hill 1998, Rassulin 2005) ja osa
empiirisista tutkimuksista kasittelee freelance-tyota (Wilkens et al. 2013). Naiden tutki-
musten kayttd on kuitenkin perusteltua, koska ilmi6t ovat samankaltaisia erityisesti tyo-

suhteen tilapaisyyden osalta.

Rekrytoinnin ulkoistusta kasitellaan tutkimuksessa osana HR-toimintojen ulkoistusta.
Kirjallisuuskatsauksessa tarkastellaan osin laajasti HR-toimintojen ulkoistuksen meka-
nismeja, mutta myos tarkemmin rekrytoinnin ja tydvoiman ulkoistuksen osalta. Osin
tallainen kasittelytapa johtuu tutkimuskirjallisuudesta, jossa kasitellaan usein HR-toi-
mintojen ulkoistusta kokonaisuudessaan (Irwin, Landay, Aaron, McDowell & Marino
2018, 135). Aiheeseen on tutkimuskirjallisuudessa sovellettu erilaisia teoreettisia né-
kokulmia. Klaas, Gainey, McClendon & Yang (2005, 235) toteavat, ettd HR-toimintojen
ulkoistuksiin liittyvi& asioita on usein tutkittu transaktiokustannusteorian, sosiaalisen
vaihdon teorian ja sosiaalisen verkoston teorian avulla ja etta eri lahestymistavat tar-
joavat erilaisia toimintamalleja. Tassa tutkimuksessa rekrytointipalveluiden ulkoistusta

kasitelladn paaasiallisesti transaktiokustannusteorian nakokulmasta alaluvussa 2.1.
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1.4 Tutkimusmenetelma ja aineisto

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella- eli laadullisella menetelmalla. Tutkimusaineisto
kerattiin puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla ja analyysissa kaytettiin teoriaohjaa-
vaa sisallonanalyysia ja abduktiivista paattelya. Laadullinen tutkimus nahdaan hyodyl-
lisend menetelmana esimerkiksi esitutkimuksissa ilmidista, joista on vahan aikaisem-
paa tietoa saatavilla (Alasuutari 2011, 231) ja laadullisen tutkimuksen aineisto on
yleensa tarkoituksenmukaisesti valittu (Koskinen et al. 2005, 273). Tuloksia ei pyrita
yleistdmaan, vaan tavoitteena on teorian testaamisen sijaan tulosten rakentaminen ai-
neiston pohjalta ja odottamattomien asioiden I6ytaminen (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2009, 164, Tuomi 2007, 97).

Haastateltaviksi valittiin kolme henkilda, jotka tydskentelevat sellaisissa henkilostdpal-
velualan yrityksissa, joiden kohderyhmaa kauppatieteiden maisterit ovat seka tyonte-
kijoiden etujarjestdssa tyoskenteleva henkild, joka hoitaa tydssaan jarjeston jasenten
tyonhaun konsultointiin liittyvia tehtavid. Syyna haastateltavien valintaan oli, etta nain
tutkimusaiheesta saatiin mahdollisimman paljon tietoa (Koskinen et al. 2005, 273).
Vaikka teoriakirjallisuus koostuu suurelta osin yritysndkdkulmasta, on tallainen aineis-
toratkaisu perusteltu. Ajatuksena on, ettéd haastatteluissa saatua aineistoa peilataan
teoriaosassa esitettyihin malleihin ja pohditaan sen soveltuvuutta niihin. Tallaiseen me-
nettelyyn sopii myos tutkimuksessa kaytetty abduktiivinen péaattely, jossa analyysia ei
tehda puhtaasti aineisto- tai teorialahtdisesti vaan tuloksia voidaan rakentaa esimer-
kiksi tutkimuksen teoriaosan havainnon tai yhteenvedon pohjalta (Tuomi & Sarajarvi
2018, 107, 110). Vaihtoehtoinen toteutustapana aineistoa olisi voitu ker&ta lisaksi tai
pelkastaan henkilostopalveluyritysten palveluita kayttaviltd tydnhakijoilta tai asiakas-
yrityksiltd. Tallaisessa aineistonhankintatavassa ongelmiksi olisi kuitenkin voinut muo-
dostua aineiston Iéytaminen ja saatavuus. Tutkimuksen toteutusta kuvataan tarkem-

min alaluvussa 4.1.

Teemahaastattelussa on tyypillisesti méaaritelty etukateen kasiteltavat aiheet eli tee-
mat, mutta kysymykset ja niiden jarjestys muotoutuvat haastattelun aikana (Hirsjarvi et
al. 2009, 208). Haastattelu voidaan toteuttaa viitekehyksen mukaan etukateen maari-
teltyjen kysymysten kautta tai hyvinkin avoimesti tilanteen johdattamana (Tuomi & Sa-

rajarvi 2018, 88). Tassa tutkimuksessa haastattelujen kulku seurasi péaasiallisesti
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haastattelurunkoa, mutta ei kuitenkaan taysin. Teoriaohjaavaa analyysia kaytettaessa
aineistonkeruu voidaan toteuttaa siten, ettd teemahaastattelun teemat rakentuvat tut-
kittavasta ilmiosta aiemmin tiedetyn perusteella (Tuomi 2007, 134), mink& mukaisesti
taman tutkimuksen haastatteluiden teemat laadittiin tutkimuksen teoriaosan kirjallisuu-

den pohjalta.

Haastatteluiden analysoinnissa menetelmana kaytetaan sisallénanalyysia. Teoriaoh-
jaava sisallonanalyysissa aineisto redusoidaan eli pelkistetddn, klusteroidaan eli ryh-
mitell&aén ja lopuksi abstrahoidaan siten, etté aineisto yhdistetdaan valittuihin teoreetti-
siin kasitteisiin. Aineiston esittelyssa ja analyysissa kaytetaan tassa tutkimuksessa sa-
moja teemoja kuin haastatteluissa ja tulosten pohdinnassa analyysin tuloksia tarkas-
tellaan merkittavimpien haastatteluissa esiin nousseiden teemojen kautta. Tutkimuk-
sen viimeisena vaiheena aineiston pohjalta kirjoitetaan yhteenveto. (Tuomi 2007, 130-
131, Tuomi & Sarajarvi 2018, 107-110, 122-123, 133) Tutkimuksessa kaytetaan paat-
telyssa abduktiivista logiikkaa, joka perustuu ajatukselle, etté teorianmuodostus ei ole
mahdollista vain havaintojen pohjalta. Abduktiivisessa analyysissa teorioita voi olla
useita kuten tassa tutkimuksessa, jonka teoriaosassa kasitellaan erilaisia teoreettisia
nakokulmia. Lisaksi analyysissa pyritaan tyypillisesti koko tutkimusprosessin ajan kay-
maan keskustelua teorian ja empirian valilla. Paattelya ohjaava johtoajatus voi syntya
esimerkiksi intuition tai teoriakirjallisuuden perusteella. Tutkimusprosessin aikana tal-
laisia johtoajatuksia voi olla useita. (Grénfors 1982, 33, 36-37, Tavory & Timmermans
2014, 4-5)

1.5 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus koostuu viidesta luvusta. Luku yksi on johdanto, jossa esitellaan tutkimuksen
tausta, tavoitteet, tutkimusongelmat, tutkimusaukon perustelu, teoreettinen viitekehys,
tutkimusmenetelma ja aineisto. Tutkimuksen teoriaosuus koostuu luvuista kaksi ja
kolme. Luvussa kaksi esitellaédn tydévoiman ja sen hankinnan sisaisen tuotannon ja ul-
koistusten valilla tehtaviin valintoihin liittyvaa teoriakirjallisuutta ja luvussa kolme tar-
kastellaan vuokratyota ja rekrytointipalveluita. Luku nelja kasittelee tutkimuksen empii-
risen osan toteutusta ja tuloksia. Lopuksi luvussa viisi esitetdan tutkimuksen yhteen-
veto ja johtopaatokset seké arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja tehdaan jatkotut-

kimusehdotuksia.
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2. TYOVOIMAN JA SEN HANKINNAN SISAISEEN TUOTANTOON JA ULKOIS-
TUKSEEN LIITTYVIA MALLEJA JA AJUREITA

Tassa luvussa kasitelladn tydvoiman ja sen hankinnan sisaisen tuotannon ja ulkois-
tuksen valilla tehtaviin valintoihin liittyvaa teoriakirjallisuutta. Aluksi kasitellaan transak-
tiokustannusteoriaa seka siihen perustuvia tutkimuksia HR-toimintojen ulkoistuksesta.
Niissa kasitellaan ulkoistuksia yleisesti HR-toiminnoissa seka esimerkiksi rekrytoin-
nissa ja tydvoiman ulkoistuksessa. Sen jalkeen esitellaan resurssi- ja tietoperusteista
teoriaa seka inhimillisen pddoman teoriaa ja yritysten inhimillista padomaa koskevia
tutkimuksia. Taman jalkeen esitelladn edella mainittuihin teorioihin pohjautuva Lepakin
& Snellin (1999, 2002) HR-arkkitehtuuri ja sitd koskevia tutkimuksia seké tutkimuksia
asiantuntijatyon ulkoistuksesta.

2.1 Tyévoiman hankinnan ulkoistus ja transaktiokustannusteoria

Transaktiokustannusteorian keskeisia tekijoitd ovat opportunistisen kaytoksen mabh-
dollisuus erityisesti silloin, kun kyse on yrityskohtaisista investoinneista inhimilliseen
tai fyysiseen paaomaan, tiedon prosessoinnin tehokkuus ja transaktiokustannusten
vertailu erilaisten tuotannon organisointivaihtoehtojen valilla (Williamson 1986, 101).
Eri tavoin tuotetut palvelut aiheuttavat erilaisia transaktiokustannuksia. Sisdinen pal-
veluntuotanto mahdollistaa melko suuret vaihtelut palvelun sisalléssa ilman erillista so-
pimusta muutoksista. Sen sijaan ulkoistettu palvelu voi edellyttdd muutostilanteessa
hyvinkin monimutkaisia sopimuksia, jotka mahdollistavat palveluntarjoajan opportunis-
tisen kayttaytymisen. Toisaalta sisdisesti tuotetun palvelun kannustimet tehokkuuteen
voivat olla vahaisempia, koska tehokkuuden hyéty jakautuu koko organisaatiolle ja li-
saksi se voi johtaa siilomaiseen ajatteluun ja toimintaan. Palveluntarjoajan taas on
mahdollista saavuttaa mittakaavaetuja, mutta nama edut vahenevat, jos sopimus edel-

lyttda asiakaskohtaisia investointeja. (Klaas, McClendon & Gainey 1999, 114-117)

Teorian mukaan yrityksen kannattaa tuottaa toiminnot sisdisesti, mita erikoistuneem-
pia sen omat ratkaisut ovat ja kayttaa ulkoistusta, mita yleisemmasté ja standardoita-
vimmissa olevasta osaamisesta on kyse. Tallgin on arvioitava, pystyykd ulkoinen pal-

veluntarjoaja tuottamaan toiminnon tehokkaammin. Teorian mukaan yritykset pyrkivét
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tekemaan ratkaisuja, joiden avulla on mahdollista optimoida tavoiteltu tuotannonteki-
jéiden laatu mahdollisimman vahaisilla kustannuksilla ja ne pyrkivat ulkoistamaan toi-
mintoja, jos tdma ratkaisu ei saata niitd huonoon asemaan transaktiokustannusten
suhteen. (Klaas et al 1999, 113-115, Lepak & Snell 1998, 223)

Se, millaisia ratkaisuja yrityksen kannattaa kayttaa, riippuu yrityksen liiketoiminnasta
ja toimintaymparistosta. Lepak, Bartol & Erhardt (2005, 150-154) esittavat, etta HR-
palveluiden sisdisen tuotannon ja ulkoistuksen valilla tehtavaan valintaan vaikuttavia
tekijoité ovat esimerkiksi ulkopuolisten palveluiden tarjonnan ja ndiden palveluiden tar-
peen maara, kaytettavissa olevan informaatioteknologia tehokkuus ja yhteensopivuus
seka toimintaymparistén epavarmuus. Transaktiokustannusteorian mukaisesti vahai-
nen tai harvoin tapahtuva HR-palvelun tarve lisda todennakaoisyytta palvelun ulkoista-
misesta, koska sen tuottaminen sisaisesti ei ole taloudellisesti kannattavaa. Ulkoiset
palveluntuottajat pystyvat todennédkdisesti hyddyntamaan mittakaavaetua ja niilla voi
olla mahdollisuus tuottaa parempaa palvelua koskevaa asiantuntemusta, jos kyseessa
on niiden ydinliiketoiminta. Mit& useammin palvelulle on tarvetta sita todennakoisem-
min yrityksen kannattaa ulkoistuksissa tehda pitkaaikaisia sopimuksia, koska usein ta-
pahtuvat muutokset sopimuksissa mahdollistavat sopimuskumppanin opportunistisen
kayttaytymisen. Palvelun tarpeen lisaantyminen voi toisaalta tehda myds sen tuottami-
sen yrityksessa sisdisesti kannattavammaksi.

Toimintaympariston epavarmuus voi johtua esimerkiksi ympariston sisdisesta epava-
kaudesta tai ulkoisista uhkista. Toimintaympariston epavarmuuden lisdantyessa kiin-
tedt kustannukset ja joustamattomuus aiheuttavat riskin sisdisesti tuotettujen palvelui-
den kohdalla. Epavarmuus voi kuitenkin toisaalta olla ennakoitavaa, esimerkiksi ky-
synnan vaihtelua, jolloin ulkopuolisen palveluntarjoajan kaytté esimerkiksi tyévoima-
tarpeen vaihtelun takia voi olla jarkevaa tai hyvin ennalta-arvaamatonta koskien esi-
merkiksi kysyntaa, markkinoita tai teknologioiden kehitysta, jolloin rajoitettu rationaali-
suus tekee sopimusten solmimisen ulkopuolisten kumppanien kanssa ongelmalliseksi.
(Lepak et al. 2005, 154-155)

Klaas et al. (1999, 130-131) ovat tutkineet yritysten HR:n ulkoistusratkaisuja transak-
tiokustannusteorian pohjalta. Tutkimuksen mukaan yritysten erityiset HR-kaytannot,

epavarmuus, yrityksen koko ja kustannuspaineet vaikuttavat ulkoistuksesta saatuihin
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hyotyihin. Tilaajayrityksen erityiset HR-kaytannot vahentavat ulkoistuksesta saatuja
hyotyja ja palveluntarjoajan mittakaavaetuja, koska palvelun korkea laatu edellyttaa
erityisia asiakaskohtaisia investointeja, mista voi seurata korkeampi hinta tai mahdol-

lisuus opportunistiseen kayttaytymiseen.

Sen sijaan tilaajayrityksen kokeman epavarmuuden todettiin lisddvan ulkoistuksen
avulla saatuja hyotyja erityisesti tydvoiman ulkoistuksessa. Tahan vaikuttaa erityisesti
tarvittavan henkildstomaaran vaihtelu, jolloin transaktiokustannuksia siséisesti tuote-
tuista palveluista syntyy esimerkiksi tyévoiman palkkauksesta ja koulutuksesta seka
irtisanomisista. Myos yrityksen kokemien kustannuspaineiden nahtiin lisdéavan ulkois-
tuksesta saatavia hyotyja. Tahan vaikuttanee se, ettd ulkoistuksilla voi saada nopeasti
kustannussaastoja. Pienemmissa yrityksissa erityisesti erityisosaamisen kuten rekry-
toinnin ulkoistaminen oli hyodyllista, mika johtuu siita, etta sisaisesti tuotettuna tallai-
sen osaamisen hyoddyt eivat riitd kattamaan siitd aiheutuvia kustannuksia. (Klaas et al.
1999, 130-131) Klaasin, McClendonin & Gaineyn (2001, 132) tutkimuksessa yritysten
ominaispiirteiden vaikutuksesta HR-toimintojen ulkoistukseen taas havaittiin, etta suu-
ret yritykset kayttavat todennékdisimmin ulkoistusta rekrytoinnissa ja henkiléston han-

kinnassa.

2.2 Resurssiperusteinen teoria - inhimillinen paddoma kilpailuedun ldhteena

Resurssi- ja tietoperusteinen nakemys

Resurssiperusteisessa teoriassa yrityksen resurssit, joiden avulla se pystyy toteutta-
maan strategioitaan tehokkaasti ja joita sen kilpailijoiden on vaikea kopioida ovat yri-
tyksen kilpailuedun lahteita. Inhimillinen padoma resurssina kasittaa yrityksen johdon
ja tyontekijoiden koulutuksen, kokemuksen, kyvykkyyden ja keskindiset suhteet. Re-
surssiperusteisen teorian mukaan ensiluokkainen osaaminen, joka on harvinaista ja
epatasaisesti jakautunut yritysten valilla ndhdaan yrityksen menestystekijana. Tasta
on edelleen kehittynyt tietoperusteinen ndkemys, jonka mukaan nimenomaan tieto on
yritysten menestyksen lahde. (Barney 1991, 101-102, 105-106, Crook et al. 2011, 444)
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Tietoperusteisessa ndkemyksessa tieto on peraisin yksittaisista ihmisista kuten tyon-
tekijoista ja yritys mahdollistaa taman tiedon hyddyntamisen tuotteissaan ja palveluis-
saan. Nakemyksen mukaan tuotanto tapahtuu markkinoiden sijaan yrityksissa, koska
se edellyttda usean erikoisalan osaajan yhteistyota, hiljainen tieto on vaikeasti siirret-
tavaa ja maaritellyn tiedon kohdalla on olemassa riski sen menetyksesta. Koska tyon-
tekijat voivat vaihtaa tyopaikkaa, korostuu kilpailuetua luovana menestystekijana yri-
tyksen kyky yhdistaa tyontekijoiden tieto yrityksen siséiseen jarjestelmaan. Tietoperus-
teisen ndkemyksen mukaan, tiedon valittamisen ja hyddyntamisen nakdkulmasta, eri-
laiset tiimiperusteiset rakenteet ja yritystenvaliset allianssit voivat olla menestyksellisia

yritysten organisointitapoja hierarkkisen mallin sijaan. (Grant 1996, 112-113, 117, 120)

Inhimillisen padoman teoria ja inhimillinen padoma yrityksisséa

Inhimillisen pddoman teorian mukaan ihmisten osaaminen, ominaisuudet ja potentiaa-
liset mahdollisuudet ovat inhimillista paaomaa, jota voi kasvattaa. Yksilo, yhteiskunta
tai muu taho kuten tydnantaja voi sijoittaa inhimillisen padoman kasvuun ja sita kautta
tulevaisuudessa toteutuvaan tavoitteeseen esimerkiksi koulutuksen, terveydestéa huo-
lehtimisen tai tydpaikan valinnan kautta. Yrityksen inhimillisen padoman tietovaralli-
suus kertyy esimerkiksi kehitystytssa saadusta osaamisesta tai erikoistuneista tyota-
voista. Yleensa taman tiedon hyddyntaminen edellyttaa lisdksi tyontekijoilta investoin-
tia yrityskohtaiseen osaamiseen. Teorian mukaan yksil6t sijoittavat oman osaamisen
kehittamiseen tai yritykset tyontekijoiden osaamisen kehittamiseen, jos siitd on odotet-
tavissa enemman tuloja kuin menoja. Talloin on todennakoéista, etta yritykset odottavat
tyontekijoiden hankkivat itse yleisen, yritysten valilla siirrettavan osaamisen ja sijoitta-
vat todenndkodisemmin tyontekijoiden yrityskohtaiseen osaamiseen. (Blaug 1976, 829,
Marler et al. 2002, 429, Wang, He & Mahoney 2009, 1270)

Yrityksen inhimillisen pd&doman léhteina nahd&én yksildiden osaaminen, henkilokoh-
taiset ominaisuudet ja kyvykkyydet. Nama voivat olla melko muuttumattomana aikuis-
ialla pysyvia ominaisuuksia kuten yleinen alykkyys, yksilon arvot ja persoonallisuus tai
hankittua yleisempaa tai tiettyyn tilanteeseen erikoistunutta osaamista. Nama yksilo-
kohtaiset tekijat muotoutuvat inhimilliseksi padaomaksi yrityksen siséisissa proses-

seissa, joiden taustalla on yrityksen eritasoisia vuorovaikutusrakenteita sisaltava teh-
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tavaymparisto seka inhimillisen padoman syntymisen mahdollistava henkinen, toimin-
nallinen ja sosiaalisen toimintaympariston. (Ployhart & Moliterno 2011, 132, 134, 135-
136, 141-142)

Korkealaatuisen inhimillisen pddoman nahdaan vaikuttavan yrityksen menestykseen
positiivisesti, mutta hyotyja voivat vahentaa aiheutuvat kustannukset. Inhimillisen paa-
oman ja yrityksen menestyksen valinen yhteys onkin riippuvainen tyontekijamarkkinoi-
den kilpailutilanteesta ja siita, missd maarin saadut hyodyt jaetaan pois yrityksen si-
dosryhmille esimerkiksi korkeampina palkkoina. (Crook, Todd, Combs, Woehr & Ket-
chen 2011, 443-444, 451) Sen lisaksi, ettad inhimilliseen paddomaan sijoittaminen voi
olla kallista, voi hyotyjen toteutuminen kestaa pitkaan. Talldin on pystyttava arvioi-
maan, mika inhimillinen padoma on sellaista, mihin kannattaa sijoittaa ja toisaalta si-
toutumaan tehtyihin sijoituksiin ja inhimillisen paaoman kehittamiseen pitkaaikaisesti.
(Hitt, Bierman, Shimizu & Kochhar 2001, 23)

Nimenomaan yrityksen ydinosaamiseen liittyvaa inhimillistd pAdomaa pidetaan merki-
tyksellisena yrityksen menestyksen kannalta, vaikkakin yrityskohtaisen sijaan yleista-
soinen inhimillinen padoma helpottaa yrityksen sopeutumista toimintaymparistén muu-
toksiin (Ployhart & Moliterno 2011, 143, Ployhart, Weekley & Ramsey 2009, 998-999).
Yritykset eivat kuitenkaan valttamatta halua sijoittaa yleiseen osaamiseen, koska se
voidaan helposti siirtaa kilpailijalle. Yrityskohtaiseen osaamiseen sijoittaminen sen si-
jaan nahdaan kannattavampana, koska silla tuetaan yrityksen strategiaan ja toimin-
taymparistoon sopivaa paatoksentekoa. Liséksi vaikeus siirtdé osaamista toisen tyon-
antajan palvelukseen voi hillita palkkavaatimuksia. (Crook et al. 2011, 443-444) Tau-

lukossa yksi esitetaan yhteenveto alaluvuista 2.1 ja 2.2.
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Taulukko 1 Yhteenveto alaluvuista 2.1 ja 2.2

Transaktiokustannus- Resurssiperusteinen Inhimillisen pddoman

teoria teoria ja tietoperustei- teoria ja inhimillinen

nen teoria

paaoma yrityksissa

» yrityksen kannattaa » yrityksen resurssit, joi- > ihmisten osaaminen,

tuottaa toiminnot sisai-
sesti, mité erikoistu-
neempia sen omat rat-
kaisut ovat ja kayttaa
ulkoistusta, mita ylei-
semmasta ja standar-
doitavimmissa ole-
vasta osaamisesta on
kyse

eri tavoin tuotetut pal-
velut aiheuttavat erilai-
sia transaktiokustan-
nuksia

yritykset pyrkivat teke-
maan ratkaisuja, joi-
den avulla on mahdol-
lista optimoida tavoi-
teltu tuotannontekijoi-
den laatu mahdollisim-
man vahaisilla kustan-
nuksilla ja ne pyrkivat
ulkoistamaan toimin-
toja, jos tdma ratkaisu
ei saata niitd huonoon
asemaan transak-
tiokustannusten suh-
teen

den avulla se pystyy
toteuttamaan strategi-
oitaan tehokkaasti ja
joita sen kilpailijoiden
on vaikea kopioida
ovat yrityksen kilpai-
luedun l&hteita
ensiluokkainen osaa-
minen, joka on harvi-
naista ja epatasaisesti
jakautunut yritysten
valilla nahdaan yrityk-
sen menestystekijana
tuotanto tapahtuu
markkinoiden sijaan
yrityksissa, koska se
edellyttaa usean eri-
koisalan osaajan yh-
teistyota, hiljainen tieto
on vaikeasti siirretta-
vaa ja maaritellyn tie-
don kohdalla on ole-
massa riski sen mene-

tyksesta

ominaisuudet ja poten-
tiaaliset mahdollisuu-
det ovat inhimillista
padomaa, jota voi kas-
vattaa

yksilot sijoittavat oman
osaamisen kehittami-
seen tai yritykset tyon-
tekijéiden osaamisen
kehittdmiseen, jos siita
on odotettavissa
enemman tuloja kuin
menoja

yrityksen inhimillisen
padoman lahteita ovat
yksiléiden osaaminen,
henkilokohtaiset omi-
naisuudet ja kyvykkyy-
det, jotka muotoutuvat
inhimilliseksi paa-
omaksi yrityksen sisai-

sissa prosesseissa
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2.3 Henkilostoresurssien arkkitehtuuri

Su, Wright & Ulrich (2018, 1601) esittavat, ettd typologiat, kuten alla esitettava Lepakin
& Snellin (1999, 2002) malli, ovat olleet merkittavalla asemassa teorioiden luomisessa
SHRM:n kirjallisuudessa ja niiden avulla on myods helpompi ymmartaa yritysten tyévoi-
maan liittyvid ratkaisuja. Tallaiset mallit voivat olla merkityksellisind myds yritysten lii-
ketoiminnan kannalta. Beckerin & Huselidin (2006, 904-906) mukaan strategisten
mahdollisuuksien hyddyntaminen edellyttdd panostusta tehtavien mukaan vaihtele-
vaan, erilaisia kykyja ja toimintatapoja hyédyntavaan henkilostoresurssien (HR) -ark-
kitehtuuriin. Tallainen HR-arkkitehtuuri on nahty hyddyllisend myds esimerkiksi valitta-
essa esimerkiksi rekrytoinnin ja palkitsemisen toimintatapoja arkkitehtuurin eri ryhmille
(Huselid & Becker 2011, 426).

Erilaisten tyollistamismuotojen kasvu mahdollistaa tydvoiman kohdalla yrityksen te-
hokkuuteen ja joustavuuteen liittyvia "tehda itse tai ostaa” paatoksia (Kalleberg 2001,
495). Resurssiperusteisen ja transaktiokustannusteorian valossa yritykset tuottavat to-
dennékdisesti sisaisesti tyot, joiden vaatimat taidot ovat harvinaisia, vaikeasti hankit-
tavia ja yrityskohtaisia ja néin suuressa maarin ainutlaatuisia. Inhimillisen paddoman
teorian mukaan yritykset panostavat mieluusti tyontekijoiden koulutukseen ja kehitta-
miseen silloin kun kyse on yrityskohtaisesta osaamisesta. Sen sijaan yleisempien tai-
tojen kohdalla tyontekijéiden odotetaan hankkivan ne itse ja tallaisia taitoja kasittavat
tyotehtavat myos todennakdisemmin ostetaan yrityksen ulkopuolelta. Toimintaympa-
riston jatkuva muutos aiheuttaa kuitenkin haasteita HR-arkkitehtuurin luomiselle. Yri-
tysspesifin inhimillisen padoman kehittamisella voidaan pyrkid suojaamaan kilpailue-
tua esimerkiksi vahentamalla osaamisen kopioitavuutta tai korvattavuutta. Taméa kui-
tenkin sisaltaa riskin kyseiseen resurssiin liittyvan kilpailuedun menetyksesta. Esimer-
kiksi inhimillisen padoman ainutlaatuisuus ja arvo voivat muuttua toimintaympariston
muuttuessa ja yrityksessa oleva osaaminen talldin menettad merkityksensa. (Lepak &
Snell 1999, 43, 45, Lepak & Snell 2002, 519, Lepak et al. 2003, 681-682).

2.3.1 Lepakin & Snellin HR-arkkitehtuuri

Toimintaympariston muutokset ovat lisdnneet yritysten tyévoimarakenteen joustavuus-

vaatimuksia, joita on usein tarkasteltu toiminnallisen ja maarallisen joustavuuden
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avulla tutkimuskirjallisuudessa. Toiminnallisella joustavuudella tarkoitetaan talldin
tyontekijan mahdollisuutta tydskennelld joustavasti eri tehtavissa ja maarallisella jous-
tavuudella mahdollisuutta saadella tyontekijoiden maaraéd. Naiden joustavuuden muo-
tojen keskinaista suhdetta taas on usein tutkittu yrityksen ydin- ja tukitoimintojen nako-
kulmasta. Myds laajempi mallinnus on kuitenkin nahty tarpeelliseksi. (Kalleberg 2001,
479-480)

Lepakin & Snellin (1999) kehittam& henkildstoresurssien arkkitehtuuri perustuu tyon-
tekijoiden taitojen ja osaamisen ainutlaatuisuuteen ja strategiseen merkitykseen yrityk-
selle ja se on laajasti viitattu tutkimuksissa. Esimerkiksi Cappelli & Keller (2013, 581)
toteavat, etté se on yleisin teoreettinen malli tutkittaessa valintoja erilaisten tyévoiman
hankintavaihtoehtojen valilla ja Lengnick-Hall et al. (2009, 73) esittavat, ettda sen vai-
kutus my6hempaan SHRM-tutkimuskirjallisuuteen on ollut merkittava. Arkkitehtuuri ka-
sittdd nelja toimintatapaa, yrityksen sisdisen tydévoiman kehityksen, hankinnan val-
miina, alihankinnan ja kumppanuudet. Lepak & Snell (2002) ovat jatkaneet arkkiteh-
tuurin kehittamista tutkimuksessaan, jossa selvitetaan arkkitehtuurin eri tyollistamista-
voissa esiintyvia inhimillisen pddoman ominaisuuksia ja hallintorakenteita. Hallintora-
kenteiksi he maarittelevat sitoutumisperusteisen, tuottavuusperusteisen, tehtavape-

rusteisen ja yhteisty6hon perustuvan hallintorakenteen.

Lepak & Snell (1999, 2002) esittavat HR-arkkitehtuurin eri osat erilaisen inhimillisen
paaoman varantoina, mutta mallissa ei huomioida tiedon virtausta. He myds tiedosta-
vat taman puutteen. Esimerkiksi Kang, Morris & Snell (2007) ovat tutkineet mallin ke-
hittdmista inhimillisen padoman, tiedon, -virtauksen nakokulmasta ja korostavat yrityk-
sen sisaisten ja ulkoisten suhteiden merkitysta siina. Ployhartin et al. (2009, 1000) mu-
kaan yrityksen inhimillisen paaoman varanto on pitkan ajan kuluessa hankittua inhimil-
listd padomaa, jota on vaikea kopioida tai korvata lyhyella aikavalilla. Tama varanto on
merkityksellinen yrityksen kilpailuedulle tiettyn& ajankohtana ja sen tulee jatkuvasti olla
riittavalla tasolla. Ajan kuluessa inhimillisen padoman virtaus mahdollistaa muutokset
yrityksen tehokkuudessa. Tiedon virtaus vaikuttavana tekijana tydsuhdemuotojen va-
linnassa tulee esiin alaluvussa 2.4 kasiteltavissa asiantuntijatyon ulkoistuksen tutki-
muksissa. Kuviossa yksi esitetddn Lepakin & Snellin (1999, 2002) mallin tyésuhde-
muotojen tyypit ja niihin sovellettavat hallintorakenteet.
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Strateginen arvo yritykselle

Kuvio 1 Lepakin & Snellin HR-arkkitehtuurin tydsuhdetyypit ja niihin liittyvat hallintora-
kenteet (mukaillen Lepak & Snell 1999, 2002)

Tietoon perustuva tyo — tydvoiman siséinen kehitys

HR-arkkitehtuurin ensimmainen inhimillisen padaoman tyyppi, tydvoima, jonka osaa-
mista kehitetaan sisaisesti, on yritykselle arvokasta ja ainutlaatuista. Talléin strategi-
nen hyoty yritykselle on suurempi kuin aiheutuneet kustannukset. Yritysspesifi osaa-
minen ja siihen investoiminen hyddyttaa epatodennakodisemmin kilpailijoita ja tyonteki-
jan potentiaalisen kyvykkyyden hyddyntaminen synnyttaa yritykselle mahdollisuuden
kilpailuetuun. Tallainen tydsuhdemalli perustuu pitkaaikaiseen sitoutumiseen ja mo-
lemminpuoliseen tyontekijdn osaamiseen investoimiseen. Talloin tyontekijan valin-
nassa voi merkitd enemman yleinen kyvykkyys kuin senhetkiset tiedot ja taidot. Yritys-
kohtaisten taitojen merkitys korostuu ja palkkaus voi perustua esimerkiksi osaamisen
kehittamiseen. (Lepak & Snell 1999, 36-37) Tallaista tydsuhdetyyppia kuvataan tietoon
perustuvaksi tyoksi ja HR-hallintorakenne maaritelladn sitoutumisperusteiseksi. Ty6-
tehtavat ovat usein tilanteen mukaan muuttuvia ja tyontekijoita pyritaan sitouttamaan
pitkédntdhtdimen palkitsemistavoilla, tydsuhteen pysyvyydella sekd mahdollistamalla
osallistuminen paattksentekoon. (Lepak & Snell 2002, 522)
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Tehtavakohtainen ty6 — hankinta valmiina

Arkkitehtuurin toinen inhimillisen paaoman tyyppi on yritykselle strategisesti arvokasta,
mutta sitd on markkinoilla paljon tarjolla, ja sen vuoksi se ei ole ainutlaatuista. Tallgin
yritykseen palkataan tyontekijat, joilla on tarvittavat taidot valmiina. Sopimus perustuu
molemminpuoliseen edullisuuteen, tydntekijdn saaman palkan ja tybnantajan riittdvan
alhaisin kustannuksin saaman osaamisen muodossa, ja on voimassa niin kauan kuin
molemmat kokevat hyotyvansa siitd. Tyontekija kuitenkin palkataan yritykseen sisai-
sesti, jolloin osaamisen hyddyntaminen yrityksessa on helpompaa kuin alihankintasuh-
teessa. Todennakdisesti tAméan ryhman tyontekijoille tarjotaan vahemman koulutusta
kuin edellisen. Jos koulutusta tarjotaan, se hyddyttaa tyontekijoita myds muissa tyo-
suhteissa. (Lepak & Snell 1999, 38-39) Tydsuhdetyyppi maéaaritelladn tehtavakoh-
taiseksi tyoksi. Naissa tydsuhteissa osaaminen on enemman yleista ja siirrettavissa
yritysten valilla. Ajatus on, etta tdman ryhman tyontekijat palkataan hoitamaan tiettya
maariteltya tyotehtavaa. (Lepak & Snell 2002, 520) HR-hallintorakenne on tuottavuus-
perusteinen, jolloin tydntekija osallistuu todennakdisesti vain omaan ty6tehtavaansa
liittyviin asioihin. Tydsuhteet voivat olla pitkaaikaisia, mutta yritys on kuitenkin varau-
tunut tyontekijoiden vaihtuvuuteen esimerkiksi ty6tehtavien standardoinnin avulla.
Palkkaus perustuu todennakaoisesti markkinoiden mukaiseen tehtavakohtaiseen palk-
kaan tai lyhyen aikavalin tuottavuuspalkkioihin. (Lepak & Snell 2002, 522)

Sopimuskohtainen ty6 — alihankinta

Kolmas ryhma kasittaa inhimillisen padoman, jossa vaadittava osaaminen on yleista-
soista ja markkinoilla helposti saatavilla seka strategisesti vahaarvoista yritykselle. So-
pimusmuotona voi olla yrityksen ulkopuolinen tyévoima joko yrityksen tilojen ulkopuo-
lella suoritettuna tai yrityksen sisalla véliaikaisena tai vuokratyona. Yrityksen on nain
mahdollista lisata joustavuutta ja vahentaa yleiskustannuksia. Tallgin yritys voi myos
keskittda kehitystyon strategisesti merkityksellisiin kilpailukykya luoviin toimintoihin.
(Lepak & Snell 1999, 39-40) Tatad tydsuhdetyyppid kutsutaan sopimuskohtaiseksi
tyoksi. HR-arkkitehtuurissa sen hallintorakenne on noudattamisperusteinen, jolloin yri-

tys ei todennakoisesti edellytd nailta tyontekijoilta sitoutumista, vaan tydésuhde perus-
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tuu tarkkarajaisiin tehtaviin ja suoritteen mukaiseen esimerkiksi tunti- tai urakkaperus-
teiseen palkkaan. Tyotehtavét ovat hyvin yleisia ja ainoastaan tehtavaan opastavaa
koulutusta tarjotaan. (Lepak & Snell 2002, 522-523)

Kumppanuus

Viimeiseen ryhmaan kuuluu inhimillinen pddoma, joka on jossain méarin ainutlaatuista
ja yrityskohtaista, mutta vahempimerkityksellista yrityksen strategisen arvon luonnille
kuin tietoon perustuva tyd. Yhteistydmuotoinen alihankintasopimus voi talléin olla so-
veltuva, kun yrityksen sisdinen palkkaaminen ei ole taloudellisesti kannattavaa ja pe-
rinteisempi alihankintasopimus voi aiheuttaa opportunistista kaytosta sopimuskump-
panilta. Tallaisessa sopimussuhteessa syntyy synergiahyotyja, joille ei olisi samalla
tavoin kayttba muualla. Tyypillisesti kyse on erikoisosaamisesta, jota yritys tarvitsee
harvoin. (Lepak & Snell 1999, 40-41) Usein tallaisten tehtavien tuotanto tapahtuu mo-
lempien sopimuskumppanien yhteisen panostuksen kautta, jolloin yritys hyotyy tietysta
osaamisesta, mutta pystyy samalla hankkimaan sitéd kustannustehokkaasti ja jousta-
vasti. Sopimusmuoto on talléin kumppanuus ja HR-hallintorakenteessa korostuu yh-
teistyd, tiedonjakaminen ja luottamus sopimusosapuolten valilla. Tavoitteena on osaa-
misen jakaminen kumppanin kanssa esimerkiksi tiimityyppisesséa tydssa. Kehitystyo
keskittyy yhteistydsuhteeseen eika kumppanin inhimilliseen paddomaan. (Lepak & Snell
2002, 520, 523)

2.3.2 Lepakin & Snellin HR-arkkitehtuuria koskevia tutkimuksia

Lepakin & Snellin (2002) empiirisen tutkimuksen mukaan inhimillisen padoman strate-
ginen arvo yritykselle ja sen ainutlaatuisuus vaihtelivat eri tydsuhdetyyppien valilla
enemman kuin Lepakin & Snellin (1999) mallissa esitetaan. Kumppanuudet nahdaan
yrityksissa strategisesti huomattavasti arvokkaammiksi kuin sopimuskohtaiset tyosuh-
teet. T&ma viittaa siihen, ettd inhimillisen pd&oman strateginen arvo on peruste sopi-
musmuodon valinnassa néiden tydsuhdetyyppien valilla. Tietoon perustuvissa tydsuh-
teissa oli selvasti suurin merkitys ainutlaatuisuudella, kun taas sopimuskohtaisissa tyo-
suhteissa sen merkitys oli vahaisin. Sen sijaan tehtavakohtaisissa tyosuhteissa ja

kumppanuuksissa ainutlaatuisuus oli melko samalla tasolla. Vaikuttaisikin silta, etta
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yritykset jakavat tyot padsaantoisesti tietoon perustuvan ja sopimuskohtaisen raken-
teen valilla. Tsui, Pearce, Porter & Tripoli (1997, 1103) ovat esittaneet samansuuntai-
sia tutkimustuloksia. Jako on myds jossain maarin samanlainen kuin perinteinen jako
ydin- ja tukitoimintoihin (Kalleberg 2001, 479-480). Tehtavakohtaisen tyon ja kumppa-
nuuden valilla jako perustuisi tydn strategiseen arvoon yritykselle. (Lepak & Snell 2002,
535-536) Kuviossa kaksi esitetdan kuinka eri tyosuhdemuotojen siséltama ainutlaatui-
suus ja strateginen arvo yritykselle poikkeavat alkuperaisesta Lepakin & Snellin (1999)
HR-arkkitehtuurista Lepakin & Snellin (2002) empiirisen tutkimuksen mukaan.
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Kuvio 2 Inhimillisen pddoman ainutlaatuisuuden ja strategisen arvon merkitys (mu-
kaillen Lepak & Snell 2002)

Myoskaan erilaisten HR-hallintorakenteiden kaytto ei jakautunut taysin mallin mukai-
sesti. Yleisesti yritykset pyrkivat solmimaan pitkdaikaisia tydsopimuksia yrityksen Kkil-
pailuetua ja ydinosaamista tuottavien tyontekijoiden kanssa ja ulkoistamaan yleisem-
paa ja laajemmin saatavilla olevaa osaamista. Tietoon perustuva tyo ja sopimuskoh-
tainen tyo olivat selkedmmin jakautuneet tdman mukaan sitoutumis- ja noudattamis-

perusteiseen hallintorakenteeseen. Tuottavuusperusteista mallia sovellettiin tehtava-



27

perusteisten tydsuhteiden lisdksi myos tietoon perustuviin tydsuhteisiin ja yhteistyo-
mallia kaytettiin kumppanuuksien lisdksi myds tietoon perustuvissa tydsuhteissa seka
tehtavaperusteisissa tydsuhteissa. Tama voi viitata siihen, etta yrityksilla ei ole riitta-
vasti resursseja kayttaa sitoutumisperusteista mallia tietoon perustuvissa tydsuhteissa
tai sita ei pideta riittavan tehokkaana. Yritykset saattavat myos katsoa, ettéd nopeasti
muuttuvassa toimintaymparistossa arkkitehtuurin mukainen investointi tietoperustei-
siin tyontekijoihin ei ole tarpeeksi kannattava. Kumppanuusmallin korostuminen voi vii-
tata yleiseen yhteisty0hon ja tiimeihin perustuvan tyén hyddyllisyyden tiedostamiseen.
(Lepak & Snell 2002, 536-537)

Myds muissa tutkimuksissa on esitetty tiimiperusteisten mallien tarvetta. Kang et al.
(2007, 247-250) korostavat yhteistyon ja tiedon jakamisen merkityksellisyytta arvon-
luonnissa seka erityisesti yrityksen ydintyontekijoiden osaamisen kehittamista yrityk-
sen sisaisen ja ulkoisen tiedon virtauksen avulla. Samoin Chuang, Jackson & Jiang
(2016, 546) nakevat, etta tiimiperusteinen HR-malli on merkityksellinen varsinkin tie-
tointensiivisessa tydssa. Kuviossa kolme esitetaan kuinka eri tydsuhdemuotojen hal-
lintorakenteet poikkeavat alkuperéisesta Lepakin & Snellin (1999) HR-arkkitehtuurista

Lepakin & Snellin (2002) empiirisen tutkimuksen mukaan.
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Lepakin, Takeuchin & Snellin (2003, 681-686, 698-699) ovat selvittdneet empiirisessa
eri tydbsuhdemuotojen kayton vaikutusta yrityksen taloudelliseen menestykseen Lepa-
kin & Snellin (1999) kehitetyn mallin pohjalta. Menestykseen vaikuttavaa tydvoiman
joustavuutta voi syntyad koordinoinnin tai resurssin joustavuudesta, jotka vastaavat
aiemmin kuvattuja toiminnallista ja maarallista joustavuutta (Kalleberg 2001, 479). So-
pimuskohtainen ty6 voi tarjota suurempaa koordinoinnin joustavuutta kuin yrityksen
sisaisesti palkattu tydvoima tai kumppanuudet. Seka sopimuskohtaisella tydlla etta
kumppanuuksilla voidaan pyrkiad saavuttamaan erilaisen inhimillisen padoman parem-
paa saatavuutta. Tietoon perustuvien tydsuhteiden tyévoiman taas nahdaan lisaavan
resurssien joustavuutta, koska naiden tydsuhteiden psykologinen sopimus siséltaa
suuremmassa maarin sitoutuneisuutta organisaation vaatimuksiin ja valmiutta jousta-
vuuteen kuin muut tydsuhdemuodot. Sen sijaan tehtavaperusteisten tydsuhteiden ja
kumppanuuksien kaytéssa voi olla joustavuuden kannalta ongelmia. Tehtavakohtai-
sissa toissa tyoskentelevat on palkattu melko tarkkarajaisiin, heidan osaamistaan vas-
taaviin tyotehtaviin, jolloin tehtéavien vaihtaminen voi olla ongelmallista. Kumppanuuk-
sien kohdalla joustavuutta taas voi vahentdd sopimusten pitkaaikaisuus ja vaikeus

muuttaa sopimuksissa maariteltyja tehtavia.

Teknologiavaltaisuuden tasolla on tutkimuksen mukaan vaikutusta eri tydsuhdemuo-
tojen kayton taloudelliseen menestyksellisyyteen. Teknologiavaltaisuudella tarkoite-
taan tassa yrityksen sisaisten prosessien monimutkaisuuden, kehittyneisyyden ja eri-
laistuneisuuden tasoa. Silloin kun teknologiavaltaisuus on alhaista, prosessit ovat tyy-
pillisesti hyvin standardoituja ja tehokkuuden merkitys niissad on suuri. Korkeaan tek-
nologiavaltaisuuteen taas liittyy joustavuus asiakastarpeiden mukaan. Tutkimuksen
mukaan tietoon perustuvat tydsuhteet ovat menestyksekkaitd, kun teknologiavaltai-
suus ja sen myo6ta resurssien joustavuuden tarve on suurta. Sen sijaan laajimmin kay-
tossa oleva tydsuhdemuoto, tehtdvéperusteinen, vaikuttaisi olevan yhteydessa yrityk-
sen taloudelliseen menestykseen vain silloin, kun teknologiavaltaisuus on alhaista,
mik& voi johtua yksipuolisempaan osaamiseen liittyvasté joustamattomuudesta. Tutki-
muksen mukaan sopimusperusteisten téiden ja kumppanuuksien kohdalla teknologia-

valtaisuuden tasolla ei vaikuttaisi olevan merkitysta. (Lepak et al. 2003, 686-689, 699-
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700) Tama herattaa kysymyksia, miten tehtavakohtainen tyé soveltuu tyén murrok-
sessa ja millainen osaaminen on hyodyllista. Kuviossa nelja kuvataan Lepakin et al.
(2003) tutkimuksen tuloksia.

» Koordinoin-
nin
joustavuus

Tietoon
perustuva
tyo

Tehtava-
kohtainen
tyo

Sopimus-
kohtainen
tyo

valtaisdus

Kuvio 4 Resurssien ja koordinoinnin joustavuuden seké teknologiavaltaisuuden vai-
kuttavuus yrityksen taloudelliseen menestykseen (mukaillen Lepak et al. 2003)

2.4 Asiantuntijatyon ulkoistusta koskevia tutkimuksia

Epatyypilliset tydsuhteet ovat pitkaan olleet joustavuutta edistavana kaytantona tyo-
tehtavissa, joiden osaamisvaatimus on alhainen. Sen sijaan kirjallisuudessa on suosi-
teltu yrityksen erikoistunutta osaamista vaativissa ydintoiminnoissa tydskentelevien
tyontekijoiden tyollistamista yritykseen sisdisesti. Yrityksen ydinosaamiseen liittyvista
tydllistamistavoista on esitetty myds erilaisia nakemyksia, joiden mukaan yrityksen ul-
kopuolisten tyésuhteiden kayttd myos naissa tehtéavissa voi olla menestyksellista. Asi-
antuntijatyon ulkoistuksessa kyse on joustavuuden lisaksi myds uuden tiedon hankki-
misesta yritykseen. Tall6in tulee arvioitavaksi myos joustavuuden avulla saavutettava
uusi osaaminen ja innovaatiot seka mahdollinen kriittisen osaamisen menettaminen.
(Matusik & Hill 1998, 694, Wilkens et al. 2013, 838, 841, 843)
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Syita joustavien tydsuhteiden lisdantymiselle asiantuntijatydssa

Rassuli (2005, 689-698, 705) on tutkinut ammattimaisesti tilapaisissa tydsuhteissa
tyoskentelevia USA:ssa, missa henkilostopalveluyritysten kautta tydskentely on yleis-
tynyt voimakkaasti. Kasvu on ollut erityisen voimakasta erilaisissa asiantuntijatdissa
kuten IT-, johto- ja hallintotehtavissa, vaikkakin niiden osuus henkiléstopalveluyritysten
kautta tyoskentelevistd on kokonaisuudessaan melko pieni. Tilapaista, esimerkiksi
vuokratyota, tekevaa korkeasti koulutettua asiantuntijaa maarittaa tutkimuksen mu-
kaan selkeasti kaksi tekijad. Tyontekijat eivat tyypillisesti ole kiinnittyneita vakituiseen
tyohon, ja heilla on ndkemys osaamisen nopeasta vanhenemisesta. Korkeasti koulu-
tetut asiantuntijat voivat nahda tydskentelyn henkilostopalveluyrityksen kautta tarjoa-
van mahdollisuuden paivittaa jatkuvasti osaamistaan. Samalla perinteinen tydosuhde
voidaan mieltda liian byrokraattiseksi ja pitkalla aikavalilla osaamisen arvoa vahenta-
vaksi. (Marler et al. 2002, 429-431)

Rassuli (2005, 690, 692-695, 702, 705) toteaa, etta syita tilapaistoissa tydskentelevien
asiantuntijoiden maaran kasvuun on seka kysynnassa ettéa tarjonnassa. Kysyntaa ovat
lisdnneet erityisesti yritysten joustavuustarpeet, teknologian kehityksen mahdollistama
kired globaali kilpailu ja pyrkimys kulujen karsimiseen harvoin tarvittavassa, kalliissa
asiantuntijatdissa seka myods mahdollisuus tyontekijan arvioimiseen ennen varsinaista
palkkausta. Myds Ruinerin et al. (2013, 169) tutkimuksessa tuli esiin, etta kirea kilpailu
ja siihen liittyva tarve pienentéa liikketoimintariskia vaikuttaa yritysten joustavien tyo-

suhteiden kayton taustalla.

Tyontekijoiden kohdalla tutkimuksissa on selvitetty esimerkiksi yksittéaisen tydntekijan
henkilokohtaisten ominaisuuksien ja motivaation merkitysta seka aiheutuvia hyotyja ja
haittoja ratkaisussa tyoskennelld joustavassa tydsopimuksessa. Erityisesti niiden koh-
dalla, jotka valitsevat taman tydskentelymuodon vapaaehtoisesti, lisdantynyt jousta-
vuus esimerkiksi tydaikojen suhteen on nahty merkittavana syynd. Muita syitd ovat
esimerkiksi osaamisen kartuttaminen, korkeammat tulot ja yritysten sisdisen byrokra-
tian valttdminen. Ylipdataan yritysten kasvava pyrkimys ulkoistaa toimintojaan on li-
sannyt myos tilapaisen tydvoiman tarjontaa. Henkiléstopalveluyritys voi tarjota korvaa-
van kokemuksen pysyvaan tyopaikkaan verrattuna, jos se takaa tyontekijoille perusta-

son tydsuhde-edut ja tyontekijat tydskentelevat tiimeina erilaisissa projekteissa, jolloin
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tyontekija voi kokea olevansa osa tydyhteisda. Tallainen jarjestely voi olla hyddyllinen,
mittakaavaetuja mahdollistava jarjestely kaikille osapuolille, tyéntekijalle, henkildsto-
palveluyritykselle ja kayttajayritykselle. Lisédarvo syntyy tiimityosta erilaisissa projek-
teissa yrityksen ulkoisten ja sisaisten tyontekijoiden kesken. (Marler et al. 2002, 429-
430, Rassuli 2005, 690, 698-699, 707, Ruiner et al. 2013, 169-170) Kuviossa viisi on
koottu Rassulin (2005) esittamia tekijoita asiantuntijatyén ulkoistusten kysynnén ja tar-

jonnan taustalla.

Yritysten- Tyontekijan
pyrkimys ul- Kiinnittymat- Korvaava

koistaa toi- tomyys kokemus

mintoja vakituiseen tyopaikasta
tydsuhtee-
seen Tyontekijan
nakemys

Yritysten osaamisen

Joustavuus- nopeasta

tarpeet ja vanhenemi-
teknologian sesta

mahdollista- Lisdarvon

ma kirea .
kilpailu syntyminen
tiimityossa
: Tyontekijan
Pyrkimys joustavuus-
kulujen tarpeet ja
karsimis_een osaamisen
: h_?trvom Mahdollisuus kartuttaminen
arvittavassa ty('jntekijéin

a3|'f1r]_tun_t_ua- arvioimiseen
yossd ennen

varsinaista
palkkaamista

Kuvio 5 Tekijoista asiantuntijatyon ulkoistusten kysynnan ja tarjonnan taustalla (mu-
kaillen Rassuli 2005)

Joustavat tydsopimukset yritysten tietovarannon kehittamisessa

Tilapaista tyovoimaa kuten vuokraty6té tai alihankintaa on perinteisesti kaytetty kulu-
jen vahentamiseen tai joustavuuden lisddmiseen, mutta sita voidaan hyddyntaa myos

yrityksen tietovarannon luonnissa, mika korostuu erilaisissa asiantuntijaprojekteissa.
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Tutkimustulokset aiheesta ovat olleet kuitenkin ristiriitaisia, esimerkiksi innovaation ja
yrityksen tietovarannon lisddntyminen korkean osaamistason téissa on yhdistetty sekéa
perinteisiin etta joustaviin tydsopimuksiin. (Wilkens et al. 2013, 843) On myos esitetty,
ettd innovaatiota ja yrityksen suorituskykya voidaan parantaa yrityksen ulkoista ja si-
sdista tybvoimaa hyodyntavalla mallilla tiettyyn pisteeseen, jonka jalkeen tydllistamis-
tapojen yhtaaikaisella kaytolla on negatiivinen vaikutus. Syyna tahan on nahty esimer-
kiksi resurssien riittAmattdmyys molempiin toimintatapoihin. (Zhou, Hong & Liu 2013,
279)

Tyoskentely useissa organisaatioissa voi lisata tyontekijan mahdollisuuksia hankkia
laajasti erilaista tietoa ja omaksua parhaita kaytantdja. Talldin tilapaisissé asiantuntija-
tehtavissé tyoskentelevat voivat tarjota yrityksille erilaisia uusia toimintamalleja, joista
yrityksessa ei ole aikaisemmin oltu tietoisia ja nain on mahdollista luoda uutta tietoa ja
innovaatioita yrityksessa. Tama toteutuu siten, ettd nadma tyontekijat osallistuvat uutta
tietoa luovaan prosessiin tai siten etta he yhdistavat omaa osaamistaan yrityksessa
olemassa olevaan tietoon. Tilapaisen tyévoiman vaikutus yrityksen tietovarantoon ja
tiedon virtaukseen onkin riippuvainen siitd, mika naiden tyéntekijoiden yleisen tiedon
taso on ja missa maarin heidét integroidaan yrityksen sisaisen tiedon prosesseihin.
Yritys voi pyrkia lisddmaan tilapéisen tydvoiman avulla aikaansaatua uuden tiedon
luontia esimerkiksi toimintojen- ja projektienvalisilla tiimeilla ja johtamiskaytannéilla,
joissa pyritddn oppiman tilapaisten tydntekijoiden tydskentelytavoista. Tilapaista tyo-
voimaa yritys voi kannustaa tiedonjakamiseen esimerkiksi mahdollisuudella tyéllistya
yritykseen vakituisesti tai korkeammilla palkkioilla. (Matusik & Hill 1998, 680-681686-
689, 693-694)

Toisin kuin esimerkiksi Lepakin & Snellin mallissa (1999, 2002), jossa yrityksen ydin-
liketoiminnoissa tydskentelevat on palkattu yritykseen sisaisesti ja he tekevéat laajasti
erilaisia tehtavid, Matusik & Hill (1998, 691) esittavat, etta yrityksen ydinliiketoimintoi-
hin palkattu tilapainen tyontekija voi tehda hyvin tarkkarajaista tyttehtavaa. Koska
nama tyontekijat talléin tyoskentelevat usein melko lyhyen ajan yrityksessa, ei heille
ehdi kertya syvallista, yrityksen ulkopuolella hyddynnettavaéd osaamista yrityksen Kil-
pailuedun lahteista. Yrityksen ulkopuolista tyévoimaa kaytettdessa tietovuotojen mah-
dollisuus kuitenkin kasvaa, minka vuoksi tietojen suojaaminen on talldin erityisen mer-

kityksellista. Suojaus voidaan toteuttaa esimerkiksi vaitiolosopimuksilla ja estamalla
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paasy yrityksen salassa pidettaviin tietoihin. Yritykselle kilpailuetua luovan tiedon vuo-
taminen Kilpailijoille voi johtaa kilpailuedun menetykseen siten, etta kilpailuetua luova
osaaminen kopioidaan tai siten, etta pyrittaessa kopiointiin, kilpaileva yritys pystyy luo-
maan uuden innovaation. Matusik & Hill (1998, 692-694) Kuviossa kuusi kuvataan te-
kijoita yrityksen tietovarannon luonnissa yrityksen ulkoisen tydvoiman avulla Matusikin
& Hillin (1998) tutkimuksen mukaan.

Uudet
toimintamal-
lit ja parhaat

Tiedon kaytannot

suojaaminen Osallistumi-
esimerkiksi nen uutta

vaitiolosopi- tietoa

muksilla tai I
tietoihin uovaan

paasyn prosessiin
rajoituksilla

Mahdollisuus Osaamisen
tyollistya yhdistami-
yritykseen nen yrityksen
vakituisesti tai olemassa
korkeammat olevaan
palkkiot Toimintojen- tietoon
ja projektien
valiset tiimit
ja
johtamiskay-
tannot

Kuvio 6 Asiantuntijatyon ulkoistukseen yrityksen tietovarannon luonnissa liittyvia teki-
joité (mukaillen Matusik & Hill 1998)

Wilkensin et al. (2013, 844, 846) ovat tutkineet erilaisten tydsopimusmuotojen kayttoa
tietointensiivisissa yrityksissa, joissa tiedon merkitys on suurempi kuin muiden tuotan-
nontekijoiden ja joiden liiketoiminnassa tunnusomaista on innovatiivisten asiakasrat-
kaisujen luonti ja ongelmanratkaisu yhteistydna. Tyt kasittavat esimerkiksi IT-, kon-
sultointi- ja tuotekehitystehtavia. Tutkittavat yritykset on jaettu kolmeen ryhmaan, pe-
rinteisia tydsopimuksia kayttaviin; joustavia sopimuksia, paasaantoisesti freelance-

reita, asiakastehtavien hoidossa kayttaviin sek& molempia sopimustyyppeja kayttaviin.
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Tutkimuksen mukaan perinteisia tydsopimuksia kayttavissa yrityksissa liiketoiminnan
joustavuuden ja innovaatioiden puutteet seka tyontekijoiden vaihtuvuus voivat aiheut-
taa haasteita, vaikka jarjestelyyn oltiin padosin tyytyvaisia. Ongelmia on pyritty ratkai-
semaan esimerkiksi siten, etta tyontekijoille taataan mahdollisimman houkutteleva ja
turvattu tydymparisto ja samalla tyontekijoilta edellytetaan itsensa kehittamista, jous-
tavuutta ja vastuullisuutta tyon tuloksista. Joustavia tydsopimuksia paasaantoisesti
kayttavissa yrityksissa taas oli tyypillista tydntekijoina kaytettavien freelance-asiantun-
tijoiden perusteellinen ennakkoarviointi ja kattavien sopimusten teko. Toisin kuin Le-
pakin & Snellin (1999, 2002) mallissa tietoon perustuvien tydsuhteiden kohdalla, tata
tyontekijaryhmaa maarittdd ennemmin olemassa oleva asiantuntijuus kuin potentiaali.
Tyontekijan saama hyoty oli rahallisen korvauksen liséksi mahdollisuus kehittd& osaa-
mistaan ja luoda kontakti arvostettuun asiakasyritykseen, mika ei valttamatta olisi mah-
dollista ilman valitysyritysta. Tama tydsopimuksen muoto sisaltaa kuitenkin riskin tyon-
tekijan opportunistisesta kayttaytymisesta esimerkiksi palkkavaatimuksia korottamalla
tai solmimalla sopimussuhteen suoraan asiakkaaseen. N&ita ongelmia pyrittiin tyypilli-
sesti valttamaan mahdollisimman perusteellisilla sopimuksilla. (Wilkens et al. 2013,
847-856)

Molempia tyésuhdemuotoja kayttavissa yrityksissa oli tyypillisesti erilaiset HR-kaytan-
not koskien eri tyontekijaryhmia. Vakituisesti tydllistettyjen osaamista kehitettiin yrityk-
sessa sisaisesti, mutta freelance-tyontekijoiden ajateltiin olevan valmiiksi patevia ja
palkattuja tiettyyn tehtavaan tai projektiin. Ongelmia voi tall6in aiheuttaa yrityksen kriit-
tisten tietojen suojaus. Esimiehilla tai paallikoilla ei valttamaéatta ole riittavia ohjeita luot-
tamuksellisen tiedon kasittelysta ja jakamisesta eikd sopimusten kattavuuteen ole valt-
tamatta panostettu riittavasti. Erona vain joustavia ja molempia tyésuhdemuotoja kayt-
tavien valilla nahtiin, ettd joustavia tydsuhdemuotoja kayttavissa yrityksissa joustaville
tyosuhteille oli omat HR-kaytannét, mutta molempia tyésuhdemuotoja kayttavissa yri-
tyksissa kaytannot oli eroteltu siten, ettd HR-kaytannot oli méaaritelty vakituisille tyo-
suhteille, mutta ulkopuolisia tydsuhteita kasiteltiin ostopalveluna. Kuitenkin myés ulko-
puoliset tyontekijat osallistuivat tiiviisti yrityksen kriittisiin prosesseihin, mika johti on-
gelmiin luottamuksellisten tietojen kasittelyssa. (Wilkens et al. 2013, 852-856) Taulu-
kossa kaksi esitetaan yhteenveto erilaisten tydsuhdemuotojen kaytosta.
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Taulukko 2 Yhteenveto erilaisten tydsuhdemuotojen kayttoon liittyvista tekijoista Wil-
kensin et al. (2013) tutkimuksen mukaan

Perinteisia sopimuksia  Joustavia sopimuksia Molempia sopimustyyp-

kayttavat yritykset

kayttavat yritykset peja kayttavat yritykset

> liiketoiminnan jousta- > tyontekijoina kaytettd- > vakituisesti tyollistetty-

vuuden ja innovaatioi-
den puutteet seka
tyontekijoiden vaihtu-
vuus voivat aiheuttaa
haasteita
paasaantoisesti jarjes-
telyyn ollaan tyytyvai-
sia

tyontekijoille taataan
mahdollisimman hou-
kutteleva ja turvattu
tyoymparisto
tyontekijoilta edellyte-
taan itsensa kehitta-
mistd, joustavuutta ja
vastuullisuutta tyon tu-
loksista

pyrkimys tiedon suo-
jaamiseen ja yrityksen
tietovarannon kehitta-
miseen

vien freelance-asian-
tuntijoiden perusteelli-
nen ennakkoarviointi
kattavien sopimusten
teko

tyontekijalla mahdolli-
suus kehittédd osaa-
mistaan ja luoda kon-
takti arvostettuun asia-
kasyritykseen, mika ei
valttdmatta olisi mah-
dollista ilman valitys-
yritysta

sisaltaa riskin tyonteki-
jan opportunistisesta
kayttaytymisesta
tehokas kontrollointi
verkostoissa voi kor-
vata sisaista tiedon
hallintaa

joustaville tydsuhteille
omat HR-kaytannot

jen osaamista kehite-
taén sisaisesti
freelance-tyontekijoi-
den ajatellaan olevan
valmiiksi patevia ja
palkattuja tiettyyn teh-
tavaan tai projektiin
ongelmia voi aiheuttaa
yrityksen kriittisten tie-
tojen suojaus
HR-kaytannot maari-
telty vakituisille ty6-
suhteille, mutta ulko-
puolisia tydsuhteita ka-
sitelladan ostopalveluna
my0s ulkopuoliset
tyontekijat osallistuvat
tiiviisti yrityksen Kkriitti-
siin prosesseihin, mika
johtaa ongelmiin luot-
tamuksellisten tietojen
kasittelyssa

Toimintaympariston vaikutus asiantuntijatyon ulkoistukseen

Teece, Pisano & Shuen (1997, 515-516) toteavat, etta kiredssa kilpailussa ja esimer-
kiksi teknologian kehityksesta johtuvassa toimintaympériston voimakkaassa muutok-
sessa yritysten on pystyttava uudistamaan osaamistaan. He esittavat, etta uudistumi-

sen mahdollistavat dynaamiset kyvykkyydet, jotka he maarittelevat: "yrityksen kyvyksi
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yhdistaa, luoda ja uudistaa yrityksen siséisté ja ulkoista osaamista nopeasti muuttu-
vassa toimintaymparistossa”. Matusik & Hill (1998, 689-692) esittavat, etta yrityksen
toimintaympariston kilpailutilanne ja muutosvoimakkuus vaikuttavat siihen, miten yri-
tyksen kannattaa kayttaa tilapaista tydbvoimaa. Yrityksen tulisi talldin arvioida tilapéisen
tydvoiman kayttdon liittyva tietovuodon riski ja uuden tiedon luonnin merkityksellisyys
seka saadut hyddyt kulujen sdéstamisessa ja joustavuudessa. Kilpailu lisaa tyypillisesti
joustavuuden ja kulujen vahennyksen tarvetta. Sen sijaan toimintaymparistén voima-
kas muutos voi saada yrityksen kilpailuedun haviamaan nopeasti ja siksi edellyttaa
uuden osaamisen luontia. Talléin myos tiedon kopioinnista johtuva riski pienenee. Voi-
makkaasti muuttuvalle toimintaymparistolle on tyypillistéa teknologian nopea kehittymi-
nen ja tuotteiden elinkaaren lyhytaikaisuus. Taulukossa kolme esitetddn Matusikin &
Hillin (1998) malli toimintaympariston muutosvoimakkuuden vaikutuksista yrityksen toi-

mintaan erilaisissa kilpailutilanteissa.

Taulukko 3 mukaillen Matusikin & Hillin (1998) mallia toimintaympariston muutosvoi-
makkuuden vaikutuksista erilaisissa kilpailutilanteissa

Kustannussaas- | Vakaa toimintaymparist6 Voimakkaasti muuttuva toimin-

tbjen ja jousta- taymparisto
vuuden tarve

Tiedon sailytyksen merkitys Tiedon sailytyksen merkitys

suurta vahaista
» Uuden tiedon luonnin mer- » Uuden tiedon luonnin merkitys
kitys vahaista suurta
Véahainen » Yleisen tiedon kertymisen > Yleisen tiedon kertymisen mer-
merkitys vahaista kitys suurta
» Suorien kustannussaasté- » Suorien kustannussaastojen
jen merkitys vahaista merkitys vahaista

> Tiedon sailytyksen merkitys » Tiedon sailytyksen merkitys

suurta vahaista
» Uuden tiedon luonnin mer- > Uuden tiedon luonnin merkitys
kitys vahaista suurta
Voimakas > Yleisen tiedon kertymisen > Yleisen tiedon kertymisen mer-
merkitys vahaista kitys suurta

» Suorien kustannussaasto- » Suorien kustannussaastojen
jen merkitys suurta merkitys suurta
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Jos kilpailun on vahaista ja toimintaymparisto vakaa, on tiedon sailyttaminen merkityk-
sellisempaa kuin uuden tiedon luonti, eika tilapaisen tydvoiman kayttda suositella. Jos
taas toimintaymparistd on vakaa, mutta voimakkaasti kilpailtu, voi tilapaisen tyévoiman
kayttd olla hyddyllistd muissa kuin yrityksen ydintoiminnoissa, jos silla on mahdollista
saastaa kustannuksissa. Sen sijaan voimakkaasti muuttuvassa toimintaymparistéssa
tilapaisen tydvoiman kaytto voi olla menestyksellista. Jos kilpailu on vahaista, suositel-
laan talloin tilapaisen tydévoiman kayttda yrityksen ydintoiminnoissa ja jos kilpailua on
paljon, seka ydin- ettd muissa toiminnoissa. (Matusik & Hill 1998, 689-692) Taulukko
nelja kuvaa Matusikin & Hillin (1998) mallia tilapaisen tyévoiman kaytosta erilaisissa

toimintaymparistoissa.

Taulukko 4 mukaillen Matusikin & Hillin (1998) mallia tilapaisen tyévoiman kaytosta
erilaisissa toimintaymparistoissa

Kustannussaas- | Riski tietovuodosta on suu- Tiedonluonnin hy6ty on suurempi
tbjen ja jousta- rempi kuin tiedonluonnista kuin riski tietovuodosta

vuuden tarkeys saatava hyoty

» Ei kannata kayttaa

» Vain ydinliiketoiminnoissa
Alhainen

» Kannattaa kayttdd muissa > Kaikissa, erityisesti ydinliike-
kuin ydintoiminnoissa toiminnoissa
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3. ULKOISTETUT PALVELUT TYOVOIMAN HANKINNASSA

Yritykset voivat ulkoistaa henkildston hankinnan henkilostopalveluyrityksille. Ne ovat
HR-toimintojen hoitamiseen erikoistuneita yrityksia, ja niilla on usein laaja valikoima
erilaisia palveluita kuten tyévoiman vuokrausta, rekrytointia, henkildarviointeja ja kou-
lutusta. Syyt henkilostdpalveluyritysten kaytélle voivat olla 1ahtdisin erilaisista tarpeista
ulkoistaa HR-toimintoja. Tassa luvussa kasitellaan vuokratyota ja rekrytointipalveluita,
jotka ovat henkilostopalveluyrityksille tyypillisesti ulkoistettuja tydvoiman hankinnan
tehtavia. Palvelut eroavat toisistaan niiden kautta syntyvien tydsuhteiden osapuolten
kohdalla. Luvun aluksi esitelladn tydsuhdesopimuksen erityispiirteitd, koska vuokra-
tydssa myos tydsuhde ulkoistetaan, jolloin se on osin poikkeuksellinen perinteisiin tyo-

suhteisiin verrattuna.

Tybsuhdesopimuksen erityispiirteita

Tybsuhde poikkeaa monimutkaisuudessaan monista muista sopimussuhteista. Se
koostuu toisiinsa linkittyvista taloudellisista, oikeudellisista, sosiaalisista ja psykologi-
sista tekijoista tydnantajan ja tyontekijan valilla (Bratton & Gold 2007, 11-12) ja se voi-
daan maaritella koskevan sosiologista ja taloudellista vaihdantaa, jossa sosiologisella
tarkoitetaan maaraysvaltaa ja sopimusta koskevaa saantelya ja taloudellisella tytnte-
kijan saamaa korvausta tydpanosta vastaan (Clark 2001, 442-443). Tydsopimuslaissa
maaritellaan kyseista lakia sovellettavaksi: "sopimukseen (tydsopimus), jolla tyéntekija
tai tyontekijat yhdessa tyokuntana sitoutuvat henkilokohtaisesti tekemaan ty6ta tyon-
antajan lukuun tdman johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vas-
taan.” (Tydsopimuslaki 1:1 8) Tydsopimuslain lisaksi tydsuhdetta saannellaan muussa
lainsdadannossa ja tydehtosopimuksissa seké yrityksen vakiintuneilla kaytannailla ja
tydnantajan kaskyilla (Moilanen 2013, 107-108).

Ty6suhteen yhdeksi ulottuvuudeksi on maaritelty psykologinen sopimus, joka sisaltaa
tydnantajan ja tyontekijan ndkemyksia tai oletuksia tydsopimuksen sisaltdmista tar-
kemmin marittelemattomista lupauksista ja velvoitteista. Psykologisten sopimusten
merkitys on ollut kasvava, mihin on ndhty syyna muun muassa yritysten pyrkimys seka

liketoiminnan joustavuuteen etta tyontekijoiden sitouttamiseen. (Bratton & Gold 2007,



39

14-15) Erilaisissa ty6sopimusmuodoissa osapuolten valinen psykologinen sopimus
vaihtelee (Lepak & Snell 1999, 32).

3.1 Vuokratyo

Tybvoiman vuokrauksessa tyontekija on tydsuhteessa henkilostopalveluyritykseen,
jolla taas on sopimus vuokratytn kayttajayrityksen kanssa tyontekijan tyoskentelysta
kayttajayrityksen johdon ja valvonnan alaisena. Kayttajayritys maksaa sopimuksen
mukaisen korvauksen tyontekijan tyopanoksesta henkilostopalveluyritykselle, joka
maksaa tyontekijalle palkan ja hoitaa muut tyénantajavelvoitteet. (Hietala, Kaivanto &
Schon 2014, 13-14) Vuokratydsuhteessa vuokratyontekijan ja henkilostopalveluyrityk-
sen valilla noudatetaan samaa tydsuhdelainsdadéantéa kuin muissa tyosuhteissa (Saa-
rinen 2005, 114).

Vuokraty6 eroaa alihankinnasta siten, etta vuokratydssa tyontekija tydskentelee kayt-
tajayrityksen johdon ja valvonnan alaisena, kun alihankinnassa tyon johto ja valvonta
kuuluvat alihankintayritykselle. Alihankkijayritys vastaa liséksi sopimuksen mukaisen
tyotuloksen aikaansaamisesta tai urakan suorittamisesta, kun taas tyévoiman vuok-
rauksessa sovitaan tyontekijan tydpanoksesta. Ero vuokratyon ja alihankinnan valilla
voi olla epéaselvé ja tapauksista on oikeuskaytantda. Lainsaadannossa ei suoranaisesti
ole rajoituksia vuokratydon kaytosta, mutta tilanteissa, joissa yrityksen tyévoimaa on
irtisanottu tai heidan tydaikaansa vahennetty, voi vuokratydn kaytto olla lain vastaista.
Liséksi tydehtosopimuksissa on tyypillisesti rajoituksia vuokratyévoiman kaytosta.
(Hietala et al. 2014, 14-17, 27-28, 32-40)

Vuokratyontekijalla on psykologinen sopimus kahteen suuntaa, henkilostopalveluyri-
tykseen ja kayttajayritykseen. Morfin, Arnoldin & Staffelbachin (2014, 709, 721-722)
tutkimuksen mukaan tyontekijan kokemus psykologisten sopimusten tayttymisesta li-
saa hanen tyotyytyvaisyyttddn erityisesti tyontekijan ja kayttajayrityksen valisen psy-
kologisen sopimuksen kohdalla. Positiivinen tai negatiivinen kokemus toisen psykolo-
gisen sopimuksen tayttymisesté vaikuttaa kuitenkin myos toiseen. Erityisesti negatiivi-
nen kokemus liittyen sopimuksen tayttymiseen kayttajayrityksen kanssa huonontaa
tyontekijan suhtautumista henkilostopalveluyritykseen. Kuitenkin paatbkseen jatkaa
tyosuhdetta henkildstopalveluyrityksen kanssa nayttaisi vaikuttavan vain kokemus
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tyontekijan ja henkilostépalveluyrityksen vélisen psykologisen sopimuksen tayttymi-
sestd. Tutkimusten mukaan tilapaisissa tydsuhteissa tydskentelevat vaikuttaisivat pi-
tavan psykologista sopimustaan vahintdan samassa maarin positiivissavyisena kuin
pysyvissa tyosuhteissa tydskentelevat, mika voi johtua siita, ettad tilapaisissa tydsuh-
teissa psykologisen sopimuksen sisaltd ylipaataan on kapea-alaisempi kuin pysyvissa
tyosuhteissa. Toisaalta psykologisen sopimuksen mieltamiseen positiiviseksi vaikuttaa

my0s tyosuhteen muodon vapaaehtoisuus. (Guest 2004, 15-16)

Vuokratytn etuina tyontekijalle nahdaan mahdollisuus saada t6itd, joihin padsy muu-
ten ei valttamatta onnistuisi, esimerkiksi nuorille tydkokemuksen kerdaminen erilaisista
toista, tyosta saatavat lisdansiot ja mahdollisuus valita ty6aikoja ja -paikkoja. Tyypilli-
simmin vuokratyota tekevat nuoret alle 30-vuotiaat, esimerkiksi opiskelijat. Toisaalta
vuokratyontekijoissa on myo6s yli 60-vuotiaita. Kayttajayritykselle vuokratyévoiman
etuja ovat muun muassa yrityksen tarpeen mukaisen tyévoiman hankinnan joustavuus
ja helppous. Tyypillisesti vuokraty6ta kaytetddn kysynnan vaihteluissa ja sijaisuuksissa
sekd myos erilaisissa projektiluontoisissa tdissa ja yrityksen toiminnassa harvoin tar-
vittavissa, erityisosaamista edellyttavissa toissa seka rekrytointikanavana, jolloin vuok-

ratyontekija palkataan myéhemmin suoraan yritykseen. (Hietala et al. 2014, 19-22)

Vuokratydn huonoissa puolissa korostuu epavarmuus. Kayttajayrityksessa voidaan
kokea epavarmuutta vuokratyontekijoiden osaamisesta ja sitoutumisesta tyohon. Hait-
tapuoli voi olla myds tyontekijoiden vaihtuvuudesta johtuvat kulut esimerkiksi pereh-
dyttamisessa. Tyontekijan sitoutuneisuus on yksi laajasti tutkittu aihe tilapaisen, esi-
merkiksi vuokratyon, kohdalla, mutta tutkimustulokset ovat ristiriitaisia, mika voi johtua
vuokraty6suhteiden moninaisuudesta (Connelly & Gallagher 2004, 962). (Hietala et al.
2014, 22-23) Vuokratyontekijan kannalta huonoina puolina taas on esitetty epéavar-
muus tydsuhteen kestosta ja tydn maarasta seka kokemus yrityksen muita tyontekijoita
huonommassa asemassa olemisesta esimerkiksi huonompina koulutus- ja uramahdol-
lisuuksina. (Hietala et al. 2014, 22-23) Tutkimuskirjallisuudessa tilapaisten tyontekijoi-
den tyGtyytyvaisyys on néhty kuitenkin liittyvan siihen, onko tyésuhteen muoto tyonte-
kijan oma valinta (Connelly & Gallagher 2004, 964).

Vuokraty6 voi lisdksi muuttaa tydsopimuksen psykologista ja sosiaalista luonnetta, jol-

loin haittapuolia voivat olla tyontekijoiden mieltdminen lyhytaikaisesti kaytettaviksi
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saastokohteiksi seka vuokratyon lisaantyneen kaytén vaikutus sopimuksiin ja lainsaa-
dantéon tydsuhteen ehtoja ja tydsuhdeturvaa huonontavasti ja kahden kerroksen tyon-
tekijamarkkinoiden syntyminen. Vuokraty6hon liittyy myds kysymys, kenelle voidaan
olettaa kuuluvan vastuu vuokratyontekijoiden oikeuksien turvaamisesta, lainsaatéjille,
henkilostopalveluyrityksille vai kayttajayrityksille seka miten etiikka voidaan sisallyttaa
yrityksen HR-johtamisen kaytantdihin vuokratytntekijoiden suojaamiseksi. Ongelmal-
lista on esimerkiksi, ettd tydnantajat voivat suhtautua negatiivisesti vaatimuksiin vaki-
tuisen tybvoiman ja vuokratyontekijoiden samanlaisesta kohtelusta. (Zhang et al. 2015,
513-516)

Vuokratyon historia Suomessa ja arvioituja kehityssuuntia

Vuokraty® on perinteisesti ollut laajemmassa kaytéssa USA:ssa ja Iso-Britanniassa.
Sen kayttd on kuitenkin laajentunut Euroopassa saantelyn purun seurauksena. (Peck
et al. 2005, 3) Suomessa toimiala on melko uusi. Tydvoiman vuokraus oli vuoteen
1994 asti luvanvaraista. (Saarinen 2005, 103) Luvanvaraisuus sdadettiin alun perin
vuonna 1986 ja sen poistumisen jalkeen vuokraty6toimiala nahtiin jossain maarin va-
han saanneltynd Suomessa (Tanskanen 2008, 14-15). Vuokratydntekijoiden asemaa
on kuitenkin pyritty parantamaan ja myos kayttajayrityksen velvoitteita lisaamaan myo-
hemmin (Moilanen 2013, 88).

Peck et al. (2005, 9-10, 14) esittavat, etta toimialan parhaiden kasvumahdollisuuksien
uskotaan olevan sellaisilla markkinoilla, jotka ovat olleet perinteisesti hyvin saannel-
tyja, mutta jotka purkavat saantelya aktiivisesti. Tutkimuksessa todetaan Suomen ol-
leen 1989-1999 maltillisesti liberaali, sdantelyéa purkava maa. Kasvua ennakoivina te-
kijoina esitetéaan, jos maan BKT:n osuus globaalista BKT:sté on suuri suhteessa maan
vuokratyévoiman osuuteen globaalista vuokratyévoimasta kuten Saksassa ja Japa-
nissa seka se, etta vuokratydvoiman osuus kaikista tilapaisista tydsuhteista maassa
on pieni. Suomi mainitaan yhtend esimerkkina jalkimmaisesta tapauksesta vuoden
2000 tilanteessa. Vuonna 2018 méaaraaikaisten tyosuhteiden osuus kaikista tydsuh-
teista oli 16 % ja vuokratydsuhteiden osuus kaikista tydsuhteista 2 % (SVT 2018, 13,
15), joten vuokratyOsuhteiden osuus tilapdisista tyosuhteista vaikuttaisi edelleen ole-

van melko vahainen.
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Vuokraty6toimiala on perinteisesti melko matalakatteista ja siksi toimintaa pyritaan
usein laajentamaan paremmin tuottaviin korkean osaamisen t6ihin. Toinen laajentu-
missuunta ovat uudet markkinat, joissa alan suuret yritykset voivat hyddyntd& nopean
toimijan etua ja vallata suuriakin markkinaosuuksia. (Peck et al. 2005, 4-5, 17)
Theodore & Peck (2002, 491) nakevat, etta erityisesti saantelyn purkaminen Euroopan
maissa avaa uusia markkinoita vuokratyoyrityksille, mika voi nékya esimerkiksi julkis-
ten palveluiden yksityistdmisen tarjoamina lilketoimintamahdollisuuksina. Peck et al.
(2005, 10-12) esittavat, etta kypsilla markkinoilla tulevaisuuden kasvu saavutetaan eri-
tyisesti korkeasti koulutettujen asiantuntijoiden segmentissa, koska kirea hintakilpailu
matalasti palkatuissa tdissad johtaa yha pieneneviin voittomarginaaleihin. Kuitenkin
alan suuret yritykset voivat myds hyddyntaa mittakaavaetua ja toimimaan kumppa-

neina monikansallisille yrityksille eri maissa.

3.2 Rekrytointipalvelut

Rekrytointipalveluilla tarkoitetaan tdssa suorarekrytointi- tai suorahaku- eli headhun-
ting-palveluita. Niissa on kyse palvelua tarjoavan ja asiakasyrityksen valisesta sopi-
muksesta, jossa tavoitteena on tydsopimussuhteen syntyminen tyontekijan ja asiakas-
yrityksen valille. Suorarekrytoinnissa tyontekijaa haetaan tyypillisesti julkisella haulla
ja suorahaussa ei-julkisella haulla. Tyontekijan ja palvelua tarjoavan yrityksen valilla ei
talléin ole missaan vaiheessa tydsopimussuhdetta. (Hietala et al. 2014, 18)

Rekrytointiprosessin eri osien ulkoistuksen taustalla on erilaisia syita. Hallinnollisten
ilmoitus- ja viestintatoimintojen ulkoistuksen taustalla ndhdaén paaasiallisesti pyrkimys
kulujen pienentamiseen. Sen sijaan sellaisten toimintojen, jotka ovat suuremmassa
maarin yrityksen ydintoimintoja, kuten tydntekijan valinnan, ulkoistamisen nahdaan
johtuvan enemman kilpailullisista syista ja palveluntarjoajan osaamisesta. Rekrytointi-
palvelua kaytettaessa seka tydnantajan ja rekrytointiyrityksen imagon ettéa naiden yh-
teen sopimisen on todettu vaikuttavan siihen, kuinka tyonhakija kokee rekrytointipro-
sessin ja kuinka houkuttelevana han pitda tybnantajayritysta. Tasta syysta rekrytointi-
prosessin ulkoistuksessa palveluntarjoajan tunnettuus ja positiivinen imago ovat mer-
kityksellisid. (Ordanini & Silvestri 2008, 386, Wehnerin, Giardinin & Kabstin 2015, 866-
868)
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4. KAUPPATIETEIDEN MAISTEREIDEN TYOLLISTYMINEN HENKILOSTOPAL-
VELUYRITYSTEN KAUTTA

Tassa luvussa esitellaan taman Pro gradu -tutkielman empiirinen osa, jossa selvite-
tdaan kauppatieteiden maistereiden tyollistymista henkilostopalveluyritysten kautta.
Taustana esitetédan aluksi tietoja kauppatieteiden maistereiden tyoéllistymisesta ylei-

sesti seka henkilostopalvelualasta ja vuokratyon yleisyydesta Suomessa.

4.1 Taustaa kauppatieteiden maistereiden tyéllistymisesta ja henkilostopalvelu-

toimialasta

Kauppatieteiden maisteri voi tydskennella monissa erilaisissa tyotehtavissa. Toissa.fi
-sivustolla, jota tarjoaa Helsingin yliopiston Koulutus- ja kehittamispalvelut HY+, esitel-
laédn kauppatieteiden yliopisto- tai ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneiden tyéteh-
tavia viisi vuotta valmistumisen jalkeen vuosina 2010-2017 tehtyjen selvitysten perus-
teella. Jaottelussa tehtavat liittyivat yleisimmin rahoitukseen ja taloushallintoon; suun-
nitteluun, kehitykseen ja hallintoon; johtamiseen ja esimiestydhon; markkinointiin ja
myyntiin seka konsultointiin ja koulutukseen. Tehtavanimikkeitad olivat muun muassa
business controller, talouspaallikko tai -johtaja, controller, tilintarkastaja, kirjanpitgja,
financial controller, projektipaéallikkod, kehittdmispaallikko, projektikoordinaattori, project
manager, toimitusjohtaja, asiakkuusjohtaja, johtaja, henkilostopaallikkd, tuotepaal-
likko, sales manager, myyntipaallikkd, markkinointipaallikko tai -johtaja, konsultti, yri-

tysjarjestelyasiantuntija ja senior consultant. (tbissa.fi n.d.)

Suomen Ekonomit ry:n on teettanyt kyselytutkimuksen vuonna 2011 kauppatieteiden
maisteriksi valmistuneiden tyétilanteesta viisi vuotta valmistumisen jalkeen. Kauppa-
tieteiden maisterin tutkinnon suorittaneita oli vuonna 2011 yhteensa 1696 henkil6a ja
heistd 540 vastasi kyselyyn. Valmistumishetkella tydssa oli yli 80 prosenttia vastan-
neista. Suurin osa tyollistyi uran alkuvaiheessa yksityiselle sektorille, hieman alle puo-
let suuriin yrityksiin. Vastaajista 64,8 % oli vakituisessa kokoaikatydssa, 22,6 % maa-
raaikaisessa kokopaivatyossa, 7,6 % osa-aikatyodssa, 3,1 % yrittdjana tai ammatinhar-
joittajana ja 1,8 % tyodllistettyna tai tydharjoittelussa. Koulutustasoa vastaavissa tdissa
oli 48,3 %, koulutusta selvasti alhaisemman vaatimustason toissé 19,1 %, osittain al-

haisemman vaatimustason tdissa 27,2 % ja koulutusta vaativammissa toissa 5,4 %.
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Suurin osa (59 %) vastaajista naki, etta voi hyddyntaa yliopistossa opittua tydssaan
jonkin verran/ osittain. 27,4 % ilmoitti hyodyntavansa opittua jatkuvasti ja 13,6 %, ettei

voi hyodynt&é opittua juuri lainkaan. (Petgjaniemi 2018, 8-15)

Vuonna 2011 valmistuneista oli viisi vuotta valmistumisen jalkeen, vuonna 2016, tyo6-
elamassa 91,7 % ja ty6ttomana 2,8 %. Suurin osa tydskenteli edelleen yksityisella sek-
torilla, hieman yli puolet suuryrityksissa. 87,7 % vastaajista tyoskenteli vakituisessa
kokopaivaty0ssa, maaraaikaisessa kokopaivatyossa 6,7 %, osa-aikatyossa 1 %, yrit-
tajand tai ammatinharjoittajana 4,3 %. Koulutustasoa vastaavissa tyotehtavissa ol
71,5 % vastaajista, osittain alhaisemman vaatimustason téissa 14,5 %, koulutustasoa
vaativammissa toissa 9,9 % ja koulutustasoa selvasti alhaisemman vaatimustason
toissa 4 %. Edelleen suurin osa (58 %) vastaajista naki, etté voi hyddyntaa yliopistossa
opittua tyéssaan jonkin verran/ osittain. 35,8 % ilmoitti hyédyntavansa opittua jatku-

vasti ja 6,3 %, ettei voi hyddyntaa opittua juuri lainkaan. (Petdjaniemi 2018, 19-32)

Henkildstopalvelutoimiala ja vuokraty6n yleisyys Suomessa

Tyonvalitystoiminnan, tyévoiman vuokrauksen ja muiden henkiléston hankintapalve-
luiden toimialalla toimii Suomessa noin 2.000 yrityst&, joista noin 450:114 liikevaihto on
yli miljoona euroa ja naista noin 50 — 60 yrityksella yli kymmenen miljoonaa euroa.
(Amadeus 2019). Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksen mukaan vuokraty6ta teki
Suomessa vuonna 2018 keskiméaarin 43.000 henkiléa, mika on noin kaksi prosenttia
kaikista palkansaajista. Kaikkiaan palkansaajia oli vuonna 2018 keskimaarin
2.204.000. Vuodesta 2014 vuokratyontekijoiden maara on kasvanut jossain maarin
vuosittain, mutta edelleen vuokraty6ta tehdaan melko vahan. Tyypillisintd vuokratyon
kayttd on tukku- ja vahittaiskaupassa, teollisuudessa, sahko-, lamp6-, vesi- ja jatehuol-

lossa, rakentamisessa seka majoitus- ja ravitsemustoiminnassa. (SVT 2018, 10, 15)

4.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimukseen etsittiin haastateltavia osin tutkimuksen tekijan aikaisempien tietojen
pohjalta internetista seka tydonhakutapahtumissa saatujen kontaktien avulla. Haastat-

teluista sopiminen hoidettiin s&dhkopostitse ja lisdksi yhteen haastateltavaan oltiin yh-
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teydessa puhelimitse ennen haastattelua. Haastatteluista sovittiin padasiassa helmi-
kuun 2019 aikana. Haastateltaviksi pyydettiin alun perin yhdeksaa henkila tai tietyn
yrityksen edustajaa. Tavoitteena oli saada haastateltavia henkildstbpalvelualan yrityk-
sista seka muita asiantuntijoita. Kaksi asiantuntijaa kieltaytyi haastattelusta, koska he
katsoivat, ettei heilla ole asiasta riittavasti tietoa. Liséksi yksi asiantuntija kieltaytyi sa-
masta syysta sen jalkeen, kun hanelle oli toimitettu haastattelukysymykset. Yhden
henkilostopalveluyrityksen edustajan kanssa keskusteltiin alustavasti haastattelusta,
mutta yhteyshenkilon vaihtumisen jalkeen haastattelua ei lopulta saatu sovittua. Yksi
henkilostopalveluyritys ei vastannut haastattelupyyntdon kahden yhteydenoton jal-
keenkaan. Yhden henkilostdpalvelualan yrityksen kohdalla haastateltava vaihtui kysy-
mysten toimituksen jalkeen, koska alkuperdinen haastateltava katsoi, ettei hanella ole
riittavasti tietoa kysymyksien kasittelemista asioista. Lisaksi kahden haastattelun ajan-

kohtaa muutettiin haastateltavien aikataulumuutosten takia.

Haastattelut sovittin kolmen henkilostopalveluyrityksessa tydskentelevan ja yhden
tyontekijoiden etujarjestossa tyoskentelevan henkilon kanssa. Henkilostopalveluyrityk-
sissa tyoskentelevéat haastateltavat tydskentelevat yrityksissa, joiden liikevaihto Suo-
messa on luokissa 2 — 10, 10 — 20 ja 20 — 50 miljoonaa euroa. Kaikkien niiden kohde-
ryhmana ovat nuoret korkeasti koulutetut tyontekijat ja ne kaikki tarjoavat vuokratyo-
ja suorarekrytointipalveluita. Lisaksi osa yrityksista tarjoaa suorahaku- eli headhunting-
palvelua. Kauppatieteiden maisterit ovat yksi kaikkien naiden yritysten paéakohderyh-

mista.

Haastattelun teemoista laadittiin kysymysrunko, joka oli samanlainen kaikille henkilos-
topalveluyrityksissad tyoskenteleville. Tyontekijoiden etujarjestbéssad tydskentelevan
henkilon haastattelun teemat olivat myds samat, mutta kysymyksia oli joiltain osin
muokattu. Kysymyksissa oli etukateen huomioitu myos sita, ettéd ainoastaan henkilos-
topalveluyrityksissa tydskentelevat haastateltavat pystyvat kommentoimaan heidan ja
asiakasyritysten valisid suhteita. Toisaalta kysymysta henkiléstopalveluyrityksen mai-
neen vaikutuksesta halukkuuteen tytskennellda kyseisen yrityksen kautta ei kysytty
henkilostopalveluyrityksissa tydskenteleviltd haastateltavilta, koska lahtokohtaisesti
voisi ajatella, etta yrityksista pyrittaisiin tallaisessa haastattelussa tuomaan esiin hei-

dan hyvaa mainetta. Asia kuitenkin nousi esiin haastatteluissa.
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Jo alkuperaisessa haastattelupyynndssa oli kerrottu tutkimuksen aiheesta ja toteutuk-
sesta paapiirteissaan. Haastattelun taustasta, toteutuksesta ja tietojen kasittelysta laa-
dittiin lisdksi saatekirje (liite 1), joka toimitettiin kysymysrungon (liitteet 2 ja 3) kanssa
kaikille haastateltaville vahintd&n vikkkoa ennen haastattelua, mink& tarkoituksena oli
mahdollisimman perusteellisen haastatteluaineiston saaminen (Tuomi & Sarajarvi
2018, 85-86). Haastateltavien oli nain myds mahdollista tehda tarkentavia kysymyksia
ennen varsinaista haastattelua. Yksi haastateltava esitti sdhkopostitse kysymyksen,
jonka perusteella haastattelurungon kysymyksia tarkennettiin. Haastattelun kysymyk-
set oli jaettu kuuteen tutkimuksen aihetta kasittelevaan teemaan, joiden liséksi haas-
tattelun aluksi kysyttiin haastateltavan taustatiedot ja lopuksi, haluaako haastateltava
viela lisata jotain, mita haastattelussa ei tullut esiin. Teemat ja niiden kasittelyjarjestys
esitetdan kuviossa seitseméan. Teemoihin liittyi lisdksi tarkentavia kysymyksia, joiden
esittamisjarjestys ja muotoilu vaihtelivat haastattelun kulun mukaan. Kaikkia tarkenta-

via kysymyksia ei myoskaan esitetty kaikissa haastatteluissa.

» Henkilostopalveluiden kehitys

» Kauppatieteiden maistereiden tyoéllistyminen henkiléstopalveluyritysten
kautta

- Palveluiden kayttdon liittyvid tekijoita tyontekijsilla (-hakijoilla)

+ Palveluiden kayttoon liittyvia tekijoita yrityksilla
Teema 4

* Vuokratyontekijoiden ty6tehtavat asiakasyrityksen sisaisessa
rakenteessa

* Vuokraty6hon liittyvia ongelmia ja kehityskohteita

Teema 6

€E€EC€CECECKC

Kuvio 7 Haastattelun teemat
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Haastattelut tehtiin maaliskuussa 2019 kasvokkain haastateltavien toimistoilla paakau-
punkiseudulla ja ne nauhoitettiin kahdella laitteella. Nauhoituksesta kerrottiin haasta-
teltaville etukateen saatekirjeessa ja sen sopivuus varmistettiin viela haastatteluvai-
heessa. Haastateltavien taustatiedot tehtavan tasosta organisaatiossa, tehtavien si-
sallosta seka kokemuksesta nykyisissa tai samankaltaisissa tehtavissa keréattiin ennen
nauhoituksen aloitusta. Tehtavanimikkeet olisivat voineet yksildida haastateltavien
henkil6llisyyden liian selkeasti, minka vuoksi niita ei kaytetd. Haastateltavat tyosken-
televat rekrytointiin ja uraneuvontaan liittyvissa johto-, esimies-, tiimiesimies- ja asian-
tuntijatehtavissa. Kokemusta nykyisisté tai samankaltaisista tehtavista haastateltavilla
oli kaksi ja puoli, kolme, kolme ja puoli ja kuusi vuotta. Lisdksi haastateltavilla oli aikai-
sempaa kokemusta alalta eri tehtavissa. Taulukossa viisi esitetdén tiedot haastattelui-
den ajankohdista ja nauhoitusten kestoista.

Taulukko 5 Haastatteluiden ajankohdat ja nauhoitusten kestot

Ajankohta Haastateltava Nauhoituksen
kesto

5.3.2019 ha Henkilostopalveluyrityksessa tydskenteleva 45 min
)
hc Tyontekijdiden etujarjestossa tydskenteleva 40 min
hd Henkilostopalveluyrityksessa tyoskenteleva 28 min

Tutkimuksen tekija on tydoskennellyt neljassa erillisessa vuokratydsuhteessa neljassa

Henkilostopalveluyrityksessa tydskenteleva 53 min

toimeksiantajayrityksessa noin 9 — 16 vuotta ennen tutkimuksen tekoa yhteensa noin
kahden vuoden ajan ja kokemukset tydskentelysta ndissa tydsuhteissa ovat olleet po-
sitiivisia. Tyoskentelystd vuokratyosuhteissa kerrottiin haastattelujen yhteydessa, jotta
aiheen tuttuus tutkimuksen tekijlle tulisi esiin. Kokemuksista ei kuitenkaan muuten
kerrottu tarkemmin, jos haastateltava ei erikseen kysynyt. Kolme haastateltavaa kysyi,
millaisissa tehtavissa tutkimuksen tekija on tydskennellyt tai minkalaisia kokemukset

vuokratyosta ovat olleet.
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Kaikki nauhoitukset litteroitiin sanatarkasti viikon sisélla haastattelun tekemisesta. Kui-
tenkaan muita dania kuin varsinaisia sanoja ei litteroitu, jos ne eivat olleet selkeasti
esimerkiksi vastauksia kysymyksiin. Litterointi vaati kolme kuuntelukertaa. Litteroitua
materiaalia syntyi kaikista haastatteluista yhteensa noin 47 sivua. Seka nauhoitukset
etta litteroinnit tallennettiin omiin tiedostoihinsa, joihin ei ollut yksil6ity haastattelevaa
henkil6a tai hanen tydnantajaorganisaatiotansa. Myos taustatiedot keréttiin siten, ettei

niita voi yhdistaa tiettyyn henkil66n tai organisaatioon.

Aineistoa analysoitiin kuuntelemalla nauhoituksia seka lukemalla ja lajittelemalla litte-
roitua materiaalia. Siséllonanalyysin mallin mukaan aineistoa pelkistettiin ja ryhmiteltiin
siten, etta siita pyrittiin I16ytdmaan yhtalaisyyksia ja merkityksia. Kvalitatiivinen analyysi
siséltdad analyysin ja synteesin, missa analyysilla tarkoitetaan aineiston purkamista ka-
sitteellisiksi osiksi ja synteesilla johtopaatdsten muodostamista néista osista (Gronfors
1982, 145). Nain jaoteltuna alaluku 4.3 kasittda aineiston analyysin ja alaluku 4.4 syn-

teesin.

Haastateltavien vastaukset olivat monilta osin melko samankaltaisia, mutta myos eroja
oli. Henkilostopalveluyrityksissa ja tyontekijoiden etujarjestdssa tehdyissa haastatte-
luissa oli todenné&kdisesti eroa siltd osin, ettd henkilostdpalveluyritykset tavoittavat
padasiassa ne tyontekijat, jotka ovat heidéan palveluistaan kiinnostuneita, kun taas etu-
jarjestossa tehdyssa haastattelussa tulivat esiin tydntekijat tai —hakijat siltd osin, kuin
he ovat tekemisissa etujarjeston kanssa. Tama saattoi vaikuttaa vastauksiin esimer-
kiksi siten, etta tutkimukseen osallistuneiden henkilostopalveluyritysten kohderyhma
ovat nuoret ja vastavalmistuneet, kun taas etujarjestoon yhteydessa ovat laajemmin
eri ikdisia ja eri vaiheessa tyouraansa olevia. Liséksi etujarjestbssa tyoskenteleva
haastateltava totesi, ettd han on tydnsa kautta tekemisissa henkildstopalveluyritysten
kanssa, mutta ei palveluita kayttavien asiakasyritysten kanssa ja ei pysty sen takia

kommentoimaan osaa kysymyksista.
4.3 Aineison esittely ja analyysi
Tassa alaluvussa esitellaéan ja analysoidaan haastatteluissa kerattyd aineistoa. Haas-

tatteluista esitetaan sitaatteja siten, ettei kyseinen haastateltava ole tunnistettavissa.

Sitaatteja on joiltain osin muokattu siten, ettd saman sanan esiintymien enemman kuin
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yhden kerran pergjalkeen poistettiin samoin kuin joitain tdytesanoja. Lisaksi sitaateissa
korvattiin merkinnalla ... kohdat, joissa oli sellaista tietoa, mita ei haluta esittaa julki-
sesti esimerkiksi tunnistettavuuden takia tai jos kyseisessa kohdassa on pidempi
jakso, jonka tiedot eivat lisda mitenkaéan sitaatin sisallon merkitysta.

Henkildstbpalveluiden kehitys

Ensimmainen teema kasitteli haastateltavien nakemyksia tydnhakijoiden ja yritysten
suhtautumisesta vuokraty6hon ja siina mahdollisesti tapahtuneista muutoksista. Tyon-
hakijoiden osalta nahtiin, ettéa rekrytointipalveluiden tunnettuus seka tietoisuus siita,
ettd vuokraty6td on myos niin sanotuissa valkokaulusammateissa, vaikuttaisi lisaanty-
neen. Vastauksissa oli vaihtelua siten, etta tydnhakijoiden suhtautumisen n&htiin muut-
tuneen positiivisemmaksi tai avoimemmaksi vuokratyén tekemisele tai pysyneen sa-
mana. Haastatteluissa tuli toisaalta esiin, etta tydnhakijat ovat kiinnostuneita erityisesti
muista rekrytointipalveluista kuin vuokratydsta ja se, etta rekrytointialan yritykset ovat
hyvin moninaisia, jolloin omaan tilanteeseen sopivan yrityksen loytaminen voi olla

haastavaa.

”...ehkéa nytten on yritykset seké tyonhakijat oppineet sen, ettd vuokratyon kautta on

aika monenlaisia tyésuhteita.” hb

Yritysten osalta yleisen taloudellisen tilanteen nahtiin vaikuttavan voimakkaasti suh-
tautumiseen vuokraty6hon siten, ettd kun taloudellinen tilanne on parempi, tyodlliste-
ta&n henkilitd todennékdisemmin suoraan yrityksiin ja epavarmempina aikoina suosi-
taan vuokratyota. Tulokset ovat samankaltaisia kuin Klaasin et al. (1999, 130-131) tut-
kimuksessa, jonka mukaan tilaajayrityksen kokema epavarmuus voi lisata tyévoiman
ulkoistuksesta saatavia hyotyja ja Lepakin et al. (2003, 698) tutkimuksessa, jonka mu-
kaan koordinoinnin joustavuudella saadut taloudelliset hyodyt liittyvat suurimmassa

maarin sopimuskohtaisiin tydsuhteisiin, joissa tyypillisesti myds kaytetaan vuokratyota.

"Ma& sanoisin et yritysten osalta niin paljon vaikuttaa myds toi taloudellinen tilanne yli-

paataan.” ha
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Sen kohdalla, onko vuokratyon kaytto rekrytointikanavana yleistynyt jollain aikavalilla,
vastauksissa oli vaihtelua. Se nahdaan kuitenkin selkeasti yhtena merkittavana syyna
kayttaa vuokraty6ta, mika on tullut esiin myos tutkimuksissa (Rassuli 2005, 695). My6s
vuokratyon kaytossa rekrytointikanavana tuli esiin talouden epavarmuuden vaikutus
siihen, ettei tyontekijaa palkata valttamatta suoraan yritykseen. Yhtena syyna nahtiin
my0s, etta tydnantajat voivat kokea vuokratyon kayton vahentavan tyonantajabyrokra-
tiaa, mik& voi olla merkityksellista erityisesti pienten yritysten kohdalla. Toimintatapaa
tukee transaktiokustannusteorian mukainen nakemys, ettd HR-toiminto ulkoistetaan,
jos ulkopuolinen palveluntuottaja pystyy tuottamaan sen tehokkaammin (Lepak & Snell
1998, 223).

Teknologioiden ja HR-toimintojen kehittymisen vaikutus néakyy esimerkiksi rekrytointi-
jarjestelmien kehittymisena ja siing, ettei kaikilla yrityksilla ole mahdollisuutta kayttaa
resurssejaan niiden hankintaan, jolloin toiminto voidaan ulkoistaa siihen erikoistuneelle
yritykselle. Haastatteluissa nousi esiin lisdksi hakijakokemuksen merkitys seka se, etta
joidenkin tydnhakijaryhmien tavoittaminen perinteisilla menetelmilla voi olla vaikeaa.
Resurssien niukkuuden vaikutus mainitaan myods Klaasin et al. (1999, 130-131) tutki-
muksessa, jonka mukaan pienemmissa yrityksissa esimerkiksi rekrytoinnin ulkoistus
on hyodyllista, koska sen tuottaminen siséisesti ei olisi kannattavaa. Myds Lepakin et
al. (2005, 151-153) tutkimuksessa esitetaan, etta ulkoiset HR-palveluiden tuottajat pys-
tyvat todennakdisesti tuottamaan parempaa palvelua koskevaa asiantuntijuutta ja hyo-
dyntamaan mittakaavaetua, kun kyseessa on niiden ydinliiketoiminta. Tutkimuksessa
myds mainitaan kaytettavissa olevan informaatioteknologian tehokkuus yhtena vaikut-
tava tekija ulkoistuksen kannattavuudessa. Haastatteluissa tuli esiin myds tietylla ta-
voin pidemmalle meneva teknologian hyddyntaminen erilaisten alustojen tulona mark-
kinoille ja esimerkiksi LinkedInin kayton yleistymisend, jolloin tydn ostajan ja myyjan
valilla ei valttamatta tarvitse olla erillista yritysta seka se, etta tama voidaan kokea hen-

kilostopalveluyrityksissé jossain maéarin myos uhkana.

”... no ylipdénsa, etté yritykset haluaa keskittyé niihin omiin ydintoimintoihin ja ehké

se, ettd myoskin rekrytoinnin téarkeydesté puhutaan yhd enemmén...” hb
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”... Ja toisaalta myos ehka se, ettad on erilaisia alustoja niin kun I6ytaa esimerkiks se
tyontekija ja tyonantaja ehka loytda toisensa vahan eri tavalla, kun aikaisemmin si-
nansa et sit taas myods se muuttaa muotoaan et siin ei valttamatta tartte olla aina ihan
joku yritys valttamatta valissa vaan voi olla, etta siella on vaan jonkun nadkonen alusta
mista sit sopivaa tydvoimaa esimerkiks 16ytyy niin ku etsitdén. Ja ne voi olla just tollasia
lyhyempia tai pidempia tydsuhteita sitten niin kyl se on selkeesti mun mielestd muut-

tanut myQs tata alaa ylipaatdan” ha

Kauppatieteiden maistereiden tyéllistyminen henkilostépalveluyritysten kautta

Toinen teema kasitteli tydtehtavia, joihin kauppatieteiden maisterit tyollistyvat erilaisten
rekrytointipalveluiden kautta. Tyotehtavéat vuokratydsuhteissa vaihtelivat jossain méa-
rin haastatteluun osallistuneiden henkilostopalveluyritysten liiketoiminnan mukaan.
Osalla ne painottuivat selkeasti opiskeluaikaan, jolloin ty6t olivat suuremmassa maarin
lyhyitd ja osa-aikaisia avustavia tehtavia. Myos vuokratyosuhteiden kayttd kesatodissa
tuli esiin. Toisissa yrityksissa myo6s valmistuneita uransa alkuvaiheessa olevia ty6llis-
tetdan yleisesti vuokratydsuhteisiin. Kuitenkin yleisesti ottaen néhtiin, ettd opiskelijat

saattaisivat tydskennella enemman vuokratydsuhteissa kuin valmistuneet.

”...Jos puhutaan vuokratydsta, niin ne on usein sitte osa-aikasii tehtavii, mita tehdaan
just niin ko opintojen ohessa ja tavallaan just yleensa puolin ja toisin toivotaan sita
joustavuutta siihen tekemiseen eli asiakas ei ehka tarvii ihan tayspaivasta koko aika
saman verran tyovoimaa ja yleensa myos opiskelijoille se on alyttéman hyva tilanne

etté et se vahén se tybn maéaré elaa sitten vaikka sitten niitten opiskeluitten mukaan.’
ha

”...Jos haetaan jo selkeesti vakituiseen tehtdvdédn kokeneempaa osaajaa, ni varmaan

useammin menee suorarekrytoinnin kautta, mutta ei pelkdstéén kuitenkaan.” hb

Tehtavanimikkeiden nahtiin jossain maarin eroavan vuokratyon ja muiden rekrytointi-
palveluiden kautta tyollistyttdessa, mutta osassa vastauksia niiden nahtiin myds ole-
van melko samoja. Samoin ty6tehtavat voivat olla samankaltaisia kuin yrityksiin suo-
raan tyollistyttdessa. Tehtavanimikkeiden vuokratyon ja muiden rekrytointipalveluiden

valilla nahtiin kuitenkin jossain maarin eroavan siten, etta vuokratyohon tyollistyttaessa
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nimikkeet olivat enemman assistenttityyppisia, erityisesti silloin, jos kyseessé on vasta

tutkintoa suorittava tyontekija.

”...no oikeestaan ne on noi samat. Ne ei ihan hirveesti eroo, mutta et sitten kun hae-
taan sitd kokeneempaa viela, vaikka kokeneita vaik controlleria niin sillon se on ...
sitten suorarekrytointi asiakkaan listoille ni usein se on sitten, ku haetaan se koke-

neempi business controller. ” hd

Haastatteluissa esiin tulleet tiedot vuokratytn kohdalla ovat samankaltaisia kuin Lepa-
kin & Snellin (1999, 39-40, 2002, 522-523) HR-arkkitehtuurin sopimuskohtaisen tyon
tyosuhdemuodossa, jossa tydsuhde perustuu tarkkarajaisiin tehtaviin ja osaaminen on
enemman yleistasoista ja jossa tyypillisesti my6s kaytetaan vuokraty6ta. Toisaalta eri-
tyisesti sijaisuuksien kohdalla tydsuhde muistuttaa enemman arkkitehtuurin tehtava-
kohtaista ty6td, johon tyontekija palkataan myos hoitamaan tiettya tyota ja hanella odo-
tetaan olevan tarvittavat taidot valmiina, vaikkakin arkkitehtuurin mukaan tahan suh-
demuotoon tyontekija palkataan sisdisesti (Lepak & Snell 1999, 38-39, Lepak & Snell
2002, 520, 520). Rekrytointikanavasyyn kohdalla taas haastatteluissa esiin tulleet tie-
dot voivat viitata myds mallin tietoon perustuvan tyén tydsuhdemuotoon, jossa tyonte-
kijan valinnassa voi olla enemman merkitysta yleisella kyvykkyydella kuin senhetkisilla
tiedoilla ja taidoilla (Lepak & Snell 1999, 36-37, Lepak & Snell 2002, 522).

Kaikissa tutkimukseen osallistuneissa henkilostopalveluyrityksissa, vélitetaan kaupal-
lisen alan téiden lisaksi tekniikan alan tehtavia, joissa IT-ala korostuu. Kaupallisen puo-
len tehtavat vaikuttaisivat olevan laaja-alaisempia ja moninaisempia kuin tekniikan
puolen tehtavat. Toisinaan eri alojen tehtavat menevat myads limittain eri tyontekijaryh-
mien valilla. Mielenkiintoinen havainto haastatteluissa oli, ettd kaupallisen ja teknisen

alan toiden profiilissa oli taman tutkimuksen nédkdkulmasta jossain maarin eroa.
Palveluiden kayttoon liittyvia tekijoita tyontekijoilla (-hakijoilla)
Kolmannen teeman kautta pyrittiin selvittdmaan haastateltavien ndkemyksia, miksi

tyontekijat tai -hakijat haluavat tehda vuokratyota. Rekrytointiprosessi asiakakkaan toi-

meksiannon jalkeen on vuokratytn ja suorarekrytoinnin kohdalla melko samanlainen.
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Kaikilla tutkimukseen osallistuneilla henkilostopalveluyrityksilla on lisdksi tietokanta, jo-
hon he keraavat tyénhakijoiden tietoja. Tama tapahtuu esimerkiksi tydnhakuportaalien
kautta seka tekemalla avoimia haastatteluita. Palveluita my6s markkinoidaan potenti-
aalisille hakijoille esimerkiksi messuilla ja tatéa kautta pyritdan kasvattamaan tietokan-
taa. Toisaalta tavoitteena on, etta tydnhakijat ottavat yhteytta nimenomaan heita kiin-

nostavien tyopaikkojen osalta.

”... halutaan varmistua siita, etta se tehtava on, esimerkiks sille hakijalle myos mielen-
kiintonen ja se hakija itse tavallaan on aktiivinen myds sen osalta, et han oikeesti ha-

luaa sen duunin...” ha

Kohdennettua hakua tehdaan tietokantoihin kirjatuille hakijoille sen perusteella, minka
maantieteellisen alueen tai minkalaiset tyétehtavat hakija on ilmoittanut kiinnostuksen-
kohteikseen. Potentiaalisten hakijoiden etsinté yritysten omista rekistereista tulee esiin
tapauksissa, joissa tyontekija taytyy I6ytya nopeasti. Erityisesti suorahaussa eli head-
huntingissa seka myds aloilla, joilla on osaajapulaa, kuten IT-alalla, tulee esiin esimer-
kiksi LinkedInin kayttd potentiaalisten kandidaattien etsinnassa, mutta sen kaytén nah-
daan yleistyneen voimakkaasti kontaktin hakemisessa myts muuten viimeisten muu-

taman vuoden aikana.

”... ihan niin kun muutamassa vuodessa on tapahtunut tosi iso niin kun loikkaus siina,
etta pitdd enemman itse kontaktoida toki LinkedInihan on ihan paivittaisessa kayttssa,

mutta sitten tietenkin meidan omat verkostot, meidén oma tietokanta...” hb

Jossain maarin opintojen loppuvaiheessa tai vastavalmistuneilla voi olla vaikeuksia
loytaa ensimmaista erityisesti vakituista oman alan tydpaikkaa, mika voi lisata haluk-
kuutta tehda myds vuokraty6téa varsinkin, jos sen kautta on mahdollista saada kiinnos-
tavia tyotehtavia ja paasta tyoskentelemaan mielenkiintoisessa yrityksessa. Tahan voi
littya se, ettei ole aikaisempaa kokemusta. Talldin vuokraty® voidaan nahda mahdol-
lisuutena saada my6hemmin pysyva tyd. Tassa tulee esiin, jossain maari johdannossa
esitetyn ennakko-oletuksen vastaisesti, tutkimuskirjallisuudessa mainittu nakemys,
etta tilapainen, esimerkiksi vuokratydsuhde sijoittuu vapaaehtoisesti ja ei-vapaaehtoi-
sesti valitun tydsuhdemuodon vélille esimerkiksi, koska se nahdaan vaylana pysyvaan
tydhon (Muzzollon et al. 2015, 1146-1148, 1159).
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"Meilla se ehka nakyy siing, etta tietty se oman alan ensimmainen duunipaikka on va-
lilla hankala I0yta&, mut et tai se on semmonen mika ihmisia selkeesti vahan stressaa

tai jénnittda...” ha

Myds se tuli esiin, etta vaikeus l6ytaa tyopaikkaa voi joissain tapauksissa johtua siita,
ettd tyonhaussa ylipaataan ei olla oltu riittdvan aktiivisia ja talléin hakua taytyy laajen-
taa, jolloin voidaan ottaa myo6s vuokratyé huomioon mahdollisuutena. Haastatteluiden
perusteella nuorten lisaksi lahella elakeikaa olevat, yli 57-vuotiaat, ovat usein valmiita
tyoskentelemaan maaraaikaisissa tydsuhteissa esimerkiksi vuokratyon kautta ja suh-
tautuvat tallaiseen vaihtoehtoon positiivisesti. T&man nahtiin liittyvan siihen, ettei heilla
ole mahdollisuutta tai tarvettakaan l6ytaa enaa vakituista tyopaikkaa. Naissakin tilan-
teissa tydskentelymuodon valinta vaikuttaisi talléin olevan vapaaehtoisen ja ei-vapaa-

ehtoisen valilla.

Joustavuuden tavoittelu tuli haastatteluissa esiin erityisesti opiskelijoiden kohdalla.
Muutenkin tydelaméan ja vapaa-ajan tasapaino tydsuhteissa ja joustavuus esimerkiksi
tydajan kohdalla ylipaataan tulee nuorilla tyontekijoilla esiin. Tata tukee myos tutkimus-
kirjallisuus, jonka mukaan varsinkin nuoret voivat tavoitella joustavuutta tyoskentele-
malla vuokrasuhteissa (Guest et al. 2006, 107-108) Haastatteluissa nousi esiin myos
se, etta henkilostopalveluyritykset voivat tarjota verkoston tyénhakuun, jolloin eri tilan-

teissa on mahdollista tyodllistya eri henkilostépalveluyritysten kautta.

”... se on semmonen ehka kantava teema, mika ylipdatansa puhutaan niin kun mille-
niaaleista ja nain, jotka haluaa hyvin joustavaa ja tietylla tavoin kylla my6s siihen joku

myds on valmis vuokratybhén just sen takia ...” hd

Erityisesti suurten yritysten ja tunnettujen brandien kohdalla halu saada kontakti arvos-
tettuun tydnantajaan tuli haastatteluissa esiin halussa tehda vuokratyéta. Tallgin ollaan
kiinnostuneita lynyemmistakin tydsuhteista eik& vuokratyd tydsuhteen muotona ole sil-
loin valttamatta poistyontava tekija. Tama syy tydskennella tilapaisissa tydsuhteissa
tulee esiin myos tutkimuskirjallisuudessa, esimerkiksi Wilkensin et al. (2013, 850) tut-
kimuksessa korkeaa osaamista vaativien tdiden kohdalla. Kaikissa haastatteluissa

nousi esiin se, ettd vuokratyon kautta on mahdollista paastd myds hyvin tavoiteltuihin
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tyopaikkoihin ja ndma tydsuhteet voivat olla tarjolla ainoastaan tietyn henkiléstopalve-
luyrityksen kautta eivatka ollenkaan esimerkiksi asiakasyrityksen omassa haussa.
Myds se tuli esiin, ettéd tyonhakijat eivat toisaalta aina valttamatta ymmarra tata mah-
dollisuutta.

”...avoimuus siihen, et vaikka se ois meian kautta vuokratyd niin se on taysin ok, jos
se niin kun et se ndhaan semmosena mahdollisuutena saada jalka oven véliin mita

valttamatta muuten ei sais ollenkaan...” hd

Halu kehittdd omaa osaamista tydskentelemalla eri yrityksissa ja erilaisissa tehtavissa
tuli ilmi haastatteluissa, osin todennakdisesti, koska kaikkien tutkimukseen osallistu-
neiden henkildstopalveluyritysten kohderyhma ovat nuoret, joilla ei valttamétta ole ko-
vin paljoa aikaisempaa tytkokemusta. Vuokratydsuhteesta voidaan olla kiinnostuneita
esimerkiksi, jos se tarjoaa mahdollisuuden tyéskennella tietylla ohjelmistolla. Tyokoke-
muksen kartuttaminen ja oman osaamisen kehittaminen on my6s tutkimuskirjallisuu-
dessa esitetty yhtena syyna tyoskennella vuokratydsuhteissa (Muzzollon et al. 2015,
1148).

Myds inhimillisen pddoman teorian mukaan haluun tyéskennella tietyssa yrityksessa
tai tehtdvassa voi vaikuttaa se, etté ndin saadusta osaamisesta on hydtyd mydhemmin
(Blaug 1976, 829). Haastatteluissa tuli esiin, etta sellaisiakin tapauksia on, etta vaki-
tuisesta tyosta ollaan valmiita vaihtamaan vuokratyéhon, jos tallainen tyésuhde on riit-
tdvan mielenkiintoinen. Tata ei kuitenkaan voida nahda kovin systemaattisena toimin-
tatapana. Joskus tyontekija voi my6s haluta tehda pelkastaan maaraaikaisia toita tai
projekteja, mutta tAméakin on kuitenkin harvinaista. Syyna pelkkien maaréaikaisuuksien
tai projektien tekemiseen on tullut esiin myos vaihtelunhalu. Samansuuntaisesti esi-
merkiksi Rassuli (2005, 698, 705) esittaa, ettd vuokratytta tekevaa korkeasti koulutet-
tuja asiantuntijoita maarittaa tyypillisesti se, etteivat he ole kiinnittyneet vakituiseen tyo-

hon ja heilla on nakemys osaamisensa nopeasta vanhenemisesta.

Haastatteluissa saatujen tietojen mukaan tyonhakijat tavoittelevatt kuitenkin selke&sti
etupdédssa vakituista tyotd. Siind mielessa kokemusta erilaisista tehtavista halutaan
kerryttadd, etta yhdessa tyopaikassa halutaan tydskennella muutaman vuoden ajan ja

melko nopeastikin voidaan olla valmiita vaihtamaan tyopaikkaa verrattuna perinteisiin
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huomattavasti pidempiin tyouriin saman tyonantajan palveluksessa. Myds tassa koh-
den haastatteluissa esiin tulleet asiat poikkesivat tutkimuksen alussa esitetysta en-
nakko-oletuksesta, jonka mukaan kauppatieteiden maisterit kuuluisivat enemman ryh-
maan, joka tytskentelee tilapaisissad tydosuhteissa omasta halustaan. Ennemminkin
vaikuttaisi olevan kyse vapaaehtoisen ja ei-vapaaehtoisen valilla olevasta tyoskente-
lysta, johon vaikuttaa esimerkiksi kokemuksen kerryttaminen tai pyrkimys saada py-
syva tyopaikka. (Muzzolon et al. 2015, 1146-1148, 1159)

”... tavallaan joo arvostetaan sitd monipuolisuutta, ollaan valmiimpia vaihtamaan no-
peammin, mutta kylla se kaipuu siita vakituisesta sopparista on edelleen siella et se

on ihan se perusturvallisuuden tunne...” hb

Palveluiden kayttoon liittyvia tekijoita yrityksilla

Neljannesséa teemassa tavoitteena oli selvittaé haastateltavien ndkemyksia yritysten
syista kayttdd henkilostopalveluita. Haastatteluissa tuli esiin, ettd asiakkaina on kai-
kenkokoisia yrityksia, mutta palveluiden kayttd, kayttoon liittyvat syyt ja toimintatavat
eroavat jossain maarin eri kokoisilla yrityksilla. Vuokratyon kayttd vaikuttaisi haastat-
teluiden perusteella olevan yleisempé&a suuryrityksissa ja pienissa yrityksissa. Pienissa
yrityksissa erityisesti startupeissa vuokratyon kayton nahtiin liittyvan usein siihen, ettei

tydvoiman tarve ole vakiintunut.

Suurissa yrityksissa syyn taas nahdaan usein olevan budjeteissa ja siina, ettei rekry-
tointilupia vakituisille tai kokoaikaisille ole mahdollista saada ja liséksi vuokratytn
kayttd on todennakoisesti niille myos tutumpaa ja enemman vakiintunut toimintatapa.
Myds se tuli esiin, ettd palveluiden markkinointi voi kohdistua enemman nimenomaan
suuriin yrityksiin ja toisaalta hyvin pienilla yrityksilla ei aina ole varaakaan kayttaa hen-
kilostopalveluita. Samansuuntaisesti Klaasin et al. (2001, 132) tutkimuksen mukaan
suuret yritykset kayttavat todennakoisimmin ulkoistettuja palveluita rekrytoinnissa ja
muussa henkildston hankinnassa. Haastatteluiden perusteella muissa yrityksissa ylei-
sempaa voi olla vuokratyon kaytto rekrytointikanavana. Muiden rekrytointipalveluiden
kayton taas nahtiin olevan yleisinta pk-yrityksissa. Pk-yrityksissa rekrytointipalveluiden
kayton nahtiin usein liittyvan siihen, ettei yrityksessa ole resursseja rekrytointiproses-

siin. Samankaltainen ndkemys esitetaan Klaasin et al. (1999, 130-131) tutkimuksessa.
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”sanotaan nain, et aika laidast laitaan et meilt 16ytyy kyl ihan semmosist pienista star-

tupeista ihan sit taas niin kun noihin Suomen suurimpiin pérssiyhtiéihin.” ha

”...kyl ma sanosin et kyl enemman suuryritykset kayttaa tantyyppisia koska he ovat
tottuneita kayttdmaan ja ehka siel on sitte syita, et halutaan tietyt toiminnot, jotka on
ulkoistettu ikdan kun tai headcountti saa olla sitten vaan tietyn kokonen eli sitd kautta

sitten ...” hc

”... ei meidan palvelut oo niin kun halvimmasta paasta missaan nimessa niin se sitten
vahan rajaa sita, etté ihan kaikista pienimmat startupit ei valttamatta sitte pystykaan
kayttamaan, mutta pk-yritykset on se suurin asiakasryhma...” hb

Tutkimukseen osallistuneissa henkildstopalveluyrityksissa vuokratydsuhteet tutkinnon
suorittaneilla ovat paaasiassa vahintaan parin kuukauden mittaisia, mika johtuu osin
kyseisten yritysten liikketoimintaan liittyvista valinnoista. Tyypillinen kesto on puolesta
vuodesta vuoteen, mutta usein vuokratydsuhdetta jatketaan taman jalkeenkin. Opis-
kelijoilla sen sijaan on enemman lyhyempia tydsuhteita ja osa-aikaty6ta, vahemmassa
maarin myos muilla. Myds vakituisia vuokratydsuhteita on, mutta ne ovat melko harvi-

naisia.

”... taékin on tietenkin yrityksesta riippuvaisia, etta jotkut tosiaan tekee niita ihan yhden
paivan keikkoja mydskin. Meilla ehkd semmonen parin kuukauden projekti on se niin
ku yrityksen nakdkulmasta et mihin me lahetaan palvelemaan sitten asiakasta mutta

hyvin laidasta laitaan...” hb

”... jos nyt puhutaan jo kokoaikasista, et osa-aikaset ja projektit niita on sit kahesta
viikosta kolmeen kuukauteen ja kaikkea valiltd mutta meilla [&ht6kohtasesti aina niin

kun kuuden tai kahentoist kuukauden mittasia ne sopimukset mitd me tehdéaan...” hd

Toimintaympariston epavarmuus nousi esiin syyna kayttaa vuokratybvoimaa. TA&man
nahdaan korostuvan varsinkin pienilla aloittavilla yrityksilla, jolloin ei valttamatta tiedeta
paljonko tyota tulee olemaan. Muutenkin tydvoiman maaran vaihtelu mainittiin merkit-

tavana syyna kayttaa vuokratybvoimaa. Tama tuli esiin myos Klaasin et al. (1999, 130-
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130) seka Lepakin et al. (2005, 154) tutkimuksissa. My6s sijaisuudet ja projektit ovat
tyypillisia syita vuokratyon kaytolle, erilaiset IT-jarjestelma- tai automatisointiprojektit
mainittiin tasta esimerkkina. Projektiluontoisuus tuli kuitenkin jossain maarin enemman

esiin tekniikan alan toiden kohdalla.

”... méa uskosin, et yleisin syy on se, et halutaan tai tarvitaan ehk& semmosta niin kun
vaihtelevaan tydmaaraan niin tarvitaan semmosia sita helpotusta sitten lisékasia ja te-

kijsits.” ha

”... aitiyslomasijaisuus nyt sit ainakin timmdnen yks klassikko...” hc

”... projektit just paljon ja sit just se vaikeus arvioida niitten projektien kestoa, etta jos-
kus ollaan just puhuttu siitd puolesta vuodesta, mutta huomataan aika nopeesti, etta

no valmista ei tule ja sitten reilustikin pidennetéén...” hb

Liséksi yhtena ilmidbn& haastatteluissa nousivat esiin vuokrajohtajapalvelut, vaikka-
kaan tutkimukseen osallistuneet henkilostopalveluyritykset eivat olleet erikoistuneet
naihin palveluihin. Haastatteluissa tuli myds esiin, ettd kyseisille palveluille olisi tyon-
hakijapuolella enemman kysynt&a kuin mita niiden tarjontaa on. llmi6 vaikuttaa saman-
suuntaiselta, kuin Rassulin (2005, 689) tutkimuksessa, jonka mukaan taman tyyppinen

jarjestely on yleistynyt voimakkaasti USA:ssa.

”... jos lisaan tohon vuokrajohtajuuteen, ni se on semmonen teema, joka on pitkaan
ollu pinnalla ... et ehkéa niitd toimeksantoja ei sit oo niin paljoo, et yritykset pitda sit
kuitenkin kalliina ja pyrkii hoitamaan muita reitteja pitkin mutta toki jonkin verran niita

on sitte.” hc

”... niin kylld& myés korkeemman tason tehtaviin mennaan talleen vuokratyon kautta
myads, etta sitd ehka on valilla epailtykin, etta haluuko joku, jolla on pidempi ty6elama-
kokemus, niin suostuuko han lahtem&an vuokratydn kautta, mutta etta hyvia kokemuk-

Sia on myés sielta...” hb

Osaajatarve ja myds osaamisen nopea vanhentuminen ja innovointi nousivat haastat-

teluissa esiin erityisesti tekniikan alan, varsinkin IT-puolen, tdissa. Kun valmiita osaajia
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on hankala I6ytaa, voidaan yrityksissa olla valmiita ottamaan vastavalmistuneita vuok-
ratydsuhteisiin ja kouluttamaan heita yrityksessa sisaisesti seka myéhemmin mahdol-
lisesti palkkaamaan suoraan yritykseen. Tassa tulee esiin Teecen et al. (1997, 515-
516) esittama yritysten tarve uudistaa osaamistaan kiredssa kilpailussa ja toimintaym-
paristén voimakkaassa muutoksessa, missa tilanteessa Matusik & Hill (1998, 689-692)

nakevat myos tilapaisen tyévoiman kayton hyodyllisina.

”... toimialasta niin meillé ylipdataan isoin ja miké ehké tohon kasvaa niin on IT, puhu-
taan ihan niin kun ohjelmistokehittdjista tai testaajista tai projektipaallikdista siina,
mutta et se IT-puoli on se kaikista ja siella ehkéa just semmonen niin ku tulee paljon

uutta...” hc

Asiakasyritysten omien rekrytointiin liittyvien resurssien puutteet nayttaisivat haastat-
teluiden perusteella vaikuttavan jossain maarin siihen, etta ne kayttavat henkiléstépal-
veluyrityksia. Lisaksi varsinkin pienille yrityksille vuokratydnkin nahtiin olevan houkut-
televa vaihtoehto siitd nakokulmasta, ettd ulkopuolinen yritys hoitaa talléin tydnantaja-
byrokratian. Klaasin et al. (2005) tutkimuksessa tulee esiin, ettd tdmankaltainen toi-
mintatapa on virallisesti kaytéssa USA:ssa. Liséksi nahtiin olevan tilanteita, joissa yri-
tys tekee rekrytointeja harvoin ja talloin halutaan kayttaa erikoistunutta yritysta rekry-
tointiprosessin toteutuksessa ja esimerkiksi halutun kohderyhmén tavoittamisessa.
Tama tulee esiin myds Lepakin et al. (2005, 151) tutkimuksessa, jossa esitetaan, etta
transaktiokustannusteorian mukaisesti vahainen tai harvoin tapahtuva HR-palvelun
tarve lisda todennakoisyyttd palvelun ulkoistamisesta, koska sen tuottaminen siséi-
sesti ei ole taloudellisesti kannattavaa. My6s hakijakokemuksen merkityksen tiedosta-

minen tuli haastatteluissa esiin asiana, joka voi vaikuttaa ulkoistuksiin.

”... tavallaan ei oo sitten aikaa tehda niita rekrytointeja niin sita kautta sitten kaytetaan
sitten ainakin naita niin ko yrityksia, ettd seka naihin vakituisiin rekrytointeihin, etta sit-

ten naihin maaraaikaisiin tydsuhteisiin.” hc

”... Jos jossain yrityksessa on, vaikka yks HR-henkild, niin sehan on ja hanelld on ne
muut omat tyonsa siina pyoritettavana niin tai saati sitten, etta ei oo HR:4a ja on vaan
se rekrytoiva esimies, jolla on se asiantuntijaty0 niin eihan he ehdi siihen puhelimeen

vastata tai ja sitten se vaikuttaa taas siihen hakijakokemukseen...” hb
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Vuokratyontekijoiden tyotehtévia asiakasyrityksen sisaisessa rakenteessa

Viides teema kasitteli vuokratyontekijoiden ty6tehtavia asiakasyritysten sisdisessa ra-
kenteessa seka henkilostopalveluyrityksissa tehtyjen haastatteluiden osalta myds yh-
teistyota henkiloéstopalvelu- ja asiakasyrityksen vélilla. Kauppatieteiden maistereiden
vuokratydsuhteet vaikuttaisivat painottuvan enemman yritysten tukitoimintoihin verrat-
tuna tyosuhteisiin, joihin tyollistytdan muiden rekrytointipalveluiden kautta. Sijaisuuden
kohdalla taas voi sijoittautuminen yritykseen olla riippuvainen siita, tyoskenteleek®
henkild, jonka sijaisena toimitaan, yrityksen ydin- vai tukitoiminnoissa. Toisaalta haas-
tatteluissa tuli kuitenkin esiin se, etta koska tutkimukseen osallistuneet henkiléstopal-
veluyritykset ovat erikoistuneita nuoriin tyontekijoihin, ovat tehtavat tyypillisemmin tu-
kevia. Kuten teeman kaksi kohdalla, myos tassa esitetyt ndkemykset ovat Lepakin &
Snellin (1999, 39-40, 2002, 522-523) HR-arkkitehtuurin sopimuskohtaisen tai tehtava-
kohtainen ty6n tydsuhdemuodon mukaisia (Lepak & Snell 1999, 38-39, Lepak & Snell
2002, 520, 520).

” Mé& sanoisin et meillad meilléd ainakin nékyy just siiné, ettd ne on ehké just enemman
semmosia avustavii tehtavia, et just ehkd semmosia niin kun myynnin tukee tai talous-
hallinnon tukee tai vaikka henkildstohallinnon tukee olevii markkinoinnin tukee olevii
tehtavia, mika varmaan johtuu just siitékin ettd meidan kohderyhmakin on tietty sella-
nen et siel ei viel mitdéan ihan kaikist kovimpii osaajii valttamatta noin niin tai mitaan

monen Kymmenen vuoden osaajii tai kokemuksella olevii osaajii haetakkaa...” ha

”... Sit taas noi rekrytointipalvelut niin pikkasen enemmé&n ehké kohdistuu sit niihin ydin-
toimintoihin, et on sitten kyse sitten, vaikka myynnin tai markkinoinnin tai naista tehta-

vista niin sitten painottuu siel ehka enemman sitten myds se ydin.” ha

” Nimenomaan toi niin kun vuokratyén tybntekijat kyl mun mielesté aika eri tyyppisisséa
tehtavissa. Periaatteessa saattaa olla, et jos sul on sijaisuus ydintoiminnoissa tai tuki-

toiminnoissa ... niin joo kylld mun mielestd molemmissa kéytetaén sitten.” hc

Osaaminen, mita vuokratyohon haetaan, on enemman yleistasoista kuin erikoistu-
nutta, mika on taas Lepakin & Snellin (1999, 39-40, 2002, 522-523) HR-arkkitehtuurin
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sopimuskohtaisen tyésuhdemuodon mukaista. Haastatteluissa nousi esiin, ettd vuok-
ratydsuhteeseen voi olla vaikea saada sellaista osaamista, mitd on markkinoilla vahan
tarjolla, koska nama tyontekijat todennakdisesti tyollistyvat muutenkin. Kuitenkin, jos
tydsuhteen ehdot muuten esimerkiksi joustavuuden tai mielenkiintoisten tyétehtéavien
osalta ovat riittdvan hyvat tai jos yritys on muuten kiinnostava, voi henkild, jolla on
harvinaisempaa osaamista, haluta tydéskennella my6s vuokratyésuhteen kautta. Sa-
mansuuntaisesti Rassuli (2005, 698-699) toteaa, ettd asiantuntijatydssa tyontekijan
joustavuustarpeet ja osaamisen kartuttaminen ovat merkittavia syitd tehda vuokra-

tyota.

Etsittavissa taidoissa vaikuttaisi haastatteluiden perusteella kuitenkin olevan selkea
ero kaupallisen ja teknisen alan valilla siten, ettéa teknisella puolella haetaan suurem-
massa maarin erikoistunutta osaamista, vaikka myos tekniikan puolen vuokratyoteh-
tavien nahdaan olevan jossain maarin tukevia erityisesti opiskeluaikana. Kaupallisella
puolella taas etsitddn ennemminkin tiettyd persoonallisuutta, asennetta, tai sopimista
tiimiin ja perustason osaamista esimerkiksi tietotekniikan kaytosta tai englannin kie-
lesta. Kuitenkin myos kirjanpidon perusteet tai tietyn taloushallinnon jarjestelman tun-
temus mainittiin talouden tehtavien kohdalla. Nama haastatteluissa esiin tulleet odo-
tukset tyontekijoilta ovat samansuuntaisia kuin Lepakin & Snellin (1999, 36-37, 2002,
522) mallin tietoon perustuvassa tydssa, jossa tyontekijan valinnassa voi olla enem-
man merkitysta yleisella kyvykkyydella kuin senhetkisilla tiedoilla ja taidoilla ja tyévoi-
maa kehitetdaan yrityksessa sisaisesti. Nain erityisesti siina tapauksessa, etta vuokra-

tyota kaytetdan rekrytointikanavana.

”... kyl m& sanon et yleinen taso on enemménkin se, mita haetaan sitten sieltd.” ha

”Joo no kyl mun mielestd monen tyyppisia tehtavia on mihin sitten maaraaikasuuksia
... Sitten tietyst esimerkiks taloushallinnon puolella mééréaikasuuksia eli siellahén sit-

ten on ne osaamisvaatimukset olemassa...” hc

”Joo siind se onkin vahan eri, koska siind usein on se tekniikan ala et niiss& usein se
on just se tietty mitéa haetaan, mut sitten kauppatieteellisen, kun miettii KTM:nkin taus-
taa niin siella ei korostu samalla tavalla ne jotkut tietyt, et pitda olla osaaminen. Siel on

ehka joku Excel-osaaminen voi olla, mut enemman se on siitd persoonasta kiinni ja
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ehka persoona ja motivaatio, et se oikee persoona. Et on se vaikka talouden puolen
analyyttinen ja huolellinen tai sit, jos se tekee jotain, vaikka myyntitehtavaa niin rohkee

tai muuta...” hd

”... mut sitten tietenkin, jos menn&éan ehké varsinkin sinne tekniikan puolelle niin siellé
sit saattaa olla vahan spesifimpia, etta pitdd olla vaikka tiettya pééaainetta tai tiettya

ohjelmointikieltd opiskellu tai muuta tdmmaosta.” hb

”...Jos osaajia on jo valmiiks vaikee 16ytaa niin se vuokraty6 ei ainakaan lisda sita hou-
kuttelevuutta sen tehtéavan osalta, koska siihen sit saattaa liittya just tiettya niin kun
epavarmuustekijoitd esimerkiks sen tyontekijdn kannalta tai muuta tai sit siina pitais
my0s kohdata sit just se tietty ehk& just joustavuus molemmin puolin mika olis sitte

sille tyéntekijélle erityisen sopivaa...” ha

Sen sijaan muiden rekrytointipalveluiden kohdalla haetaan tyypillisesti kokeneempaa
osaajaa myos kaupallisella puolella. Tosin vastauksissa oli myds vaihtelua sen osalta,
eroavatko vuokratydsuhteiden ja muiden rekrytointipalveluiden kautta tai henkil6sto-
palveluyritysten kautta ja suoraan yrityksiin tydllistyvien tyotehtavat. Osassa haastat-

teluista esitettiin ndkemyksia, etta tehtavat ovat melko samanlaisia.

”... Sitte jos haetaan jo selkeesti vakituiseen tehtdvdan kokeneempaa osaajaa, ni var-

maan useammin menee suorarekrytoinnin kautta, mutta ei pelkédstaan kuitenkaan.” hb

”... Jotenkin ne on aika samantyyppisié, kun mita vakituisissakin tydsuhteissa ne osaa-

misvaatimukset kuitenkin sitten kohtalaisen lahella toisiaan.” hc

Harvoin ja lyhytaikaisesti tarvittavan kaupallisen puolen osaamisen kohdalla haastat-
teluissa nousi melko voimakkaasti esiin, etta talldin asiakkaalle suositellaan kyseisella
alalla toimivaa yritysta kuten tilitoimistoa. Myos Lepakin & Snellin (1999, 40-41, 2002,
520, 523) HR-arkkitehtuurissa harvoin tarvittava erikoisosaaminen esitetaan soveltu-
van parhaiten kumppanuusmalliin, tdssa esimerkiksi tilitoimistoon. Sen sijaan teknisen
puolen osaamisessa myos harvoin ja lyhytaikaisesti tarvittavia tehtavia tehdéan hen-

kilostopalveluyritysten kautta esimerkiksi vuokratydna.
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”... just etté jos on joku tosi haluttu taito harvinainen taito, niin yleensa heilla sitten on
vara valita, ettd mihin menevat ja yleensa se valinta silti viela edelleen on niihin pidem-

piaikaisiin tydsuhteisiin.” ha

”... el me vélttéméatta lahdetékaén siihen, koska me ei olla sillon se oikee palvelu sillon
kannattais vaikka ostaa se joltain ulkoistetulta, joka tekee taloushallinnon ulkoistettuja

palveluita...” hd

Yrityksen sisdisen osaamisen kehittaminen yrityksen ulkoisen tyontekijan avulla nayt-
taisi koskevan lahinna tilanteita, joissa tyontekijalla on sellaista osaamista, mita yrityk-
sessa ei ole aikaisemmin ollut. Tallainen osaaminen liittyy usein tekniikan alaan, mutta
myds kaupalliselta alalta nostettiin esiin digimarkkinointi. Tallaisissa tilanteissa kayte-
taan tyypillisemmin muita rekrytointipalveluita, mutta myds vuokraty6ta. Vuokratyon
osalta tdssa voi olla nahtavissa Matusikin & Hillin (1998, 689-692) esittama voimak-
kaasti muuttuva toimintaympaéristo, jossa kilpailuetu voi havitd nopeasti ja joka tdméan
vuoksi edellyttda uuden osaamisen luontia. Asia ndhdaéan kuitenkin ennemminkin niin,
ettei yrityksen sisdisen osaamisen kehittaminen ole varsinaisesti tavoite, mutta sita voi

kuitenkin tapahtua.

”...et jos sitéd osaamista ei oo siell& muualla niin sit meidn tavallaan konsultit, jotka on
tyouran alkuvaiheessa niin pystyy kumminkin kertoo jo paljon. Mut sit jos he kaikki on
jo talouden alan asiantuntijoita niin harvemmin meian konsultti sit pystyy taas hyédyn-

taé siiné tilanteessa. Et enemmaén se on siiné, et jos ei 00 sitd osaamista aiemmin.” hd

”... Jokanen tyontekija tuo sitd omaa osaamistaan ja vaikka se oiskin nuori osaaja, niin
paljon on tullut kommenttia siita, etté he kuitenkin tuo sen kaikista tuoreimman tiedon
sieltéa koulun penkilta opintomaailmasta ja myds se, etta ihan vaan uudet silmat uusi

mieli niin ett& haastaa niita yrityksen vallitsevia kayténteitd...” hb

Haastatteluissa tuli esiin jossain maarin poikkeavia vastauksia sen osalta, tarjotaanko
vuokratyontekijoille yrityskohtaista koulutusta vai pyritdankd palkkaamaan tyonteki-
joita, joilla on tarvittavat taidot valmiina. Haastatteluissa esitettiin toisaalta, ettad koulu-
tusta tarjotaan, mutta toisaalta vuokratydsuhteille on usein tyypillista, etta tyontekijan

pitaisi alkaa hoitaa tehtdvaa melko nopealla aikataululla, jolloin tydntekijalla odotetaan
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olevan tarvittavat taidot ja asiakas voi my6s katsoa maksavansa nimenomaan tasta.
Haastatteluiden perusteella vaikuttaisikin, etta kuten Hittin et al. (2001, 23) tutkimuk-
sessa esitetaan, yrityksissa arvioidaan, millaiseen inhimilliseen pd&domaan niiden kan-

nattaa sijoittaa.

Myds se tuli esiin, ettd koulutus ainakin osittain liittyy aloihin, joilla on osaajapulaa ja
juuri tekniikan puolen asioihin. Tyontekijalla voidaan esimerkiksi odottaa olevan riittava
kaupallinen osaaminen ja sen lisaksi yrityksessa koulutetaan tietyn teknisen tyokalun
kuten ohjelmiston kayttoa. Tallainen tilanne myds usein liittyy siihen, etta henkild jos-
sain vaiheessa myohemmin palkataan suoraan yritykseen. Tama vastaa myos inhimil-
lisen padoman teoriaa, jonka mukaan yritykset odottavat tyéntekijoiden hankkivat itse
yleisen, yritysten valilla siirrettavan osaamisen ja sijoittavat todennakdisemmin tyonte-

kijoiden yrityskohtaiseen osaamiseen (Marler et al. 2002, 429).

”... mut ettd en kans sano et on mitaan vélttamétta alyttbmén yleisté ja sillon yleensé
pitdé tai tarkotus on just niin kun olla pitempéaan ylipaataan tyésuhteessa. Sitten ehka
ensin siind vuokratydsuhteessa, vaikka just opiskelujen ajan ja sitten valmistumisen
jalkeen sit kenties esimerkiks tayspaivasesti tai ndin, ettd se on yritykselle mydskin

jarkevaa sen koulutuksen tarjoaminen sitten télle henkilélle.” ha

”... ehka sitten maarédaikasessa tietysti korostuu myoéskin se tavallaan et nopeesti pys-
tyy hyppaamaan siihen tyotehtavaan sisélle. Tavallaan se asiakasyritys olettaa, etta
he ikd&n kun maksaa siita, et se haluu mahdollisimman valmiin, mahdollisimman péa-
tevan henkilon tekemaan sita tyotehtavaa. Tietysti ois toivottavaa, etta yritykset ois
varsinkin sillon, jos on pulaa jonkun tietyn alan osaajia niin ois valmiita myoskin kou-

luttamaan henkiloita...” hc

"Kyllé usein tarjotaan sitd koulutusta. Vahan aina riippuen just siit et totta kai tilan-
teesta...” hd

Haastattelujen perusteella henkilostopalveluyrityksissa pyritadn paasaantoisesti pitkiin
asiakassuhteisiin, vaikka myods kertaluontoisia toimeksiantoja on. Taman n&hdaan
osittain liittyvan myos asiakasyritysten kokoon, koska pienissa tai pk-yrityksissa ei

useinkaan tule rekrytointitarpeita yhta usein kuin suurissa yrityksissa. Pitkaaikaisiin
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asiakassuhteisiin voi liittya asiakkaan konsultointia esimerkiksi hakijakokemuksen
osalta. Niihin liittyy jossain maarin myds hiljaista tietoa asiakasyrityksista esimerkiksi
siten, etta asiakkaan henkilostotarpeista ollaan paremmin selvilla ja tyontekij6ita pys-

tytd&n paremmin ohjeistamaan.

Haastatteluiden perusteella voisi ajatella, ettd henkilostdpalveluyritysten ja niiden asi-
akkaiden valiseen suhteeseen on sovellettavissa Lepakin & Snellin (1999, 40-41,
2002, 520, 523) mallin kumppanuus, joka koskee tyypillisesti erikoisosaamista, jota
yritys tarvitsee harvoin ja jossa korostuu yhteistyd, tiedonjakaminen ja tiimityyppinen

tyd sopimusosapuolten valilla.

”... enemménkin tehdéén, just puhutaan enemman semmosesta konsultatiivisesta rek-
rytoinnista, mita me tehdaan, et me ei olla vaan sellanen staffing partner kuka vaan
tarjoo just niin kun vaan pelkdstadn semmosia tydhanskoja sinne ketka totauttaa niit
tehtavii, vaan just halutaan enemmankin just siihen heidan osaamisvajeeseensa tai

siithen osaamiseen ja tietotaidon kehittdmiseen yrityksissé osallistua...” ha

”... lahtbékohtasesti me tehdaan aina pidempiaikasta yhteistyotd meidan asiakkaiden
kanssa ja sillon me saadaankin paljon enemman tai mein asiakaskin saa paljon enem-
man siitaq, kun me tunnetaan heidét jo, me pystytdan oikeesti 10ytaa viela se parempi
henkilé...” hd

Vuokraty6hon liittyvia ongelmia ja kehityskohteita

Viimeisessa teemassa kasiteltiin vuokratyohon liittyvid ongelmia ja kehityskohteita.
Tyontekijan kannalta haasteeksi nahtiin epavarmuus tydsuhteen kestosta. Haastatte-
luissa nousi esiin, etta tyontekijat haluavat padsaantdisesti tehda pidempia, mieluiten
vakituisia tyosuhteita, jolloin tydsuhteen maaraaikaisuus koetaan usein ongelmaksi.
Myds tutkimuskirjallisuudessa tilapaisten tyontekijdiden tyotyytyvaisyys on néhty liitty-
van siihen, onko ty6ésuhteen muoto tyontekijan oma valinta (Connelly & Gallagher
2004, 964). Tyontekijan kannalta ongelmallista voi olla my6s profiloituminen vain ly-
hyita tyosuhteita tekevaksi, jos vuokratydsuhteita eri yrityksissé kertyy paljon. Tallin

vakituisen tyopaikan saaminen voi aiheuttaa haasteita. Joissain tapauksissa myods
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palkkaus voi olla matalampaa kuin yritykseen suoraan tyollistyttdessa. Tahan liittyen

tuotiin myds esiin, ettd samaa palkkaa tulisi maksaa nimenomaan asiakasyrityksen.

”... varmasti on semmonen tietty epdvarmuus, mik& voi olla sitten semmonen haaste
sen osalta, et jos ei oo varmuutta siitd, etta kuinka paljon tai kuinka pitkaan pystyy
tydskentelemaan yrityksessa, niin se on tietty se haaste ehké sen tyontekijan nakokul-

masta...” ha

”... Jos tekee paljon tammadsii maaraaikasii tydsuhteita ni sillon saattaa tulla ongelma
sen vakituisen tyopaikan loytamisen kannalta eli voi huoletta teha vaikka jotain kolme
maaraaikasta, mut et jos niitd alkaa sit tulla kymmenen viistoista niin sitten ikaan kuin

profiloituu ...” hc

”... palkkatasot taytys olla kohdallaan eli silla ajatuksella, ettd henkilolle maksetaan
kunnollista palkkaa samoilla eduilla kuin mitd vakituisessa tydsuhteessa oleville ja
ikdan kuin sitten se yritys maksaa siita, et jos he on halunnut sitd omaa riskié jollain

lailla pienent&a...” hc

Asiakasyrityksen kannalta ndhdaan epavarmuutta aiheuttavaksi tekijaksi se, etta tyon-
tekija ei valttamatta ole valmis sitoutumaan tyéhon, jos hanelle ei tarjota pysyvaa tyo-
paikkaa. Inhimillisen paaoman teorian mukaisesti haastatteluissa tuli esiin, etta tyon-
tekija ei mydskaan ole tallaisessa tilanteessa valttamatta valmis kehittdamaan osaamis-
taan yrityksen tarvitsemalla tavalla (Marler et al. 2002, 429). Tyodntekijan sitoutunei-
suus on yksi laajasti tutkittu aihe tilapaisen, esimerkiksi vuokratydn, kohdalla, mutta
tutkimustulokset ovat ristiriitaisia, mika voi johtua vuokratyésuhteiden moninaisuu-
desta, erityisesti siitd, tydskenteleeko tyontekija tilapaisessa tydsuhteessa omasta va-
linnastaan (Connelly & Gallagher 2004, 962).

"Sit asiakkaan nékbkulmasta niin on sit ehké just se tyontekijan sitoutuminen elikk& on
se ehka kans tietty epdvarmuus sitte, et jos asiakas ei ehka itse pysty sitoutumaan
siihen tyontekijaan ja tavallaan just pitkdkestoisesti ... niin siind myds se tyontekija ei
00 valttdmatta niin sitoutunut sitte joko pysymaan siella yrityksessa tai just esimerkiks
sitd osaamistaan kehittaméaén sitten siella vaan se nahdaan ehkd enemman semmo-

sena véliaikaisena pysékkina ennen sitten seuraavaa ura-askelta.” ha
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Maineenhallinta nostettiin haastatteluissa yhdeksi merkittavaksi haasteeksi henkilos-
topalveluyrityksilla. Tahan vaikuttaa osittain se, etta henkilostopalvelualalla on perin-
teisesti ollut jossain maarin huono maine. Maineenhallintaan liittyen sin&llaan jo esi-
merkiksi termia vuokratyontekija pidetdan huonona ja mieluummin puhutaan konsul-
teista tai projektityontekijoistd. Huonoista kokemuksista kerrotaan usein eteenpain,
mika vaikuttaa suoraan halukkuuteen tydoskennella kyseisen yrityksen kautta. Tasta
syysta tyontekijakokemukseen panostaminen n&hdaan erityisen merkitykselliseksi.
Tassa tulee esiin tutkimuksissa esitetty psykologisen sopimuksen ja tyoyhteisokoke-
muksen merkitys halussa tydskennelld vuokratydsuhteissa (Rassuli 2005, Ruiner et al.
2013). Yrityksen imagoon liittyen haasteeksi néhtiin myds oikeanlainen tyémahdolli-
suuksista viestiminen. Kun alan yritykset ovat hyvin moninaisia, on profiloituminen

merkityksellista, jotta yritys tavoittaa haluamansa kohderyhman tydnhakijoista.

”... on ehk& niin kun yksittaisia yrityksia on missa vield vahan niin kun karsastetaan
sitd henkiloston vuokrausta tai sanotaan, ettd meilla on linjaus, ettd emme kayta vuok-
raa ja monestihan ne on sitten ihan niitten yksittaisten paattdjien omia asenteita on se
sitten toimitusjohtaja tai HR-johtaja, etta on ehka itella ollu huonoja kokemuksia tai ei

00 kokemuksia...” hb

”... ehka siina se on, etta jos meilla on vuokratyd niin varsinkin, jos se on vahan haas-
tavampi niin meidan pitda saada meidan asiakkaalta hyvat myyntipointit, ettd me pys-
tytddn myymaan sita paikkaa naille hakijoille, jotka vaikka ei oo hakenu vaan on meian

tietokannasta...” hd

Salassapitoasiat eivat nousseet haastatteluissa esiin muuten kuin erikseen kysymalla.
Asiasta kysyttaessa mainittiin, etta henkilostopalveluyrityksen ja tyontekijan valilla sol-
mittavan normaalit salassapitovelvoitteet sisaltavan tydsopimuksen liséaksi osa asiak-
kaista vaatii erillisen salassapitosopimuksen. Erikseen téssd yhteydessa mainittiin
suuret yritykset seka tilanteet, joissa tyontekija on esimerkiksi tekemisissa tuotekehi-
tystietojen kanssa. Salassapitosopimukset esitetddan myads tutkimuskirjallisuudessa yh-
ten& ratkaisuna (Matusik & Hill 1998, 692).
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*Joitain, jos on kyse, vaikka jostain isosta firmasta tai muusta niin voi olla, etta siella
on jo aika laajaltikin sitten salassa pidettavaa. Ja valilla asiakkaat haluaa tehda ihan
omat erilliset salassapitosopimukset tai sitten just joku tosi pieni firma missa paasee
niin kun nakemaan tavallaan tai vaikka johonkin tuotekehityksen on niin access sitten

sithen puoleen myéskin...” ha

Vuokratytn tarkeaksi kehityskohteeksi ja jossain maarin myds haasteeksi kaikissa
haastatteluissa nousi tyontekijakokemus ja kokemus tydyhteis66n kuulumisesta siten,
ettd vuokratyontekija nahtaisiin asiakasyrityksessa yhtena heidan tyontekijanansa sa-
moin kuin sisdiset tyontekijat. Yleisesti taman asian kuitenkin koetaan parantuneen
melko paljon. Tydyhteiso sinalladn nahdaan tyontekijan kannalta erityisen tarkeana ja
esimerkiksi laheinen vuorovaikutus myo6s henkilostopalveluyrityksen kanssa voi tdssa
mielessa olla merkityksellista. Kokemus tydyhteis6on kuulumisesta seka henkildsto-
palveluyrityksen ettéa toimeksiantajayrityksen osalta esitetaan vuokratydntekijalle mer-
kityksellisena asiana myaos kirjallisuudessa (Rassuli 2005, 707). Kirjallisuudessa myos
esitetdan tiimiperusteisia ratkaisuja yritysten siséisten ja ulkoisten tyontekijoiden yh-
teistydhon sovellettaviksi (Ruiner et al. 2013, 175-176).

”...jonkun verran kuulee ehka vuokratyohon liittyen ehka sitten naitd, etta vuokratyon-
tekijoita ei kohdella samalla tavalla kuin muita tyontekijoita. Me ainakin ite pyritdan aina
sitten puuttumaan tdhan tai mahdollistamaan se, ettéa se tyontekija ei sindnsa valtta-
matta edes huomaa, etta han tydskentelee eri tai saa palkkansa eri toimijalta kuin ne

muut tybntekijét sielld.” ha

”... just se, etta yritykset ymmartaneet sen, etta jos joku tulee vuokran kautta tiimiin,
niin kohdellaan kuitenkin taysin taysivaltaisena tiimin jasenena ja otetaan taysin mu-
kaan. Ni noi on ehka niitd isoimpia asioita, mitka vaikuttaa siihen viihtyvyyteen sitten

my0&s vuokratydssé...” hb

4.4 Tulosten pohdinta

Tassa alaluvussa jatketaan aineiston kasittelya ja pyritdan kehittamaan analyysia edel-
leen seka tarkastellaan saatuja tuloksia kaytetyn teoriakirjallisuuden ja ongelmanaset-
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telun valossa. Liséksi esitetddn tutkimuksen tekijan omia nakemyksia tutkimuksen tu-
loksista ja niiden sovellettavuudesta kaytantoon. (Kniivilan, Lindblom-Ylanteen ja Man-
tysen 2007, 75)

Tyoskentelymuodon valinnan vapaaehtoisuus

Haastatteluissa tuli esiin, ettd omasta halustaan vain mé&araaikaisia toita tekevien
maara oli haastateltavien kokemusten mukaan melko vahainen. Vakituinen pidempiai-
kainen tydsuhde nahdaan edelleen hyvin vahvasti tavoiteltuna asiana, mihin vaikutta-
vat todennédkdisesti monet varsinkin toimeentuloon liittyvat asiat. Joustavuuden tavoit-
telu tydskentelemalld vuokratydsuhteissa liittyi omaan elamantilanteeseen ja painottui
siksi suurimpina ryhmin& mainittuihin toisaalta nuoriin, varsinkin opiskelijoihin ja toi-
saalta lahella elakeikéaa oleviin. Talldin voi ndkya jossain maarin myos vaikeus l0ytaa
vakituista ty6ta ja toisaalta se, ettd naissa elamantilanteissa vakituinen tyo ei ole valt-
tamatta yhta tarkeé asia kuin ikaryhmien valilla olevilla tyontekijoilla. Varsinkin nuorten
kohdalla tydskentelyyn vuokratdisséa vaikuttaisi liittyvan myos kokemuksen kartuttami-

nen.

Ennakko-oletus, etta kauppatieteiden maisterit kuuluisivat enemman ryhmaan, joka
tyoskentelee tilapaisissa tydsuhteissa omasta halustaan, vaikuttaisikin olevan paéaasi-
assa virheellinen ja toteutuvan suuremmassa maarin ainoastaan opiskelijoiden koh-
dalla. Sen sijaan vuokratyon kautta tydskentely vaikuttaisi olevan ennemmin vapaaeh-
toisen ja ei-vapaaehtoisen valilla olevaa, jolloin taustalla vaikuttaa esimerkiksi pyrki-
mys saada pysyva tyOpaikka (Muzzollon et al. 2015, 1146-1148, 1159). Toisaalta
haastatteluissa tuli esiin se, etta tyopaikkaa ollaan valmiita vaihtamaan useammin ja
lyhyemman tyoskentelyn jalkeen kuin aikaisemmin, mika voisi viitata siihen, etta ajat-

telutapa tydsuhteen kestosta ja pysyvyydesta on muuttumassa.

Esimerkiksi Ruinerin et al. (2013, 169) tutkimuksessa esitetdan, ettd kirea kilpailu ja
siihen liittyva tarve pienentda lilketoimintariskia vaikuttaa merkittdvana tekijana yritys-
ten joustavien tydsuhteiden kayton taustalla. Kuten johdantoluvussa mainittiin, tyésuh-
teiden nahdaan olevan muutoksessa epatyypillisempaan suuntaan esimerkiksi kilpai-

lutilanteeseen ja taloudelliseen epavarmuuteen liittyvien tekijojen takia (Zhang et al.
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2014, 513-515). Mahdollisesti tAmé on nahtavissa myds tassa tutkimuksessa. Haas-
tatteluissa mainittin moneen kertaan toimintaympariston epavarmuuden vaikutus
vuokratyon kayton taustalla. Liséksi tuli esiin, ettd suuret yritykset ovat tyypillisimpia
vuokratydvoiman kayttajia. Ne ovat usein myds hyvin tavoiteltuja tydpaikkoja, mika voi

talléin lisata vuokratydn kiinnostavuutta.

Vaihtelevat tyGtehtavat

Verrattaessa vuokratyontekijoita suorarekrytoinnin kautta palkattaviin tydntekijoihin,
osaamisen ja kokemuksen vaatimukset eivat ole yhta korkeita. Suorahaun kohdalla
taas nousi selkeésti esiin sen kayttdminen silloin, kun tietyista osaajista on pulaa. Tut-
kimuksen perusteella vaikuttaisi, etta vuokratydsuhteissa kyse on enemman yleista
osaamista vaativista ja avustavista tehtavista kuin muiden rekrytointipalveluiden koh-
dalla. Kuitenkin esitettin myos, ettd tyotehtdvat ja osaamisvaatimukset voivat olla
melko samanlaisia vuokratyon kautta tyoskenneltdessa ja suoraan asiakasyrityksen
tyontekijaksi, esimerkiksi muiden rekrytointipalveluiden kautta palkattaessa, mika voi
johtua ainakin osittain vaihtelevista syista vuokratytn kayton taustalla. Haastatteluissa
tuli myds esiin, ettd jos henkil6lla on haluttua erikoisosaamista, han todennakoisesti
tyollistyy muuten kuin vuokratyon kautta. Syyné voi talléin olla halu saada vakituinen
tyo. Yksi mahdollinen selitys eroille vuokratdiden ja muiden rekrytointipalveluiden teh-
tavissa voi myos olla vuokratyén imagossa. Taméan tutkimuksen perusteella ei kuiten-

kaan pysty sanomaan, missa maarin nain olisi.

Kauppatieteiden maistereiden kohdalla sijoittuminen Lepakin & Snellin (1999, 2002)
arkkitehtuuriin henkiléstopalveluyritysten kautta tyollistyttaessa vaikuttaisikin olevan
jossain maarin hailyva. Merkittavin syy tydsuhteiden taustalla nayttaisi haastatteluiden
perusteella kuitenkin olevan vaihteleva tydvoimatarve, jolloin edellytetaan tyypillisesti
yleistasoista osaamista. Mainittiin myds, etta vuokratyontekijéiden odotetaan pystyvan
hoitamaan ty6tehtavia heti. Taman vuoksi kauppatieteiden maistereiden kohdalla nayt-
taisi vuokratydsuhteissa soveltuvan yleisimmin Lepakin & Snellin (1999, 2002) arkki-
tehtuurin sopimuskohtainen ty6, jossa myds mallin mukaan tyypillisesti kaytetaan
vuokratybévoimaa. Myds taman luvun alussa esitelty selvitys kauppatieteiden maiste-
reiden tyollistymisesta viittaa siihen, etta varsinkin uran alkuvaiheessa tyotehtavat voi-

vat olla jossain maarin koulutusta vastaamattomia. Selvityksessa ei kuitenkaan kerrota
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missd maarin nama tydsuhteet ovat esimerkiksi vuokratdita. (Petdjaniemi 2018, 15-16,
29, 31)

Vuokraty6ta voidaan kayttaa myos rekrytointikanavana, mihin voi liittya se, etté etsi-
taan potentiaalia esimerkiksi tiettya persoonallisuutta. Rekrytointikanavasyyn kohdalla
kyseessa voi olla myos tietoon perustuva tyd. Toisaalta silloin, kun vaatimuksena on
tietty osaamistaso, esimerkiksi sijaisuuden kohdalla, voidaan taman ajatella viittaavan

my0s tehtavakohtaiseen tyéhon.

Erot tyontekijaryhmien valilla

Haastatteluiden eri vaiheissa nousi esiin ero tekniikan alan, erityisesti IT:n, ja kaupal-
lisen alan valilla. Tama oli jossain méaarin odottamaton asia, koska kysymykset eivét
liittyneet tdhan muilta osin, kuin kysyttaessa, miten kauppatieteiden maistereiden tyo-
tehtavéat eroavat suhteessa muihin tyontekijaryhmiin. Selkeimmin ero tuli esiin siing,
ettd kaupallisen puolen tbissa osaamisvaatimukset ovat enemman yleistasoisia, mutta
tekniikan alan tbissa etsitéan myds erikoistunutta osaamista. Tassa voi olla vaikutta-
vana tekijana tydvoimapula sekd myos toimintaymparistén muutosvoimakkuus. Kau-
pallisen alan téihin on selkeammin sovellettavissa Lepakin & Snellin (1999, 2002) mal-
lin sopimuskohtainen tyd, kun taas teknisen-, varsinkin IT-puolen t6ihin nayttaisivat
soveltuvan joiltain osin myos teoriaosassa kasitellyt asiantuntijatydn ulkoistusta kos-

kevat tutkimukset.

Teoriaosassa esitetyt asiantuntijatyon ulkoistusta koskevat toimintatavat kuten salas-
sapitoasiat ja yrityksen sisdisen osaamisen kehittaminen ulkoisen tyontekijan avulla
eivat kuitenkaan tulleet kovin voimakkaasti esiin haastatteluissa. Tama voi osittain joh-
tua tutkimukseen osallistuneiden henkilostdpalveluyritysten kohderyhmasta. Esimer-
kiksi vuokrajohtajuuspalveluiden kohdalla tai freelance-tyyppisessa tytssa tilanne
saattaisi olla toinen. Ennemminkin kyse vaikuttaisi tekniikan alan ja osittain myds kau-
pallisen alan téiden kohdalla olevan Lepakin & Snellin (2002, 536-537) tutkimuksen
mukaisesta toimintatavasta, jossa yhteistyoperusteista hallintarakennetta sovelletaan
myds yrityksen ydintoimintoihin, tietoon perustuvaan tyohon ja tehtéavaperusteiseen

tyohon, minka mahdollisena syyna nédhdéén tiedon nopea vanheneminen ja sisaisen
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osaamisen kehittamisen kannattamattomuus nopeasti muuttuvassa toimintaymparis-
tossd, mika esitetdéan myos Matusikin & Hillin (1998) mallissa perusteena kayttaa yri-

tyksen ulkopuolista tydvoimaan.

Talloin Lepakin & Snellin (1999, 2002) HR-arkkitehtuuri tulisi sovellettavaksi toisaalta
asiakasyrityksen ja vuokratyon kautta palkattavien tyontekijoiden ja toisaalta asiakas-
yrityksen ja henkilostopalveluyrityksen valilla. Téallaisen jaottelun mahdollisuus nakyy
myoOs Lepakin & Snellin (1999, 41) tutkimuksessa, jossa kumppaniosapuoleen viita-
taan toisaalta yrityksené ja toisaalta asiantuntijoina kuten ohjelmoijina tai tutkijoina,
vaikkakaan siind ei sindllaén esitetd mallin soveltamista henkiléstopalveluyrityksiin.
Erona sopimuskohtaiseen tyohon tyontekijan kohdalla kuitenkin ndhdaan osaamisen

taso, joka on ennemmin erikoistunutta kuin yleistasoista.

IT-alan toissa korostuu myds se, ettd osaajapula on nahtavissa selkedna syyna kou-
luttaa vuokratyontekijoita. Taméa vastaa resurssiperusteista nakemysta, jonka mukaan
ensiluokkainen osaaminen, joka on harvinaista ja epatasaisesti jakautunutta yritysten
valilla, nahdaan yrityksen menestystekijana (Crook et al. 2011, 444). Tyontekij6ilta voi-
daan esimerkiksi odottaa jonkunlaista perustason talouden ja tietotekniikan hallintaa,
mutta nimenomaan teknisia sovelluksia yrityksissa ollaan myds valmiita kouluttamaan.
Tallaisten tehtéavien nahtiin olevan kaupallisen ja teknisen valimaastossa. Joissain ta-
pauksissa kaupallisen alan hallinta voikin antaa pohjan toimimiselle eri tehtavissa. Ta-
man liséksi tekniikan osaaminen tai valmius uusien taitojen opetteluun talla alueella

vaikuttaisi lisdavan tydmahdollisuuksia.

Toimintaympériston muutosvoimakkuus

Kaupallisen puolen tdista puhuttaessa haastatteluissa tuli esiin, etta talldin erikoistunut
osaaminen ndhdéan usein olevan alan yrityksissa esimerkiksi tilitoimisto-, tilintarkas-
tus- tai markkinointiyrityksissa, varsinkin jos kyse on lyhytaikaisesta tyosta. Myos tek-
niikan puolella IT-konsulttitalot mainittiin, mutta haluttua erikoistunutta osaamista nah-
tiin olevan taman lisaksi myds yksittaisilla tyontekijoilla. Tassa tulee esiin Matusikin &
Hillin (1998) mallissa esitetty toimintaympariston muutosvoimakkuuden vaikutus, jossa
voimakkaasti muuttuvaa toimintaymparistdd luonnehtii teknologian nopea kehittymi-

nen ja tuotteiden elinkaarten lyhytaikaisuus. Toisaalta talouden puolen erikoistuneet
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yritykset kuten tilitoimistot ovat myos sellaisia, joille toimintoja ulkoistetaan osin kus-
tannussaastosyista. Talloin toimialalla on nahtavissa transaktioteorian kautta ymmar-
rettavaa kireda kilpailua, joka Matusikin & Hillin (1998) mallissa ndhdaan syyna kayttaa
tilapéista tydvoimaa erityisesti muissa kuin ydinliiketoiminnoissa, tdssd mahdollisesti

avustavissa toissa.

Kaupallisen puolen osaaminen on ehka nahtavissd melko vakaana, jolloin yksittaisilla
hakijoilla ei todennédkdisesti ole sellaista osaamista, jota alan erikoistuneissa yrityk-
sissa ei olisi. Talléin nama yritykset myos todennakoisesti pystyvat kouluttamaan hen-
kilokuntaansa suhteellisen helposti. Esimerkiksi talouden puolen tehtavissa tallaisia
koulutusta vaativia asioita voivat olla verotukseen ja muuhun lainsaadantoon liittyvat
muutokset, joiden kohdalla uusien tietojen huomioiminen ja koulutus voidaan jarjestaa
yrityksen henkilokunnalle tehokkaasti, mutta yksittaisen tydnhakijan voi olla tyélaam-
paa paivittaa tietojaan. Varsinkin nuoren, jolla on vahan aikaisempaa tyokokemusta.
Sen sijaan esimerkiksi teknisilla aloilla uuden tiedon syntyminen voi olla hallitsematto-
mampaa. Matusikin & Hillin (1998) tutkimuksessa esitetyn mallin perusteella voisi ar-
vioida, etta kaupallisella alalla tiedon sailytyksella on todennakoisesti suurempi merki-

tys kuin tekniikan alalla, missa merkitystd on myds uuden tiedon luonnilla.

Kaupallisen puolen vakaina pysyvét asiat voivat olla myds helposti automatisoitavia,
vaikkakin voisi tosin olettaa, ettd myds automatisoinnin taustalla olevat tiedot tulisi ai-
nakin jossain maarin hallita. Tama herattaa kysymyksen, millaisia taitoja tulevaisuu-
dessa tarvitaan. Voisivatko niité olla esimerkiksi johdantoluvussa esitetyt taidot, joiden
merkityksen on arvioitu korostuvan tydn murroksessa? Tai voisiko kaupallinenkin puoli
kehittya siihen suuntaan, ettd uuden tiedon luonnin merkitys kasvaa? Tahan voisi vii-
tata esimerkiksi kaupallisen ja teknisen alan vélille sijoittuvat tehtavat seka digimarkki-

noinnin nouseminen esiin kahdessa haastattelussa.

Teknologian kehitys

Tehokkaat IT-jarjestelméat todennadkdisesti vahentavat transaktiokustannuksia, jotka
voisivat rajoittaa henkilostbpalveluyritysten tuottamien palveluiden kayttéa. Teknologi-
sen kehityksen ei haastatteluissa kuitenkaan nahty vaikuttaneen kovin merkittavasti

henkilostopalveluyritysten kayttdon tyévoiman hankinnassa. Ennemminkin yritysten
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keskittyminen omiin ydintoimintoihinsa ja se, ettd rekrytoinnin merkitys tiedostetaan
paremmin, nahdaan syina palveluiden kayttéon. Kuitenkin kaikilla tutkimukseen osal-
listuneilla henkilostopalveluyrityksilla on aktiivisessa kaytdossa hakijatietokanta, jonka
kautta tyotarjouksia valitetd&n esimerkiksi kiinnostuksen mukaan.

Samoin LinkedInin kayton nahdaan lisaantyneen huomattavasti vime vuosina ja tek-
niset ratkaisut nahdaan merkityksellisind myos hakijakokemuksen kannalta. Myos eri-
laiset tybnantajia ja tydnhakijoita valittavat alustat mainittiin kahdessa haastattelussa,
vaikka niista ei erikseen kysytty. Tallainen toimintamalli voidaan nahda henkilostépal-
veluyrityksissa jossain maarin uhkana. Talléin ne voivat pyrkia vahvistamaan palvelui-
taan muilta osin, mihin voi viitata esimerkiksi tyontekijakokemuksen nékeminen tar-

ke&na kehityskohteena.

Tyontekijakokemus

Korvaava kokemus tydyhteisosta ja tydtehtavien kiinnostavuus vaikuttaisivat olevan
merkityksellisia vuokratyon kiinnostavuutta lisdavia tekijoita. Asia voi nousta esiin ha-
luttujen tydntekijéiden houkuttelussa, jolloin kysymys on siitéa, mitd henkilostépalvelu-
tai kayttajayritys voi tarjota. Vuokratyontekijélle vaikuttaisi haastatteluiden perusteella
olevan erittdin merkityksellistd kokemus, ettd han on tasavertainen asiakasyrityksen
tyontekijoiden kanssa. Toisaalta myds hyva suhde henkilostopalveluyritykseen vaikut-
taisi olevan tarkea. Haastatteluissa tuli myds esiin, etta tyontekijakokemuksen merkitys
on tiedostettu. Asian koettiin menneen parempaan suuntaan, joten siihen on todenna-
koisesti pyritty vaikuttamaan. Asetelmassa nékyy vuokratydsuhteiden erityinen psyko-
loginen sopimus, jossa on merkityksellista seka tyontekijan ja asiakasyrityksen etta
tyontekijan ja henkilostopalveluyrityksen vélinen suhde (Morf et al. 2014, 709, 721-
722).

Tahan kytkeytyvat osittain myos henkildstopalveluyritysten maineenhallintaan ja ima-
goon liittyvat asiat, etenkin vuokratyon kohdalla. Jos henkilostopalveluyritykset néah-
daan lahtokohtaisesti sellaisina, ettéd niiden kautta halutaan tydskennella, on yritysten
myo6s helpompi I6ytaa etsimiaan tyontekijoita. Erityisesti muiden rekrytointipalveluiden

nahtiin tulleen tydnhakijoille tutummiksi ja niiden myds nahtiin kiinnostavan tydnhaki-
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joita, missd mahdollisesti nékyy henkilostépalveluyritysten imagonrakennusty6. Esi-
merkiksi Wehner et al. (2015, 866-868) toteavat henkilostopalveluyrityksen positiivisen
imagon merkitykselliseksi rekrytointiprosessin ulkoistuksen onnistumisessa. Toisaalta
haastatteluissa nahtiin ongelmalliseksi henkiléstopalvelualan yritysten moninaisuus,
jolloin tydénhakijoiden voi olla vaikea l6ytaa heille sopivaa yritystda. Taman perusteella
voisi ajatella, etta henkilostopalveluyritysten tunnettuudessa ja imagonrakennuksessa
voi vield olla puutteita. Samoin puutteisiin imagossa voisi ajatella liittyvan haastatte-
luissa esiin tullut huomio, etteivat tydnhakijat valttaméatta tiedosta, etta vuokratyon

kautta on mahdollista paasta tavoiteltuihin tydpaikkoihin.

Epavarmuus tyontekijan halukkuudesta tydskennella maaraaikaisessa tyossa nahtiin
haastatteluissa ongelmallisena myds asiakasyritysten kannalta. Toisaalta tydnantajan
ja tyétehtavan kiinnostavuus nousi esiin asiana, joka voi lisata halukkuutta tyésken-
nella vuokratydsuhteissa siinakin tapauksessa, etta tyontekijalla on harvinaista osaa-
mista ja hanelld olisi mahdollisuus tyodllistyd muualle vakituisesti. Ristiriitaisuutta on
nahtavissa siina, ettd henkildstbpalveluyritysten kautta tydskennellessa tyontekijan on
toisaalta mahdollista kehittdd osaamistaan, mutta toisaalta useiden maaraaikaisten

tydsuhteiden nadhdaan haittaavan tyollistymista vakituisesti.
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5. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa esitetddn yhteenveto ja johtopaéatokset tutkimuksesta seké arvioidaan
tutkimuksen luotettavuutta ja tehdaan jatkotutkimusehdotuksia.

5.1 Yhteenveto

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittad, millaisia tydmahdollisuuksia kauppatieteiden
maistereilla on henkilostopalveluyritysten kautta. Teoreettisessa viitekehyksessa kasi-
teltiin tydvoiman ja sen hankinnan sisaisen tuotantoon ja ulkoistuksen vélisiin valintoi-
hin liittyvia tutkimuksia, jotka pohjautuivat suurelta osin strategisen HR-johtamisen kir-
jallisuuteen. Kirjallisuuskatsauksen merkittavimmat nakoékulmat olivat Lepakin & Snel-
lin (1999, 2002) HR-arkkitehtuuri ja tutkimukset asiantuntijatyon ulkoistuksesta. Sen
jalkeen kasiteltiin vuokraty6ta ja rekrytointipalveluita ulkoistettuina palveluita henkil6s-
ton hankinnassa. Taustana tutkimukselle kaytettiin tydn murrokseksi kutsuttua ilmiota,
jonka on arvioitu muuttavan tydsuhteita ja téiden sisaltda ja tutkimuksen tuloksia ana-

lysoitiin osin tasta nakdkulmasta.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella- eli laadullisella menetelmalla ja tutkimusaineisto
kerattiin puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla. Haastateltaviksi valittiin henkil6ita,
jotka tietaisivat aiheesta mahdollisimman paljon. Tutkimusta varten haastateltiin kol-
mea henkil6a, jotka tydskentelevat sellaisissa henkildstopalvelualan yrityksissa, joiden
kohderyhmaan kauppatieteiden maisterit ovat seka tyontekijdiden etujarjestéssa tyos-
kentelevaa henkildd. Haastattelut analysoitiin sisallénanalyysin menetelmalla sovel-
taen teoriaohjaavaa analyysia ja abduktiivista paattelyd. Laadulliselle tutkimukselle
tyypillisesti tuloksia ei pyrita yleistamaan vaan ennemminkin [6ytamaan uusia yllatta-

viakin asioita.

Tutkimuksen tuloksena voidaan esittaa, etta henkilostopalveluyritysten valittamat tyo-
tehtavat vaikuttaisivat monilta osin vastaavan tutkimuskirjallisuuden malleja. Kauppa-
tieteiden maistereiden tyollistyminen vuokratydsuhteisiin vaikuttaisi olevan suurelta
osin Lepakin & Snellin (1999, 2002) mallin mukainen. Toisaalta esimerkiksi Matusikin
& Hillin (1998) mallin mukainen toimintaympéariston vaikutus oli nahtavassa eroissa

kaupallisen ja teknisen alan valilla vuokratydn kohdalla. Ennakko-oletuksen vastaisesti
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vaikuttaisi silta, ettd kauppatieteiden maisterit eivat paasaantoisesti tydoskentele vuok-
ratydsuhteissa siksi, ettéa tydosuhteen muoto on heidan oma valintansa. Sen sijaan
syyna vaikuttaisi tyypillisimmin olevan pyrkimys kokemuksen tai kontaktien kerdami-
seen tavoitteena saada vakituinen tyo, jolloin kyse olisi enemman tydskentelyn sijoit-
tumisesta vapaaehtoisen ja ei-vapaaehtoisen valille. Vapaaehtoisuus toteutuu tutki-
muksen mukaan selkeimmin opiskelijoilla ja melko vahaisessa maarin muilla. Vuokra-
tydsuhteiden tarkeana kehityskohteena tutkimuksessa nousi esiin tyontekijakokemuk-

sen parantaminen, mika kytkeytyy myos henkildstopalveluyritysten imagonhallintaan.

5.2 Johtopaatokset

Millaista osaamista henkilostopalveluita kayttavat yritykset hakevat?

Vaikuttaisi silta, etta kauppatieteiden maistereiden kohdalla yritykset edellyttavat vuok-
ratydssa paasaantoisesti yleistasoista osaamista. Kuitenkin osaamisvaatimukset vaih-
televat jossain maarin. TAhan on todennakdisesti syyna vuokratydn kulloisenkin kay-
ton peruste, tyypillisesti tilapainen lisatyévoiman tarve, sijaisuus tai rekrytointika-
navasyy. Vuokratyontekijalta voidaan odottaa yleistasoisen osaamisen liséksi tiettya
osaamistasoa esimerkiksi taloushallinnon osalta tai sita, etta han on mahdollisimman
valmis tydskentelemaan tietyssa tehtavassa. Toisaalta myds persoonallisuuteen liitty-
vat tekijat nousivat esiin. Sen sijaan muiden rekrytointipalveluiden kohdalla ty6tehtavét
ovat tyypillisesti enemman koulutusta vastaavia ja niiden vaatimukset tydnhakijan ko-
kemuksesta ja osaamisesta ovat korkeampia, mihin voi osin liittyd se, ettd vuokratyo
ei houkuttele tydnhakijoita, joilla on erikoisosaamista. Vaikuttaisi silta, etta erikoistu-
nutta osaamista kaupallisen puolen tehtavissd ndhdaan olevan alan erikoistuneissa
yrityksissa kuten tili- tai markkinointitoimistoissa ennemminkin kuin yksittaisilla tyénte-

Kijoilla.
Miksi tyonhakijat ja tilaajat kayttavat palveluita?
Tyonhakijoilla tarkeimpia syita tydoskennelld vuokratydsuhteissa vaikuttaisivat olevan

erityisesti nuorilla kontaktin saaminen arvostettuun tydnantajaan, tyokokemuksen kar-

tuttaminen ja vuokratyon kaytté vaylana pidempiaikaiseen tydsuhteeseen. Myos jous-
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tavuuden tavoittelu tuli esiin erityisesti opiskelijoiden kohdalla. Pelkastdan maaraai-
kaisten, esimerkiksi vuokratytsuhteiden teko vapaaehtoisesti vaikuttaisi kuitenkin ole-
van muuten kuin opiskelijoiden kohdalla melko harvinaista. Nuorten lisaksi vuokratyon-
tekijoissa toisena selkednéd ryhméana tulivat esiin lahella eldkeikaa olevat tydnhakijat,
joiden kohdalla vuokratyon kautta tydskentely on suoraviivaisemmin maariteltavaa tie-
tyn aikaa tydskentelyd ennen elékkeelle jdantia. Sen sijaan vaikuttaisi silta, etta tyon-
hakijat ovat suuremmassa maarin kiinnostuneita muiden rekrytointipalveluiden kautta
tarjolla olevista tyotehtavista. Taman tutkimuksen perusteella ei kuitenkaan pysty sa-
nomaan mista tama johtuu. Mahdollisia syita voivat olla esimerkiksi tydsuhteiden pit-
kaaikaisuus, tehtavien korkeampi vaatimustaso tai vuokratyén huonompi imago. Sa-

moin hakijoiden kiinnostus vuokrajohtajapalveluita kohtaan tuli esiin haastatteluissa.

Henkildstopalveluyritysten asiakkaiden kohdalla taas yleinen taloudellinen tilanne vai-
kuttaisi olevan merkityksellinen syy vuokratyon kaytéssa. Talléin vaihteleva tyévoima-
tarve korostuu ja myos se, ettei epavarmassa tilanteessa haluta valttamatta palkata
tyontekijaa yritykseen sisaisesti. Toinen merkittava syy vuokratyon kaytolle vaikuttaisi
olevan sen hyddyntaminen rekrytointikanavana, minka taustalla on myds osin epéavar-
muustekijoitd. Toisaalta my®ds osaajapula nousi tutkimuksessa esiin syyna kayttaa
vuokratyota erityisesti tekniikan alan tehtavissa. Myds keskittyminen omiin ydintoimin-
toihin n&htiin vaikuttavan ulkoistuspaatoksiin.

Millaisia kehityskohteita vuokratydsuhteisiin liittyy?

Tutkimuksessa nousi merkittavaksi kehityskohteeksi tyontekijakokemus, varsinkin se,
etta tyontekija tuntee itsensd samanvertaiseksi asiakasyrityksen tyontekijGiden
kanssa. Tama kytkeytyy myds henkilostdpalveluyritysten imagoon. Erityisesti siina ta-
pauksessa, etta tydn murros toteutuisi johdantoluvussa esitetylla tavalla, tydyhteiso ja

tyontekijakokemus voivat olla merkittavia tekijoitd haluttujen osaajien houkuttelussa.

Tyonhakijoiden osalta kehityskohde voisi tutkimuksen perusteella olla IT:n tai muun
tekniikan alan osaamisen merkityksen tiedostaminen. T&t&a ei varsinaisesti missaan
vaiheessa néhty puutteeksi, mutta se on mahdollisesti asia, johon kannattaa kiinnittéaa

huomiota. Esimerkiksi kaupallisen ja teknisen alan jonkin asteinen limittyminen tehta-
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vissa ja se, etta yritykset vaikuttaisivat olevan valmiita kouluttamaan nimenomaan tek-
nisen alan asioita olisi hyva huomioida esimerkiksi siten, etta olisi valmis tarvittaessa

tallaiseen koulutukseen.

Millaisia tydmahdollisuuksia kauppatieteiden maistereilla on henkilostépalveluyritysten

kautta?

Tutkimuksen perusteella vaikuttaisi, ettd tyémahdollisuudet jakautuvat vuokratydsuh-
teiden kohdalla tydsuhteen tarkoituksen; tilapéinen lisatydvoiman tarve, sijaisuus tai
rekrytointikanavasyy, mukaan. Yleisin syy vuokratyon kaytolle yrityksissa kuitenkin vai-
kuttaisi olevan tilapaisen lisdtybvoiman tarve, jolloin etsitédn enemman yleistasoista
osaamista. Muiden rekrytointipalveluiden kohdalla kyse on selkedmmin koulutusta
vastaavasta tyosta. Kuitenkin on huomioitava, etta tutkimukseen osallistuneet yritykset
olivat erikoistuneet enemman nuoriin ja vastavalmistuneisiin kauppatieteiden maiste-
reihin, mik& voi vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin. Esimerkiksi vuokrajohtajapalveluiden

kohdalla tulokset olisivat voineet olla toisenlaisia.

Tutkimuksessa tuli esiin myds tyontekijapulan vaikutus siihen, mihin tehtaviin henki-
|6stopalveluyritysten kautta tydllistytddn. Tama nakyi varsinkin tekniikan, erityisesti IT-
alan toissd. My0s kauppatieteiden maistereille voi tarjoutua tydomahdollisuuksia kau-
pallisen ja teknisen valilla olevissa tehtavissa, joissa tyontekijalla esimerkiksi odote-
taan olevan valmiiksi kaupallinen osaaminen ja yritys on valmis kouluttamaan héntéa
tietyn teknisen ratkaisun osalta. Talloin tulee esiin tydnhakijan valmius taméankaltai-

seen koulutukseen.

Tutkimuksessa tuli lisaksi ilmi, ettd henkiléstopalveluyritysten, joko vuokratydn tai mui-
den rekrytointipalveluiden kautta on mahdollista paésta myds hyvin tavoiteltuihin ty6-
paikkoihin. Suuret yritykset, jotka usein ovat haluttuja tydnantajia, myos tyypillisimmin
kayttavat vuokratyotd. Tah&n mahdollisesti liittyy tutkimuksessa tehty havainto, etta
kauppatieteiden maisterit tydskentelevat tyypillisimmin vuokratyésuhteissa, koska nii-
den kautta tavoitellaan vakituista tyota esimerkiksi kokemuksen kartuttamisen ja halu-
tuissa tehtavissa tyoskentelyn kautta. Koska tilanteeseen voi liittya jossain maarin ris-

tiriitaisia tavoitteita eri osapuolilla voi tyontekijakokemuksen merkitys korostua.
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Tutkimuksen kontribuutio

Tutkimuksen tulokset voivat olla hyodyllisia erityisesti kaupallisen alan opiskelijoille
seka tyonhakijoille erilaisten tydmahdollisuuksien arvioinnissa. Tutkimuksesta voi olla
hyotya kauppatieteiden opiskelijoille tai tutkinnon suorittaneille myds arvioitaessa tyon
murroksen vaikutusta osaamisvaatimuksiin. Lisaksi tutkimus voi olla hyddyllinen hen-
kilostopalveluyrityksille ja niiden asiakkaille esimerkiksi tyontekijakokemuksen merki-
tyksen tiedostamisessa.

5.3 Luotettavuuden arviointi

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus voidaan pyrkia osoittamaan kuvaamalla katta-
vasti tutkimuksen eri vaiheita. Luotettavuuden arvioiminen koskee tall6in koko tutki-
musprosessia. Aineiston kerayksesta tulee kertoa mahdollisimman tarkasti esimerkiksi
haastattelun olosuhteet ja paikat seka haastatteluiden kesto, jotta tutkimuksen lukija
voi arvioida tutkimuksen luotettavuutta. Tassa tutkimuksessa on luotettavuuden var-
mistamiseksi tutkimusprosessista sekéa aineiston kerayksesta ja kasittelysta kerrottu
mahdollisimman tarkkaan. Lisdksi tutkimusta varten haastatelluista henkil6ista ja hei-
dan tydnantajaorganisaatioistaan annetaan tietoja siten, etta lukijan on niiden perus-
teella mahdollista arvioida haastateltujen antamien tietojen luotettavuutta. Samoin luo-
tettavuuden arviointia pyrittiin helpottamaan kertomalla tutkimuksen tekijan kokemuk-
sista vuokraty6ssa. Analyysin osalta luotettavuutta lisda luokittelun ja tulkintojen syn-
tymisen mahdollisimman tarkka kuvailu, missa voidaan hyddyntaa esimerkiksi sitaat-
teja haastatteluista. Tassa tutkimuksessa aineiston analyysin raportoinnissa luotetta-
vuutta pyrittiin lisaéaméaan raportoimalla mahdollisimman kattavasti kerétty aineisto
seka esittamalla sitaatteja haastatteluista ja kuvaamalla tulosten yhteys tutkimuskirjal-
lisuuteen. (Eskola & Suoranta 1998, 211-212, Gronfors 1982, 178, Hirsjarvi et al. 2009,
231-233)

My®6s tutkijan omalla arvioinnilla haastattelutilanteista voidaan pyrkia todentamaan tut-
kimuksen luotettavuutta (Hirsjarvi et al. 2009, 232). Koskinen et al. (2005, 278) totea-
vat, etta yritystutkimuksissa haastatteluihin voi vaikuttaa, jos haastateltava kokee ai-
heen sellaiseksi, ettd sen kasittelystéa julkisesti voisi olla yritykselle haittaa esimerkiksi

kilpailutilanteen kannalta. Haastattelutilanteiden yhteydesséa oli havaittavissa, etta
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haastateltavat olivat varovaisia joistain aiheista puhuttaessa, mika pyrittin huomioi-
maan analysoitaessa saatujen vastausten luotettavuutta. Tallaisia aiheita olivat erityi-
sesti asiakas- ja tyontekijasuhteet. Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on huo-
mioitava myos se, etté tutkimuksen aihe on osin ristiriitainen ja vuokraty6toimialalla on
ollut jossain maarin huono maine. Tama huomioitiin tutkimuskysymyksissa ja haastat-
teluissa siten, etté tutkittavat asiat olisivat mahdollisimman neutraaleja. Nain pyrittiin

lisddm&an haastatteluissa saatujen tietojen oikeellisuutta ja luotettavuutta.

Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin lisddmaan haastattelemalla sekd henkilostépalve-
luyrityksissa etta tyontekijoiden etujarjestossa tyoskentelevia henkilditd. Esimerkiksi
Peck et al. (2005) ovat kayttaneet vuokratyon kehitysta koskevassa tutkimuksessaan
saman tyyppistéa valintaa aineiston kerayksessa, mutta naiden ryhmien liséaksi he ovat
keranneet haastatteluaineistoa myos toimialajarjestdilta, sijoitusanalyytikoilta ja kon-
sulttiyrityksiltd. Myos taman tutkimuksen kohdalla luotettavuutta olisi ollut mahdollista
lisata haastattelemalla useampia tahoja. Toisaalta vastaukset olivat monilta osin hyvin
samansuuntaisia, vaikka haastateltavia ei ollut kovin monta. On myds mahdollista, etta
tuloksissa painottuvat jotkin nakemykset, koska tutkimukseen osallistuneiden henki-
|6stopalveluyritysten paaasiallinen kohderyhma ovat nuoret ja vastavalmistuneet.
Tyontekijoiden etujarjestossa tydskentelevan henkilon haastattelussa esiin tulleet asiat
olivat kuitenkin monin osin samansuuntaisia muiden haastatteluiden kanssa ja nuoret

my0s tyoskentelevét vuokratydn kautta yleisemmin kuin muun ikaiset.

5.4 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen tulokset tarjoavat ajatuksia useille jatkotutkimuksen suunnille kuten tassa
tutkimuksessa esitettyja havaintojen tutkimiseen kvantitatiivisilla menetelmilla. Myos
erilaisia teoreettisia ndkdkulmia voisi kayttdd. Esimerkiksi sosiaalisen vaihdon teoria
tai sosiaalisen verkoston teoria tai tata tutkimusta laajempi psykologisten sopimusten
kasittely voisivat tarjota uusia nakemyksia tutkimuksen aiheeseen. Tutkimuksessa
vuokratybsuhteiden tarkeaksi kehityskohteeksi nousivat tytntekijakokemus ja kor-
vaava kokemus tyodyhteisdsta. Naita aiheita olisi mielenkiintoista tutkia edelleen esi-
merkiksi sen osalta, mitka ovat vaikuttavia tekijoita ja mika vaikutus positiivisella koke-
muksella nailla alueilla on yrityksen liiketoimintaan. Alustatalouden kasvu lisda taman

tutkimusalueen ajankohtaisuutta.
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Henkildstbpalveluyritysten asiakkaiden ja tydnhakijoiden ndkemyksia olisi myds mie-
lenkiintoista tutkia tarkemmin, koska tassa tutkimuksessa naiden ryhmien motiivit tuli-
vat esiin vain valillisesti. Mahdollinen tutkimusaihe voisi olla esimerkiksi, millaisia syita
on olla kayttamatta henkilostopalveluyritysten palveluita. Joitain tdssa tutkimuksessa
esiteltyja tyontekijaryhmia voisi myos tarkastella lahemmin. Tutkimuksessa tuli esiin,
ettd pelkastddn maaraaikaisissa toissa, esimerkiksi vuokratydsuhteissa tyoskentely on
harvinaista, mutta tallaisia henkil6ité kuitenkin on ja talléin toimintatapa voi olla erilaisia
tyontekomuotoja yhdistava. Tallaisten toimintamallien tutkiminen esimerkiksi kyseisen
henkilon verkostojen nékdkulmasta voisi tarjota ajatuksia tydelaman muutokseen. La-
hella elakeik&é olevien vuokratydsuhteissa tyoskentely voisi olla merkityksellinen tut-
kimusaihe, koska heilla tydllistyminen perinteisiin vakituisiin tydsuhteisiin voi olla haas-
teellista korkeasta osaamisesta huolimatta. My6s vuokrajohtajapalvelut voisi tarjota
mahdollisuuksia jatkotutkimukselle. IImid on vieldkin marginaalisempi kuin taman tut-
kimuksen aihe, mutta tutkimuksen aikana kavi ilmi, etta néita palveluita kohtaan on

kiinnostusta erityisesti tydnhakijapuolella.
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LITE 1

Hei!

Opiskelen kauppatieteita laskentatoimen maisteriohjelmassa LUT-yliopistossa ja teen Pro
gradu -tutkielmaa kauppatieteiden maistereiden tydmahdollisuuksista henkilostopalvelu-
yritysten kautta. Tutkimus keskittyy erityisesti siihen, millaisia t6ita henkiléstopalveluyri-
tysten kautta valitetddn seka siihen, millaista osaamista niihin haetaan. Tutkielman ohjaa-

jina toimivat professori Pasi Syrja ja tutkijaopettaja Helena Sjogrén.

Tutkimus toteutetaan puolistrukturoituina teemahaastatteluina, joiden kesto on arviolta
0,5 - 1 h /haastattelu. Lahetan oheisessa liitteessa haastattelun teemat seka tarkempia
kysymyksia, jotta ehditte perehtya niihin ennen varsinaista haastattelua. Kysymykset on
tarkoitettu selventamaan, millaisia kyseistd teemaa koskevia asioita haastattelu kasitte-
lee. Haastattelutilanteessa teemojen tai kysymysten jarjestys ei valttamattd ole sama.
Haastattelu nauhoitetaan litterointia varten. Tutkimuksen tekija tekee litteroinnin nauhoi-

tuksista itse.

Haastateltavista keratéaan tutkimusta varten tieto tehtavan tasosta organisaatiossa (esim.
tietysta toiminnosta vastaava johtaja, paallikko tai asiantuntija), tydkokemuksesta nykyi-
sessa tai senkaltaisessa tehtavassa seka tehtavan sisallosta. Tiedot kerataan ainoastaan
haastateltavalta itseltd&n ja ne esitetdén lopullisessa tydssa siten, ettei niista pysty tun-
nistamaan yksittaisté haastateltavaa. Liséaksi haastateltavan organisaatiosta esitetaan tut-
kimuksessa tarkentavana tietona yleinen kuvaus (esim. henkilostdpalveluyritys tai tyonte-
kijajarjesto) ja liikevaihtoluokka. Naita tietoja ei voi lopullisessa tydssa yhdistaa yksittai-
seen haastateltavaan. Tutkimuksessa voidaan esittaa sitaatteja haastatteluista, mutta ne
eivat ole yhdistettavissa yksittdiseen haastateltavaan. Muuten kaikki haastateltavia kos-
kevat tiedot tulevat ainoastaan tutkimuksen tekijan tietoon. Kaikkia haastatteluja koskevia
tietoja kasitellaan luottamuksellisesti ja ainoastaan tdman tutkimuksen tarkoituksiin. Tie-

toja ei luovuteta ulkopuolisille. Kiitos osallistumisesta!

Ystavallisin terveisin
Marja Valtonen

e. marja.valtonen@student.lut.fi
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Teemat ja tarkentavat kysymykset

Taustatiedot kasitellaén tutkimuksessa erilladn muista kysymyksista.
1. Taustatiedot

Tehtavan taso organisaatiossa
Kokemus nykyisessé tai samankaltaisessa tehtavassa
Tehtavan sisaltd

Ajatuksena on, ettd teemat 2-8 kasittelevat kauppatieteiden maistereiden tydllistymista. Tutkimus
kasittelee paaasiallisesti valmistuneita kauppatieteiden maistereita, vaikka joidenkin kysymysten
kohdalla voi olla vaikea erotella valmistuneita ja tutkintoa suorittavia. Osa kysymyksista on sellai-
sia, etta vastaukset voisivat olla melko samanlaisia my6s muiden tyontekijaryhmien kohdalla. Rek-
rytointipalveluilla tarkoitetaan téssa julkisen ja ei-julkisen rekrytointiprosessin ulkoistusta henkilds-
topalveluyritykselle.

2. Henkilostdpalveluiden kehitys

Oletteko havainneet muutoksia tyénhakijoiden suhtautumisessa vuokratyohon tai
rekrytointipalveluihin jollain aikavalilla?

Enté& yritysten suhtautumisessa?

Onko vuokratydn kaytto rekrytointikanavana yleistynyt jollain aikavalilla?

Tuleeko yleinen HR-toimintojen kehittyminen esiin yritysten rekrytoinnin ulkoistus-
ratkaisuissa naihin toimintoihin erikoistuneille yrityksille?

Nakyyko viestintateknologian kehitys ja muu digitalisaatio, esimerkiksi tekoalyn ke-
hitys, vuokraty®n ja/tai rekrytointipalveluiden yleistymisena jollain aikavalilla?

3. Kauppatieteiden maistereiden ty6llistyminen henkilostopalveluyritysten kautta

Millaisilla tehtavanimikkeilla kauppatieteiden maisterit tyypillisesti tyoéllistyvat vuok-
ratydsuhteisiin?

Enté rekrytointipalveluiden kautta?

Onko tutkinnon suorittaneiden ja tutkintoa suorittavien tehtavanimikkeissa eroa?
Tydllistatteko tyypillisesti vastavalmistuneita tai kokeneempia kauppatieteiden
maistereita? Onko tamén suhteen eroa vuokratydssa ja rekrytointipalveluissa?
Ovatko ty6tehtavat tyypillisesti koulutusta vastaavia? Onko naissa eroa vuokra-
tydsuhteissa ja rekrytointipalveluissa?

Onko kauppatieteiden maistereiden ty6llistymisessa eroja muihin tyontekijaryhmiin
verrattuna? Jos on, mista naette taman johtuvan?

4. Palveluiden kayttdon liittyvia tekijoita tyontekijoilla (-hakijoilla)

Miten rekrytointi tyypillisesti tapahtuu? Ottavatko tyénhakijat teihin yhteytta vai et-
sittek® potentiaalisia tydnhakijoita erilaisista jarjestelmistd kuten LinkedInista?
Onko tassa eroa vuokratyon ja rekrytointipalveluiden osalta?

Paljonko vuokratyéntekijoilla on tyypillisesti aikaisempaa koulutusta vastaavaa ty6-
kokemusta? Onko tassé eroa rekrytointipalveluun?

Tuleeko vuokratyontekijan vaikeus l6ytaa koulutusta vastaavaa tai muuta tyota
esiin?

Tuleeko tydsuhteen joustavuuden tai vapauden tavoittelu esiin vuokratyonteki-
joilla?

Tuleeko vuokratydntekijoiden halu saada kontakti arvostettuun tydnantajaan esiin?
Enta vuokratytntekijoiden pyrkimys oman osaamisen kehittdmiseen esimerkiksi
tyoskentelemalla erilaisissa ty6tehtavissa tai eri yrityksissa?

Onko muita syita tullut esiin
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5. Palveluiden kayttoon liittyvia tekijoita yrityksilla

Ovatko kayttgja- tai toimeksiantajayritykset enemman suuryrityksia, Pk-yrityksia tai
muita organisaatioita? Onko ndissd vuokratydn ja rekrytointipalveluiden osalta
eroa?

Miten pitki& vuokratydsuhteet ovat? Ovatko ne alle viikon, alle kuukauden, muuta-
man kuukauden, noin vuoden tai yli vuoden kestavia? Onko vakituisia tydsuhteita?
Onko jokin kesto muita yleisempi?

Korostuuko vuokratydsuhteissa esimerkiksi projektiluontoisuus, sijaisuus tai ky-
synnén vaihteluun liittyvat asiat?

Millaisia syitd vuokratyosuhteiden kayton taustalla on? Korostuvatko jotkin toi-
mialat? Liittyvatkd syyt esimerkiksi:

o Toimialan muutosvoimakkuuteen ja tiedon nopeaan vanhenemiseen?
Innovatiivisuuden ja uusien toimintatapojen merkityksen korostumiseen?
Toimintaymparistén epavarmuuteen?

Kilpailutilanteeseen?

Toiden standardimaisuuteen?

Kustannuspaineisiin?

Puutteisiin HR-osaamisessa esimerkiksi rekrytoinnin osalta?

O 0 O O O O

6. Vuokratydntekijoiden tyotehtavat asiakasyrityksen sisdisessa rakenteessa

Liittyvatkd tyotehtavat enemman yritysten ydin- tai tukitoimintoihin? Onko naissa
eroa esimerkiksi projektiluontoisissa tdissa tai sijaisuuksissa, lyhyt- tai pitkaaikai-
sissa t0issa? Onko naisséa eroa vuokratytssa ja rekrytointipalveluissa?
Tuleeko vuokratydsuhteiden kaytdssa esiin pyrkimys yrityksen sisdisen osaamisen
kehittamiseen yrityksen ulkopuolisen tyontekijan avulla?
Millaisia osaamisvaatimuksia vuokratydsuhteissa on?
o Edellytetaanko tydntekijoilta yleista tai erikoistunutta osaamista? Millaista?
o Haetaanko asiakasyrityksessé harvoin ja lyhytaikaisesti tarvittua erikois-
osaamista?
o Etsitdankd tydntekijoitd, joilla on markkinoilla laajasti saatavissa olevaa tai
harvinaista osaamista? Millaisissa tilanteissa?
o Etsitédnkd ennemmin tyontekijoitad, joilla on tarvittavat taidot valmiina vai
tarjotaanko yrityskohtaista koulutusta?
Miten tiivista ja pitkdaikaista yhteistyd henkildstopalveluyrityksen ja tilaajan valilla
on? Onko pitkaaikaisia kumppanuuksia?
o Nakyyko taméa asiakaskohtaisena erityisosaamisena ja hiljaisena tietona?
o Onko ty6suhteissa tiimiperusteisia organisointimalleja?
Kehitattekd asiakasyrityksen henkilostéprosesseja yhteistydssa?
Kehitattekd vuokratydntekijoiden osaamista yhteistydssa?
Osallistuvatko vuokratyon kayttajayrityksen tai rekrytointipalveluiden toimeksianta-
jayrityksen edustajat rekrytointiprosessin eri vaiheisiin?

7. Vuokratydhon liittyvia ongelmia ja kehityskohteita

Millaisia ongelmia vuokratydsuhteisiin liittyy?
o Tyontekijan kannalta?
o Asiakasyrityksen kannalta?
o Henkilostopalveluyrityksen kannalta?
Mitkd néette vuokratyon tarkeimmiksi kehityskohteiksi?

8. Tuleeko teille mieleen muuta aiheeseen liittyvad, mista haluaisitte kertoa
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Teemat ja tarkentavat kysymykset

Taustatiedot kasitellaén tutkimuksessa erilladn muista kysymyksista.
1. Taustatiedot

Tehtavan taso organisaatiossa
Kokemus nykyisessa tai samankaltaisessa tehtavassa
Tehtavan sisalto

Teemat 2-8 kasittelevat jasenistonne tyollistymista henkilostdopalveluyritysten kautta. Tutkimus ka-
sittelee paéasiallisesti valmistuneita kauppatieteiden maistereita, vaikka joidenkin kysymysten
kohdalla voi olla vaikea erotella valmistuneita ja tutkintoa suorittavia. Rekrytointipalveluilla tarkoi-
tetaan tassa julkisen ja ei-julkisen rekrytointiprosessin ulkoistusta henkilostopalveluyritykselle. Jos
jotkut aiheista eivat ole tulleet esiin tydssénne, siirrytdan seuraavaan kysymykseen.

2. Henkilostopalveluiden kehitys

Oletteko havainneet muutoksia tydnhakijoiden suhtautumisessa vuokraty6hon tai
rekrytointipalveluihin jollain aikavalilla?

Enté& yritysten suhtautumisessa?

Oletteko havainneet muutoksia kauppatieteiden maistereita tyéllistavien henkilos-
topalveluyritysten maarassa jollain aikavalilla?

Oletteko havainneet muutoksia vuokratydsuhteiden maarassa jollain aikavalilla?
Oletteko havainneet muutoksia rekrytointipalveluiden kayt6ssé jollain aikavalilla?
Oletteko havainneet muutoksia vuokratydsuhteiden tehtavékuvissa jollain aikava-
lina?

Onko vuokratydn kaytto rekrytointikanavana yleistynyt jollain aikavalilla?

Tuleeko yleinen HR-toimintojen kehittyminen esiin yritysten rekrytoinnin ulkoistus-
ratkaisuissa naihin toimintoihin erikoistuneille yrityksille?

Nakyyko viestintateknologian kehitys ja muu digitalisaatio, esimerkiksi tekoalyn ke-
hitys, vuokratyon ja/tai rekrytointipalveluiden yleistymisena jollain aikavalilla?

3. Kauppatieteiden maistereiden ty6llistyminen henkilostopalveluyritysten kautta

Tuleeko aihe esiin keskusteluissa/yhteydenotoissa jasenten, henkiléstopalveluyri-
tysten tai muiden yritysten kanssa?

Millaisilla tehtavanimikkeilla kauppatieteiden maisterit tyypillisesti tyollistyvat vuok-
ratydsuhteisiin? Ovatko nimikkeet samankaltaisia kuin suoraan yrityksiin tyollistyt-
taessa?

Enta rekrytointipalveluiden kautta?

Onko tutkinnon suorittaneiden ja tutkintoa suorittavien tehtavanimikkeissa eroa?
Tyollistyvatkd tyypillisesti vastavalmistuneet tai kokeneemmat kauppatieteiden
maisterit henkildstopalveluyritysten kautta? Onko td&m&n suhteen eroa vuokra-
tydssa ja rekrytointipalveluissa?

Minkalaista osaamista vuokratydsuhteissa edellytetdan? Ovatko tydtehtavat tyy-
pillisesti koulutusta vastaavia?

4. Palveluiden kayttoon liittyvia tekijoita tyontekijoilla (-hakijoilla)

Miten rekrytointi tyypillisesti tapahtuu? Ovatko hakijat yhteydesséa henkilostopalve-
luyritykseen vai etsitd&dnkd potentiaalisia tydnhakijoita erilaisista jarjestelmista ku-
ten LinkedInista? Onko tassa eroa vuokratyon ja rekrytointipalveluiden osalta?
Tuleeko vuokratyontekijan vaikeus loytaa koulutusta vastaavaa tai muuta tyota
esiin?
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Tuleeko ty6suhteen joustavuuden tai vapauden tavoittelu esiin vuokratyonteki-
joilla?

Tuleeko henkilostopalveluyritysten tunnettuus ja hyva maine esiin halukkuudessa
tydskennella niiden kautta?

Tuleeko vuokratydntekijoiden halu saada kontakti arvostettuun tydnantajaan hen-
kilostopalveluyrityksen kautta esiin?

Entéa tyontekijoiden pyrkimys oman osaamisen kehittamiseen esimerkiksi tydsken-
telemalla erilaisissa ty6tehtévissa tai eri yrityksissa?

Onko muita syita tullut esiin?

5. Palveluiden kayttoon liittyvia tekijoita yrityksilla

Ovatko kayttgja- tai toimeksiantajayritykset enemman suuryrityksia, Pk-yrityksia tai
muita organisaatioita? Onko ndissd vuokratydn ja rekrytointipalveluiden osalta
eroa?

Miten pitki& vuokratydsuhteet ovat? Ovatko ne alle viikon, alle kuukauden, muuta-
man kuukauden, noin vuoden tai yli vuoden kestavia? Onko vakituisia tydsuh-
teita? Onko jokin kesto muita yleisempi?

Korostuuko vuokratydsuhteissa esimerkiksi projektiluontoisuus, sijaisuus tai ky-
synnén vaihteluun liittyvat asiat?

Millaisia syita vuokratydsuhteiden kayton taustalla on? Korostuvatko jotkin toi-
mialat? Liittyvatkod syyt esimerkiksi:

o Toimialan muutosvoimakkuuteen ja tiedon nopeaan vanhenemiseen?
Innovatiivisuuden ja uusien toimintatapojen merkityksen korostumiseen?
Toimintaymparistén epavarmuuteen?

Kilpailutilanteeseen?

Toiden standardimaisuuteen?

Kustannuspaineisiin?

Puutteisiin HR-osaamisessa esimerkiksi rekrytoinnin osalta?

O 0O O O O O

6. Vuokratyontekijdiden tyotehtavat asiakasyrityksen sisdisessa rakenteessa

Liittyvatkd tyotehtavat enemman yritysten ydin- tai tukitoimintoihin? Onko naissa
eroa esimerkiksi projektiluontoisissa tdissa tai sijaisuuksissa, lyhyt- tai pitkaaikai-
sissa t0issd? Onko naissa eroa vuokratydssa ja rekrytointipalveluissa?
Tuleeko vuokratydsuhteiden kaytdssa esiin pyrkimys yrityksen sisdisen osaamisen
kehittamiseen yrityksen ulkopuolisen tyontekijan avulla?
Millaisia osaamisvaatimuksia tulee esiin?
o Edellytetaanko tydntekijoiltéa yleista tai erikoistunutta osaamista? Millaista?
o Haetaanko harvoin ja lyhytaikaisesti tarvittua erikoisosaamista?
o Etsitaanko tyypillisesti tyontekijoita, joilla on markkinoilla laajasti saatavissa
olevaa vai harvinaista osaamista?
o Etsitadnkd ennemmin tyontekijoita, joilla on tarvittavat taidot valmiina vai
tarjotaanko yrityskohtaista koulutusta?

7. Vuokratyohon liittyvid ongelmia ja kehityskohteita

Millaisia ongelmia vuokratydsuhteista on tullut esiin?
o Tyobntekijoiden kannalta?
o Asiakasyritysten kannalta?
o Tuleeko muita ongelmia esiin?
Mitkd néette vuokratyon tarkeimmiksi kehityskohteiksi?

8. Tuleeko teille mieleen muuta aiheeseen liittyvaa, mista haluaisitte kertoa?



