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Tassd tutkimuksessa selvitettiin henkilostopalveluyrityksen roolia vuokratyon-
tekijan osaamisen kehittdmisessd. Nykyisen roolin lisdksi tarkasteltiin sen taus-
talla vaikuttavia tekijoitd seka sitd, millaiseksi rooli voisi muodostua tulevaisuu-
dessa.

Tutkimus toteutettiin laadullisin tutkimusmenetelmin teemahaastattelujen
avulla. Tutkimukseen osallistui viisi henkildstopalveluyritysten edustajaa sekéa
kolme vuokratyontekijdd. Aineisto analysoitiin seké teorialdhtdistd ettd aineisto-
lahtoistd sisdllonanalyysid hyodyntden.

Tulosten mukaan henkilostopalveluyrityksen nykyinen rooli vuokratyon-
tekijan osaamisen kehittdmisessd liittyy ennen kaikkea sopivan tyopaikan tar-
joamiseen, minka lisdksi yritykset tarjoavat vaihtelevasti mahdollisuuksia osaa-
misen kehittdmiseen. Nykyisen roolin taustalla vaikuttavat padsdantoisesti ta-
loudelliset syyt, sopimustekniset seikat ja alan yleiset kdytdnnot, vuokratyon
luonne sekd pyrkimys lisdtd houkuttelevuutta. Henkilostopalveluyritysten edus-
tajat uskoivat yritysten roolin kasvavan tulevaisuudessa, mutta vuokratyonteki-
jat itse eivat odottaneet nykyistd isompaa panostusta osaamisensa kehittamiseen.

Téamén tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd vuokratyontekijan
osaamisen kehittdmisessd on kyse ennen kaikkea yhteistyostd eri toimijoiden va-
lilld. Yhteistyohon panostamalla henkilostopalveluyritykset voivat tulevaisuu-
dessa olla mukana kasvattamassa tyonantajien tarpeisiin vastaavia tyontekijoita

ja olla siten mukana ratkaisemassa tyomarkkinoiden kohtaanto-ongelmaa.

Asiasanat: osaamisen kehittdminen, henkilostopalveluyritys, vuokratyontekija,

vuokratyo
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1 JOHDANTO

Tyodeldmad ja tyon vaatimukset ovat jatkuvassa muutoksessa. Nopea teknologinen
kehitys, kuten digitalisaatio ja automatisaatio (ks. Heiskanen, Syvéanen & Rissa-
nen 2019, 139) sekd sen myo6td lisddntynyt tiedon méadrd ja kompleksisuus (ks.
Ruohotie 2002, 20) ovat olleet omiaan aiheuttamaan muutoksia. Kun tdhén lisa-
tddan globalisaatio, ihmisten arvojen ja tyteldaméaan liittyvien vaatimusten muut-
tuminen sekd vdestorakenteen muutokset (ks. Ruohotie, 2002; ks. Heiskanen ym.,
2019), voidaan organisaatioiden toimintaympariston todeta muuttuneen erittdin
hektiseksi ja vaihtelevaksi. Vaikka muutosten nopeutta kenties vililld liioitel-
laankin, on selvii, ettd tulevaisuuden ennakoimisesta on tullut erittdin hankalaa,
ellei jopa mahdotonta.

Naiden muutosten my6td tyon yksildille ja organisaatioille asettamat vaati-
mukset ovat muuttuneet ja tdnd pdivand vaaditaankin ennen kaikkea kykyé so-
peutua ja jatkuvasti kehittdd osaamistaan (Huttula 2018, 72; Haapala 2016, 47).
Siind missd aikanaan teollisuusyhteiskunnassa kyettiin standardoidun tyénjaon
avulla varmistamaan se, ettd yksilo pdrjdsi tyoeldmdssd vain tietyn taidon opet-
telemalla (ks. Jarvinen, Koivisto & Poikela, 2002), tietoyhteiskunnassa tilanne on
eri. Kyseessd ei tosin varsinaisesti voida sanoa olevan endd mikddn uusi ilmio,
silld osaamisen ja tytssd oppimisen merkitystd organisaatioiden menestymisen
kannalta on alettu korostaa jo 1970-luvulla (Gronfors 2010, 17), jota seurasi pian
myds aiheen nouseminen tyopolitiikan tdarkeimpien asiakokonaisuuksien jouk-
koon (ks. Haapakorpi 2020, 65). Aihe on kuitenkin edelleen erittdin ajankohtai-
nen, mistd kertoo esimerkiksi sen esille nouseminen nykyajan tyoeldamétren-
deistd (ks. Ikonen & Lehtinen 2020, 1), tydmarkkinoiden kohtaanto-ongelmasta
(ks. HPL, 2019; ks. Pehkonen, Huuskonen & Tornberg 2018, 20) seka yleisesti tyo-
eldamén tulevaisuudesta (ks. Sitra, 2020) puhuttaessa.

Toinen yhteiskunnassa tapahtuneiden muutosten seuraus on ollut se, etta
tyonantajat kaipaavat joustavuutta, mitd pyritddn hakemaan esimerkiksi henki-

16stoon liittyvien ratkaisujen kautta (Viitala, Vettensaari & Mékipelkola 2006, 11).



Yksi vastaus tyonantajien joustavuuden tarpeeseen ovat olleet henkilostopalve-
luyritykset. Tdllaisten yritysten tarjoama vuokratyévoima mahdollistaa tyonan-
tajille tydvoiman saamisen riskittomammin ja joustavammin kuin palkkaamalla
tyontekijat itse. Tyovoimaa saadaan juuri sen verran ja siksi aikaa kuin on tarve,
jolloin kustannukset usein pienenevit (ks. Lahteenmiki 2013, 58-59; ks. Burgess
& Connell 2004, 5). Myos tyontekijdlle tdma jdrjestely voi tuoda joustavuutta,
mutta toisaalta my06s epdavarmuutta ja heikennyksid asemaan vakituisiin tyonte-
kijoihin verrattuna (Pohjanoksa & Perkka-Jortikka, 2004).

Vuokratyo on yksi esimerkki siitd, kuinka joustavuusvaatimuksien myota
jo useamman vuosikymmenen ajan on ollut ndhtédvissd prekaarien eli epatyypil-
listen tydsuhteiden yleistyminen niin Suomessa (Haapala 2016, 44; Viitala ym.
2006, 11) kuin kansainvélisestikin (Burgess & Connell 2004, 2). Suomessa vuonna
2019 reilu kolmannes tyontekijoistd teki jotain muuta tyotd kuin jatkuvaa koko-
aikaista palkkatyotd (Tilastokeskus, 2020). Haapalan (2016, 44) mukaan 2010-lu-
vulla uudet tyosuhteet olivatkin pddsddntoisesti ns. epatyypillisid tydsuhteita.
Taménkaltainen muutos tarkoittaa Haapalan (2016, 41) mukaan sitd, ettd tyo-
markkinat jakautuvat hiljalleen hyvituloiseen ydintydvoimaan ja tarvittaessa
kayttoon otettavaan reunatydvoimaan.

Kun otetaan huomioon jo aiemmin esille nostettu tydeldman osaamisvaati-
musten muuttuminen ja ennen kaikkea jatkuvan oppimisen vaade, voidaan olet-
taa, ettd epatyypillisissd tyosuhteissa tyoskentelevit kohtaavat mahdollisten ta-
loudellisten haasteiden liséksi myts oman osaamisensa ylldpitdmiseen liittyvia
haasteita. Esimerkiksi vuokratyontekijit joutuvat usein itse huolehtimaan osaa-
misensa kehittdmisestd (Haapala 2016, 107). Kysymys kuuluukin, miten vastata
muuttuviin osaamisvaatimuksiin, jos tyotd on tarjolla vain epdsdannollisesti tai
yhd suurempi osa tyosuhteeseen kuuluvista vastuista asetetaan yksilon omille
hartioille?

Vuokratydsuhteista puhuttaessa kysymys tyontekijin osaamisen kehitté-
misestd on poikkeuksellisen mielenkiintoinen, silld tydsuhteessa on kdytannon
tasolla kolme osapuolta: henkilostopalveluyritys, asiakasyritys ja tyontekija.

Siksi esimerkiksi roolinjakoon ja vastuisiin liittyvit kysymykset ovat erityisen



tarkeitd. Perinteisemmassd tyosuhteessa voitaisiin kysyd, mitkd asiat ovat yksi-
16n itsensd vastuulla ja mistd puolestaan vastaa tyonantaja. Vuokratyon kohdalla
tulee vield kysyd, millaisiksi kadyttdjayrityksen ja henkilostopalveluyritysten roo-
lit tassd yhtalossd madrittyvat. Entd millaisiksi niiden tulisi méaarittyd?
Aiemmassa vuokratyohon liittyvassa tutkimuksessa on keskitytty pddasi-
assa tyontekijoiden ndkokulmaan ja erityisesti henkilostopalveluyritykset ovat
jadneet tarkastelun ulkopuolelle (ks. Viitala ym. 2006, 29). Siksi tdssa tutkimuk-
sessa tarkastellaan nimenomaan henkilostopalveluyrityksen roolia vuokratyon-
tekijan osaamisen kehittamisessa. Tarkoitus on avata henkilostopalveluyrityksen
nykyistd roolia ja sen taustalla vaikuttavia tekijoita sekd luoda katsaus siihen,
millaiseksi rooli voisi muodostua tulevaisuudessa. Aihetta ldhestytddan haastat-
telemalla sekd henkilostopalveluyritysten edustajia ettd vuokratyontekijoitd.
Tutkimusraportissa syvennytddan ensin aiemman tutkimuskirjallisuuden avulla
vuokratyohon sekd osaamisen kehittdmiseen, minkd jdlkeen esitellddn tutkimus-
kysymykset ja kerrotaan tutkimuksen toteuttamisesta. Tamin jdlkeen esitellddan
tutkimuksen tulokset ja lopuksi pohdintaosiossa tarkastellaan tuloksia tarkem-
min, arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta seké esitetddn jatkotutkimushaas-

teita.



2 VUOKRATYO

Suomessa vuokratyon synty liitetddn julkisessa keskustelussa usein 1990-luvulle.
Tdamad ei kuitenkaan pidd paikkaansa, silld todellisuudessa vuokratyolld on juu-
rensa paljon kauempana historiassa (Tanskanen 2012, 28). Tarkan ajankohdan
maédrittiminen on haastavaa, silld vastaus riippuu ndkokulmasta. Pohjanoksan &
Perkka-Jortikan (2004, 8) seka Viitalan ym. (2006, 14) mukaan ensimmadiset vuok-
ratyotd tarjonneet yritykset perustettiin 1960-luvulla. Ahti Nikkonen (Tanskanen
2012, 28 mukaan) puolestaan toteaa ravintolamuusikoiden toimineen vuokra-
tyontekijad vastaavassa asemassa jo 1920-luvulla. Kansainvdlisesti jdljet johtavat
jopa niinkin kauas kuin antiikin Kreikkaan, jossa vuokrattiin orjatytévoimaa
(Tanskanen 2012, 28).

1990-lukuun vuokratyd liitetddn todenndkoisesti siksi, ettd vasta niihin ai-
koihin sen kaytto alkoi toden teolla yleistymadn (ks. Viitala & Makipelkola 2005,
20), mikd johtui todenndkdisesti uuden lainsdddannon tuomista helpotuksista
henkilostovuokrauksen toteuttamiseen (ks. Elomaa 2011, 24). Aiemmin vuokra-
tyotd oli kédytetty ldhinnd toimistotyontekijoiden kohdalla, mutta 1990-luvulla
my6s muut alat tulivat entistd vahvemmin mukaan kuvaan (ks. Pohjanoksa &
Perkka-Jortikka 2004, 8). Maailmanlaajuisesti katsottuna vuokratyotd hyodynne-
taankin kdytannossd kaikilla toimialoilla, mutta maiden vililld vaihtelua on jon-
kin verran (Burgess & Connell, 2004).

Seuraavaksi médritellddn, mistd vuokratydssa on kyse, tutustutaan aihetta
kasittelevaan aiempaan tutkimukseen seké tarkastellaan vuokratyon kiyttod ny-

kypéivand ja tulevaisuudessa.

21 Mitd vuokratyo on?

Vuokratyolli tarkoitetaan sellaista tyon muotoa, jossa tyonantaja siirtdad tyonteki-
jansd tyoskentelemddn toisen tyonantajan palvelukseen sovittua vastiketta vas-
taan (Hietala, Kaivanto & Schon 2014, 13). Periaatteessa vuokratyotd voidaan siis

verrata esimerkiksi asunnon vuokraamiseen. Siind missd asunnon omistaja voi



luovuttaa asuntonsa toisen ihmisen kédyttoon ja perid tdstd vuokraa, tytnantaja
voi luovuttaa tyontekijan toisen yrityksen kdyttoon ja saada tdstd hyvasta vuok-
raa. Vuokratyostd voidaan puhua myo6s henkilostovuokrauksen ja tyovoiman
vuokraamisen késitteilld, joita tdssd tutkimuksessa kdytetdankin rinnakkain.

Vuokratyohon liittyy aina kolme osapuolta. Vuokrausyritys on yritys, jonka
tarkoitus on palkata tyontekijoitd tyoskentelemddn asiakasyrityksessddn eli kdiyt-
tajayrityksessi. Vuokratyontekijilli puolestaan tarkoitetaan sellaista tyontekijad,
joka on tyosuhteessa vuokrausyritykseen, ja jonka tarkoitus on tyoskennelld
kayttdjayrityksessd. (Hietala ym. 2014, 13.) Todettakoon vield, ettd tdssd tutki-
muksessa vuokrausyrityksestd kdytetddn alan yleisen kdytannon mukaan paa-
sddntoisesti nimed henkilostopalveluyritys.

Henkilostopalveluyritykselld on siis sopimussuhde seké kayttdjayritykseen
kiksi osapuolten velvollisuudet sekd vuokratyon hinta (Hietala ym., 2014). Hen-
kilostopalveluyrityksen ja vuokratyontekijan vilinen sopimus puolestaan on
verrattavissa normaaliin tyosopimukseen. Henkilostopalveluyritys maksaa
tyontekijan palkan ja siihen liittyvit sivukulut, jarjestdd lakisdateiset vakuutukset
ja huolehtii sosiaalikuluista, kuten esimerkiksi tyoterveyshuollosta (HPL, 2018a).
detta, vaan oikeussuhde. Kayttdjayritykselld on vuokrausyrityksen kanssa teh-
dyn sopimuksen perusteella toisaalta oikeus johtaa ja valvoa tyontekijan tyonte-
koa, mutta toisaalta my6s sellaiset tyonantajan velvollisuudet, jotka oleellisesti
liittyvat tyon tekemiseen. Tyontekijdlld puolestaan on velvollisuus tehdd tyotd
kayttdjayrityksen madardaysten mukaisesti. (Hietala ym. 2014, 13-14.) Kadytannossa
ndiden osapuolten viliset suhteet voidaan yksinkertaistaa seuraavasti: Vuokra-
tyontekija tekee tyotd kayttdjayritykselle sen médrdysten ja valvonnan mukai-
sesti, henkilostopalveluyritys saa tasta kdyttdjayritykseltd sovitun korvauksen ja
maksaa vuokratyontekijan palkan.

Vuokratyostd puhuttaessa on syytd tehdéa selviksi sen erot alihankintaan ja
niin sanottuun suorarekrytointiin. Yksinkertaisuudessaan vuokratyon ja alihan-

kinnan eroksi voidaan maédéritelld se, ettd alihankinnassa tyontekijat eivat missdan
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vaiheessa siirry toisen yrityksen palvelukseen (Hietala ym. 2014, 15). Ero tulee
selvidsti ilmi myos tyonjohto-oikeuden kautta. Alihankkija vastaa tyontuloksen
syntymisestd ja silld on siten my6s oltava oikeus johtaa tyo6td, kun taas vuokra-
tyon ollessa kyseessd tyonjohto-oikeus siirtyy henkilostopalveluyritykselta kayt-
tajayritykselle (Hietala ym. 2014, 17; Pohjanoksa & Perkka-Jortikka 2004, 25).
Suorarekrytointi eli tyonvilitys puolestaan eroaa henkilostovuokrauksesta
siten, ettd siind tydsopimus solmitaan suoraan tyovoimaa tarvitsevan yrityksen
ja tyontekijdn vilille (Hietala ym. 2014, 18; Pohjanoksa & Perkka-Jortikka 2004,
23). Toisin sanoen tyon valittdjand toimiva yritys toimii ikddn kuin tydeldaméan
Amorina auttaen tyontekijdd ja tyonantajaa kohtaamaan toisensa. Useimmat
vuokratyovoimaa tarjoavat yritykset tarjoavatkin asiakkailleen my06s suora-

rekrytointia sekd muita tyollistimiseen liittyvid asiantuntijapalveluita.

2.2 Nikokulmia vuokraty6hon

Henkilostovuokraukseen liittyvdd tutkimus on pddosin melko tuoretta. Aihee-
seen liittyvd suomenkielinen kirjallisuus ldhtee liikkeelle 1980- ja 1990-lukujen
vaihteesta. Tutkimuksen mééra on kuitenkin selkeésti kasvanut 2000- ja 2010-lu-
vuille tultaessa, mikd ndkyy myos aiheeseen liittyvien pro gradu -tutkielmien li-
sdantymisend. Trendi on ollut samankaltainen myos kansainvilisessd tutkimuk-
sessa.

Vuokratyotd on 2020-luvulle tultaessa tarkasteltu monesta ndkokulmasta.
Osa kirjallisuudesta on keskittynyt aiheen yleisempdan tarkasteluun esimerkiksi
lainsddddnnon ja oikeussuhteiden ndkdkulmasta (ks. Hietala ym., 2014; Pohjan-
oksa & Perkka-Jortikka, 2004), tyovoimapolitiikan (ks. Viitala ym., 2006) sekd
vuokratyon historian ja nykytilan kautta (ks. Burgess & Connell, 2004; Schnieder-
jans, Schniederjans & Schniederjans, 2005; Burgess & Connell, 2006). Tallaisten
lahestymistapojen avulla voidaan tarkastella vuokraty6td yhteiskunnan niako-

kulmasta.
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Yhteiskunnan kannalta vuokratyon voidaan todeta olevan ristiriitainen il-
mid. Toisaalta henkilostovuokraus tuo sille paljon positiivisia vaikutuksia. En-
sinndkin se lisdd tuottavuutta ja tyollisyysastetta, silld sen myo6té tarjolle tulevat
tyopaikat jdisivdt usein kadyttdjayrityksissa kokonaan tayttamatts, jos vuokratyo-
voimaa ei olisi tarjolla (ks. Pohjanoksa & Perkka-Jortikka, 2004; ks. Viitala ym.,
2006). Toiseksi henkilostovuokrausala on tdrked verojen ja tyonantajamaksujen
kerddja (Pohjanoksa & Perkka-Jortikka, 2004). Voidaan jopa pohtia, palkkaisiko
osa kayttdjdyrityksistd niin sanottua pimedd tyovoimaa, jos vuokratyovoimaa ei
olisi tarjolla.

Toisaalta henkilostovuokrauksen on esitetty tuovan myos negatiivisia vai-
kutuksia yhteiskunnalle. Viitala ym. (2006, 20) mainitsevat esimerkiksi sosiaali-
seen vastuuseen liittyvan problematiikan siitd, ettd vakituisista tyontekijoista pi-
detdan hyvdd huolta kasvavan viliaikaisen tyontekijgjoukon kustannuksella.
Téalloin tietyn ihmisryhmén hyvinvointi vaatii toisen ihmisryhmaén kaltoinkohte-
lua. Narratiivi on huomattavasti radikaalimpi ammattiliitoissa, joissa vuokra-
tyostd kdytetddn nimitystd uusorjuus (ks. Viitala ym. 2006, 150) viittauksena
pyrkimys viltelld tyollistamiseen ja tyosuhteeseen liittyvid lakeja ja sopimuksia
(ks. Burgess & Connell 2004, 43: Viitala ym. 2006, 175).

Yleisemman tarkastelun lisdksi vuokraty6td on ldhestytty usein sen eri osa-
puolten ndkokulmista, joista varsinkin tyontekijoiden nikékulma on korostu-
nut. Aiheina ovat olleet esimerkiksi tychyvinvointi (ks. De Witte & Naswall,
2003; ks. Quesnel-Vallée, DeHaney & Ciampi, 2010; ks. Antola ym., 2015), vuok-
ratyontekijoiden asema (ks. Tanskanen, 2012; ks. Viitala & Makipelkola, 2005)
sekd vuokratyontekijoiden saama koulutus (ks. Chambel & Castanheira, 2012).
Mainittakoon, ettd myos vuokratyohon liittyvat opinndytetyot ovat keskittyneet
pddsddntoisesti tyontekijan ndkokulmaan. Tarkastelun kohteina ovat olleet esi-
merkiksi ammatillinen identiteetti (ks. Uski, 2013; ks. Lappalainen, 2008), tyohy-
vinvointi (ks. Lehtonen & Ylhavuori, 2019; ks. Oja-Nisula, 2010) sekd suhtautu-
minen vuokratyohon (ks. Ilksoz, 2009; ks. Rautiainen, 2008).



12

voidaan liittdd sekd etuja ettd haittoja. Tosin varsinkin julkisessa keskustelussa
huomiota ovat saaneet erityisesti negatiiviset tekijat. Tallaiset tekijat liittyvat en-
nen kaikkea tyontekijoiden oikeuksien toteutumiseen. Henkilostovuokraus ke-
rasi varsinkin alan varhaisina vuosina kyseenalaista mainetta tyontekijoiden oi-
keuksien polkemiseen liittyen (ks. Elomaa 2011, 26). Vaikka lainsdddannon ja
alalle vakiintuneiden kaytdntdjen myo6td tilanne onkin muuttunut huomatta-
vasti, ongelmia voidaan edelleen havaita.

Tutkimuksissa on nostettu esille esimerkiksi tyosuhteen riskien siirtyminen
tyontekijan harteille sitomalla tyontekijan sopimus yritysten viliseen sopimuk-
seen (ks. Tanskanen 2012, 28), epavarmuuden kokemus (ks. De Witte & Néaswall,
2003), psyykkiset ongelmat (ks. Quesnel-Vallée ym., 2010) sekéd vakinaista henki-
16stod huonompi asema esimerkiksi etuuksien ja sosiaaliturvan (Pohjanoksa &
Perkka-Jortikka 2004, 42), palkan (Tanskanen 2012, 34) ja neuvottelumahdolli-
suuksien vdhdisyyden sekd epdonnistumisten sallimattomuuden (PAM, 2020)
suhteen.

Lisédksi erot asemassa heijastuvat myos osaamisen kehittdmiseen ja tydssa
oppimiseen. Vuokratyontekijdt jadvat nimittdin usein vaille kunnollista perehdy-
tystd tai tdydentdvid koulutuksia (PAM, 2020; Haapala, 2016; Pohjanoksa &
Perkka-Jortikka, 2004; Viitala & Mékipelkola, 2005). Tama4 johtuu siitd, ettd kayt-
nisaatiota (Burgess & Connell 2006, 130), jolloin siihen ei haluta investoida, vaan
halutaan mieluummin valmiita tyontekijoitd (Burgess ja Connell 2004, 6). Toi-
saalta tadtd voisi selittdd osaltaan myos Viitalan ym. (2006, 75) havainto siitd, ettd
sekd vuokraus- ettd kdyttdjayritysten edustajat ajattelevat vuokratyontekijoiden
oppivan tarpeelliset asiat muita tyontekijoitd nopeammin.

Haittojen vastapainoksi vuokratyd tyomuotona tarjoaa ihmisille myos
mahdollisuuksia. Erityisesti nuorille ja opiskelijoille vuokraty6 on tilaisuus saada
lisdtuloja, hankkia tyckokemusta ja osaamista erilaisista tehtédvistd sekd tutustua
monenlaisiin tydyhteisoihin (Pohjanoksa & Perkka-Jortikka, 2004; ks. PAM,

2020). Vuokratyon yksi vahvimmista eduista tyontekijoille onkin sen joustavuus.
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Monipuolisten tyollistymismahdollisuuksien lisdksi joustavuus nédyttdytyy esi-
merkiksi mahdollisuutena pitdd lomaa vakinaista henkilostod helpommin sekd
ylipddnsd eldmén eri osa-alueiden, kuten tyon, opiskelun ja vapaa-ajan yhdista-
mistd juuri itselle sopivalla tavalla (Pohjanoksa & Perkka-Jortikka, 2004). Tosin
on todettava, ettd osalle vuokratyontekijoistd joustavuus tarkoittaa lahinnd aiem-
min mainittua epdvarmuutta ja turvattomuuden tunnetta (ks. HPL, 2018b; Poh-
janoksa & Perkka-Jortikka 2004, 40), silld uhka toiden &killisestd loppumisesta
koetaan vahvasti osaksi vuokratyota.

Joustavuuden ohella vuokratyon eduksi voidaan nostaa mahdollisuus kes-
kittdd tyonhakua ja loytdd vakituinen tyopaikka (HPL, 2018b; Pohjanoksa &
Perkka-Jortikka, 2004). Viitala ym. (2006, 162) toteavatkin vuokratydn olevan en-
nen kaikkea keino, jolla tyontekijdt padsevit “antamaan nayttdjd ja markkinoi-
maan itseddn tyontekijoind”. Tastdhdn vuokratyossd kiistatta on ainakin joissain
tapauksissa kyse. Tyontekija pyrkii valiaikaisen tyosuhteen kautta tekemddn vai-
kutuksen tyonantajaan, jotta tama palkkaisi hédnet itselleen vakituisesti.

Vuokratyon kriitikko voi toki kysyéd, kuinka iso osa vuokratyontekijoista
loppujen lopuksi tyollistyy kdyttdjayritykseen. Pohjanoksan ja Perkka-Jortikan
(2004,8) mukaan madra on merkittava. Konkreettinen lukumaara on kuitenkin
vaikeasti hahmotettavissa. Esimerkiksi PAM:n (2020) mukaan palvelualan vuok-
teenmden (2013, 195) mukaan osa henkilostopalveluyrityksistd véittdd jopa 50
prosenttia vuokratyontekijoistd tyollistyvan vakituisesti kayttdjayritykseen.
Tanskanen (2008, 186) puolestaan nostaa esille Tyoministerion selvityksen vuo-
delta 2006, jonka mukaan vuokratyd toimii vdyldnd vakituiseen tydsuhteeseen
noin seitsemdn prosentin kohdalla.

Tyontekijoiden ndkokulman lisdksi henkilostovuokrausta on tarkasteltu
myods kdyttdjayritysten nakokulmasta. Aiheita ovat olleet esimerkiksi vuokra-
tyon vaikutukset tuottavuuteen (ks. Hirsch & Mueller, 2012) ja tyon laatuun (ks.

Hurst & Smith, 2011) sekéd organisaation sisdiseen dynamiikkaan (ks. Hdkansson
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sivutaan useissa tyontekijoiden ndkokulmia kéasittelevissa teoksissa. Opinndyte-
toiden saralla kayttdjayrityksen ndkokulmasta aihetta on ldhestynyt esimerkiksi
Pursiainen (2008) tarkastellessaan vuokratyotd rekrytoinnin vilineend.

Myos kayttdjayritysten kannalta henkilostovuokraukseen liittyy positiivisia
ja negatiivisia seikkoja. Yksi suurimmista positiivisista puolista on vuokratyon
tuoma joustavuus, joka voi liittyd henkiloston madraan, osaamiseen, kuluihin tai
jopa henkilostoon sovellettaviin tyoehtosopimuksiin (ks. Burgess & Connell
2004, 5). Vuokratydvoimaa kdytetddnkin varsinkin suorittavassa tyossd yleensa
ruuhkahuippujen ja sijaisuuksien hoitamiseen (Hietala ym. 2014, 21; Lihteen-
maéki 2013, 58). Tahan liittyy ndkokulma, jonka mukaan vuokratyontekijat muo-
dostavat “puskurin” liiketaloudellisesti haastavien aikojen varalle (ks. Lihteen-
maki 2013, 59; ks. Tanskanen 2012, 27-28). Talloin suhdannemuutoksiin voidaan
reagoida supistamalla tai lisddmalld vuokratyontekijoiden mdéréas, jolloin vaki-
tuiset tyontekijdt valttyvit irtisanomisilta ja toisaalta my6s saavat tarvittaessa ke-
vennystd tydtaakkaansa (Hietala ym. 2014, 21-22). Osittain joustavuuteen liittyen
vuokratyon positiivisia puolia ovatkin taloudelliset s&ddstot, joita kertyy tyonte-
kijoihin liittyvien kulujen vahenemisen liséksi hallinnollisista kuluista rekrytoin-
tiin kédytettdvan ajan vahentyessd (ks. Lahteenmdki 2013, 58; Tanskanen 2012, 27).
Vuokratyon avulla onkin mahdollista parantaa yrityksen tuottavuutta (ks.
Hirsch & Mueller, 2012).

Joustavuuden ja taloudellisten hyotyjen lisdksi vuokratyon etuna voidaan
nostaa esille usein ldhinnd ulkoistamisen eduksi mainittu osaamispddoman li-
sdantyminen (ks. Schniederjans, ym.2005, 24), joka henkilostovuokrauksessa voi-
daan saavuttaa sekd vuokratyontekijoiden ettd henkilostovuokrausyrityksen
henkiloskunnan kautta (Pohjanoksa & Perkka-Jortikka 2004, 34; ks. Tanskanen
2012, 27). Lopuksi vuokratydn etuna mainittakoon vield my6s mahdollisuus
kayttdd sitd matalan kynnyksen rekrytointikanavana (ks. Hietala ym. 2012, 21).
Tama perustuu siihen, ettd kayttdjayritys pddsee ensin “kokeilemaan” tyonteki-
jdd ja voi yritysten vélisestd sopimuksesta riippuen jossain kohtaa palkata péte-

viksi koetun tyontekijan itselleen (ks. Pohjanoksa & Perkka-Jortikka 2004, 34).
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viset seikat ja uhkakuvat liittyvit ennen kaikkea tyévoimaan. Ensinndkin vuok-
ratyovoimaa kaytettdessda on huomioitava mahdollisuus tyontekijoiden leiriyty-
misestd, mikd voi seurata esimerkiksi siitd, ettd vuokratyontekijat tekevat ”va-
hempiarvoisia” tehtdvid kuin vakituiset tyontekijat (ks. Hdkansson & Isidorsson,
2012). Toisaalta vakituiset tyontekijit saattavat kokea vuokratyontekijat uhkana
oman asemansa kannalta (Hietala ym. 2014, 22) tai ylimdardisend taakkana, jonka
opastaminen vie aikaa omalta tyoltd (Pohjanoksa & Perkka-Jortikka 2004, 17).
Tdllaisten tunteiden myotd vakituisten tyontekijoiden suhtautuminen vuokra-
tyontekijoihin voi olla hyvinkin negatiivista, mikd voi johtaa ristiriitatilanteisiin
kyseisten ryhmien valilla.

Mahdollisen leiriytymisen ohella tytvoimaan voi liittyd my0s toinen on-
gelma. Hietalan ym. (2014, 22) mukaan vuokratyontekijan sitoutumisen taso
kayttdjayritykseen herdttdd nimittdin usein epavarmuutta. Tatd ndkemystd tukee
Pohjanoksan ja Jortikan (2004, 19) maininta siitd, ettd vuokratyontekijoiden on
todettu kokevan ennemminkin kiinnittymistd ammattiin yleisesti kuin organi-
saatioon, jossa tyotd tehddan. Tama asia kdyttdjayritysten tulisi ehdottomasti ot-
taa huomioon vuokratyotd harkittaessa. Toisaalta vastakkaista ndkokulmaa
edustaa Viitalan (2005, 102) huomio siitd, ettd perinteisesti sitoutumista koske-
vassa tutkimuksessa tyontekijan on ndhty sitoutuvan nimenomaan siihen yrityk-
seen, jolle han kaytannossa tydskentelee. Lisdksi on syytd myos todeta, ettd asian
merkitys kadyttdjayritykselle riippuu aina my6s vuokratyontekijoiden roolista ja
toimialan tyovoimatilanteesta.

Kolmantena uhkakuvana voidaan vield mainita vuokratyontekijoihin liitty-
vit piilokulut. Hietalan ym. (2014, 22) mukaan esimerkiksi tyontekijoiden pereh-
dyttdminen vie aina resursseja ja alentaa hetkellisesti tyon tuottavuutta. Hurst &
Smith (2011, 289) puolestaan mainitsevat hoitoalalla vuokratyon olevan yhtey-
dessd tyon laadun heikkenemiseen, mikd on nakynyt esimerkiksi huonompana
asiakastyytyvdisyytend. Tyontekijoiden vaihtuvuuden ja tyon laadun mahdolli-
sen heikkenemisen tuomat kulut olisikin syytd ottaa kayttdjayrityksissa huomi-

oon henkilostovuokrausta hyddynnettdessa.



16

2.3 Vuokratyon kiytto nyt ja tulevaisuudessa

Henkilostopalvelutoiminnalla on kysyntéda kdytannossa kaikkialla maailmassa ja
vuokratyovoimaa kéytetddnkin ldhes kaikilla aloilla (Pohjanoksa & Perkka-Jor-
tikka 2004, 28). Tamaé patee my6s Suomeen, joskin tietyilld aloilla kysyntd on suu-
rempaa. Nyky&ddan vuokraty6td eniten hyodyntdvid toimialaoja ovat kaupan ala,
HoReCa seké niin kutsut raskaat alat, kuten varasto- ja rakennusalat, joiden li-
sdksi vuokratyotd kdytetddn myos erilaisissa toimisto- ja tietotyotehtdvissa (ks.
Hietala ym., 2014, 19; ks. HPL, 2018b; ks. Viitala ym. 2006, 27).

Kuten padkappaleen alussa todettiin, vuokratyon kayttoé on kasvanut Suo-
messa erityisesti 1990-luvulta alkaen. Nykypdivdand Suomessa onkin jo noin tu-
hat henkilostopalveluyritystd, joista tosin vain noin puolet toimii vakituisesti
(HPL, 2020b). On kuitenkin syytd muistuttaa, ettd vuokratyontekijoiden osuus
Suomen tyovoimasta on ainakin vield toistaiseksi melko marginaalinen. Vuonna
2019 vuokratyontekijoitd oli noin kaksi prosenttia palkansaajista eli 46 000 tyon-
tekijdaa (Tilastokeskus, 2020). Lisdksi Tilastokeskuksen vuosittaisia tyovoimatut-
kimuksia vertailtaessa voidaan huomata, ettd viime vuosina maard on kasvanut
endd keskimddrin muutamalla tuhannella tyontekijdlld vuodessa.

Tyontekijoiden vahdisestd kokonaismaédrastd huolimatta henkilostopalve-
luyritysten merkitystd tyonantajana ei voi vdhitelld, varsinkaan kun tarkastel-
laan kyseisten yritysten listoilla olevia tyontekijoitd. Alan tyontekijoistd ldhes
puolet on alle 25-vuotiaita, jonka lisdksi erityisesti ulkomaalaistaustaisia tyonte-
kijoitd on alalla suhteellisesti paljon (HPL, 2020a). Henkilostopalveluyrityksilla
on siis vaikutusvaltaa erityisesti nuorten ja ulkomaalaistaustaisten tyontekijoi-
den osaamisen kehittdmiseen ja tyduran muotoutumiseen, miké tarkoittaa sitd,
ettd alan toimijoilla on vaikutusvaltaa nimenomaan tytelamaén tulevaisuuteen.

Henkilostopalvelualasta puhuttaessa kuuleekin usein kaytettdvan ter-
mid "tulevaisuuden tyonantaja”. T4lld viitataan siihen, ettd henkilostopalveluyri-
tysten rooli tyonantajina ja tyollistdjind tulisi kasvamaan. Esimerkiksi Henkilos-
topalveluyritysten liiton hallituksen silloinen puheenjohtaja Tuomas Mikkonen

arvioi vuonna 2017, ettd alan osuus tulisi kaksin- tai kolminkertaistumaan seu-
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raavan 10 vuoden aikana (HPL, 2017). Todettakoon kuitenkin, ettd alaa edusta-
vien tahojen ennustukset eivit todenndkoisesti ole tdysin puolueettomia, joten
niihin tulee suhtautua varauksella.

Henkilostopalvelualan kasvunédkymiin voidaan hakea perusteluita esimer-
kiksi kansainvéalisten markkinoiden epavarmuudesta ja hektisyydesta seka tyon-
tekijoiden muuttuneesta suhtautumisesta tyohon. Nditd argumentteja tosin kay-
tettiin jo 2010-luvun puolivilissd vuokratyovoiman kasvua ennustettaessa (ks.
Burgess & Connell 2004, 3; Viitala ym., 2006). Tamaén jdlkeen vuokratydvoiman
méadrd Suomessa on kdytannossd tuplaantunut (ks. Tilastokeskus, 2009: Tilasto-
keskus, 2020) eli ainakin tuolloiset ennustukset ovat kdyneet toteen. Tosin kuten
alemmin todettiin, viimeisten vuosien aikana kasvu on hidastunut. Ilmié voi liit-
tyd ainakin Viitalan ym. (2006) ennakointiin siitd, ettd alaan liittyvat ennakkoluu-
lot ja tydvoimapulan luoma tarve sitouttaa osaavia tyontekijoitd saattavat hidas-
taa kasvua. Viime vuosien tasaantuneen trendin myota voidaankin kysyé, onko
vuokratyovoiman kdyton kasvu tullut tiensd padhan. Toisaalta vaikka ndin olisi-
kin, ala on joka tapauksessa selkeésti vakiinnuttanut asemansa Suomen tyomark-

kinoilla.
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3 OSAAMISEN KEHITTAMINEN TYOELAMASSA

Osaamisen kehittiminen on jo melko pitkdan nahty yhdeksi tarkeimmista
keinoista luoda menestyvé organisaatio (Jimenez-Jimenez & Sanz-Valle 2012, 28;
Koskinen 2006, 68). Perinteinen koulutusjdrjestelmd ei kuitenkaan endd pysty
riittdvan nopeasti vastaamaan tyoorganisaatioiden kehittymistarpeisiin (Jarvi-
nen ym. 2002, 8). Tama on johtanut siihen, ettd tydeldmén toimijoiden on taytynyt
ryhtyd panostamaan myds tyossd ja sen ohella tapahtuvaan oppimiseen.

Organisaatioiden ohella osaamisen tdrkeys on toki hahmotettu myos yksi-
16tasolla (ks. Gronfors 2012, 129). Tosin siind missd organisaatiotasolla osaamisen
kehittdmisen ndhdddn edistivan organisaation menestymistd, Collinin (2005,
162) mukaan yksittdinen tyontekijda on ennen kaikkea kiinnostunut oman osaa-
misensa kehittdmisestd ja urallaan etenemisestd. Tavoiteltiinpa kenen etua ta-
hansa, kiistatonta on, ettd nykypdivan tydeldmdssd osaamisen jatkuvan kehitta-

misen merkitys on valtava.

3.1 Kisitteiden madrittelya

Osaamisesta puhuttaessa voidaan tunnistaa useita kasitteitd, joiden maarittelyt
ajoittain vaihtelevat tutkijasta riippuen. Siksi onkin syytd méaaritelld aluksi kolme
taman tutkimuksen kannalta oleellista kisitettd. Nama kéasitteet ovat osaaminen,
osaamisen kehittaminen ja tyossd oppiminen.

Osaaminen on késite, jota on vaikeaa maaéritelld yksiselitteisesti. Tama joh-
tuu siitd, ettd osaaminen itsessddn on erittdin abstraktia (ks. Hawryszkiewycz
2010, 72), minka lisdksi myos kulttuurien valiset erot kasityksissd vaikuttavat
madrittelyyn (ks. Deist & Winterton 2005, 30). Tama néakyy esimerkiksi siten, etta
niin suomen kuin esimerkiksi englannin kielessd on useita ldhes samaa tarkoitta-
via sanoja. Suomen kielessd esimerkiksi sanat asiantuntijuus, ammattitaito ja
kompetenssi ovat ldhelld osaamisen kasitettd. Englanninkielisistd sanoista aina-
kin competence, know-how ja knowledge on suomennettu osaamiseksi. Helakorpi

(2009) puolestaan nostaa osaamisen yladkasitteeksi, jonka alle kuuluu esimerkiksi
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sellaisia kasitteitd kuin ammattitaito, asiantuntijuus, kyvykkyys, elaméanhallinta,
tietdmys ja taidot.

Osaamiseen liittyy myo6s useampi ulottuvuus. Toisaalta se voi olla yksilol-
listd, henkiloon kiinnittyvdd ja toisaalta myos yhteisollistd, organisaation sisdlld
vallitsevaa kyvykkyyttd ja tietdimystd (Henttonen 2002, 18; Jarvinen ym. 2002, 75).
Lisdksi osaaminen médrittyy myos aina suhteessa kontekstiin ja muhin toimijoi-
hin, esimerkiksi kilpailijoihin (ks. Helakorpi, 2009; ks. Henttonen 2002, 18).

Helakorpea (2009) mukaillen tdssa tutkimuksessa osaamisella tarkoitetaan-
kin kaikkea sellaista laajempaa tekemisen hallintaa, joka tuo yksil6lle, yhteisolle
tai organisaatiolle hyotya tai etua suhteessa muihin. Lopuksi todettakoon vield,
ettd osaaminen on késite, jota voidaan kayttdd eldman kaikilla osa-alueilla (Hela-
korpi, 2009), mutta tdssd tutkimuksessa osaamisella viitataan nimenomaan tyo-
eldmaddan liittyvadn osaamiseen.

Osaaminen on siis luonteeltaan erittdin kokonaisvaltainen késite, mikd voi
osaltaan selittdd sitd, ettd osaamisen kehittimisestd puhutaan tydeldmaéssa usein
henkiloston kehittamisend. Tdlld tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteitd, joilla
organisaatiossa pyritddn varmistamaan sen jdsenten osaamisen riittdvyys suh-
teessa tyon ja toimintaympaériston nykyisiin ja tuleviin vaatimuksiin sekd orga-
nisaation strategiaan ja tavoitteisiin (ks. Viitala 2013, 170; ks. Balakrishnan 2007,
2). Helakorven (2009) tekemdn listauksen perusteella osaamisen kehittiminen
voi olla esimerkiksi tiettyjen motoristen taitojen, vuorovaikutustaitojen, tiedon
soveltamiskyvyn tai vaikka strategisen tietimyksen kehittamista.

Viitataanpa osaamisen kehittdmiselld sitten uuden tiedon hankkimiseen tai
jonkin taidon hiomiseen, siihen liittyy aina jollakin tapaa oppiminen. Koska kon-
tekstina on tyeldmad, olisi helppo puhua ty6ssa oppimisesta. Téassd kohtaa onkin
syytd tarkentaa tyossd oppimisen kasitettd sekd perustella, miksi tdssa tutkimuk-
sessa on mielekkdampadd puhua ennen kaikkea osaamisen kehittdmisestd, vaikka
tydssd oppiminen liittyykin aiheeseen oleellisesti.

Tyossd oppiminen on luvun alussa méaritetyn osaamisen tavoin my®os var-

sin monitulkintainen késite. Silld voidaan viitata joko yleisemmin tyopaikalla ta-
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pahtuvaan oppimiseen tai nimenomaan tydn yhteydessd tapahtuvaan oppimi-
seen. Ndiden vilille voidaan tehdd késitteellinen ero viittaamalla tyon yhtey-
dessd tapahtuvaan oppimiseen tydssd oppimisena ja yleisesti tyopaikalla tapah-
tuvaan opiskeluun tydssdoppimisena. (Collin 2007, 198.) Tassd tutkimuksessa
kaytetddn tyossd oppimisen sijaan pddasiassa osaamisen kehittdmisen kasitettd,
silld se ei rajaa oppimisen kontekstia tyon yhteyteen tai tyopaikalle. Tydhon liit-
tyvdd osaamisen kehittdmistd voi nimittdin tapahtua myos tyopaikan ulkopuo-
lella, esimerkiksi itseopiskelun muodossa. Siksi tdssd yhteydessa tyossd oppimi-

nen maadritellddnkin vain yhdeksi osaamisen kehittdmisen osa-alueeksi.

3.2 Tutkimusnikokulmia

Osaamisen kehittdmiseen liittyvdd tutkimusta on 2020-luvulle tultaessa tehty jo
runsaasti. Jo 2000-luvun alussa aihetta oli ldhestytty monista ndkokulmista
(Henttonen 2002, 18) eiké kiinnostus ole hiipunut 20 vuoden kuluessa. Osa tutki-
muksesta on keskittynyt yleisemmin osaamisen kehittdmiseen ja osa taas tyossa
oppimiseen. Tadssd yhteydessd myo0s jalkimmadinen ymmaérretddan osaksi osaami-
sen kehittdimisen tutkimusta.

Osaamisen kehittamisestd on tehty paljon aihetta kokonaisvaltaisesti ldhes-
tyvid tutkimuksia ja teoksia, joissa osaaminen kehittdmistd tarkastellaan osana
henkil6stojohtamista (ks. esim. Viitala, 2013; Balakrishnan, 2007; Swart, 2005; Vii-
tala, 2005). Aihetta on kuitenkin késitelty myos spesifimmistd ndkokulmista ka-
sin. Esimerkiksi Koskinen (2006) ja Henttonen (2002) 1dhestyvat osaamisen kehit-
tamistd pk-yritysten perspektiivistd, kun taas Savolainen & Taukojdrvi (2004) liit-
tavat kehittamisen tyohon liittyvaan motivaatioon. Muita ndkokulmia ovat olleet
esimerkiksi osaamisen kehittdminen ammatillisen kasvun edellytyksend (Ruoho-
tie, 2002) sekd avaimena tuottavuuteen (Gronfors, 2010; Kesti, 2010).

Tarkemmasta aiheesta riippumatta, ldhes aina tutkimusten taustalla koros-
tuu ajatus osaamisen kehittdmisestd keinona edistdd organisaation kilpailuky-

kyd. Tama ndkemys pohjautuu organisaatioiden vilisen kilpailun koventumi-
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seen, jonka myotd ihmisten avulla saavutettavan kilpailuedun merkitys on ko-
rostunut (Swart 2005, 2). Liittdmalld osaaminen ja sen kehittdminen organisaa-
tion menestyksen edellytykseksi, aiheen tutkimiselle ja siihen panostamiselle
muodostuu vahvat perustelut niin organisaatioiden kuin yhteiskunnankin nako-
kulmasta, joten tdimdn ndkokulman painottuminen tutkimuskirjallisuudessa ei
juuri ylldta. Toisaalta varsinkin nykyaikaisen tietoyhteiskunnan kontekstissa on
syytd todeta, ettd osaaminen kehittdminen voidaan ndhdd yhtd lailla keinona
edistdd yksilon kilpailukykyd tyomarkkinoilla. Yksilon ndkokulmaa tuodaankin
esille monissa aihetta kasittelevissa teoksissa (ks. Huttula, 2018; ks. Heinikoski,

Koskinen, Ylitalo & Laine, 2014; ks. Henttonen, 2002).

3.3 Tyontekijdn osaamisen kehittyminen

Vaikka tédssd tutkimuksessa ldhestytdankin osaamisen kehittdmistd organisaa-
tion roolin ndkokulmasta, on jarkevad luoda katsaus myos yksittdisen tyonteki-
jan ndkokulmaan, silld sen avulla voidaan kokonaisvaltaisemmin hahmottaa or-
ganisaation tarjoaman tuen merkitys. Lisdksi tdssd tutkimuksessa halutaan pitda
mukana ajatus myds yksilon kilpailukyvyn kehittymisestd organisaation kilpai-
lukyvyn kehittymisen rinnalla.

Yksilon ndkokulmasta nykyajan tydeldmad asettaa monenlaisia vaatimuksia.
Tydeldaman muuttuessa jokainen yksittdinen tyontekija kohtaa tarpeen pitdd
osaamisensa ajan tasalla. Heiddn ndkokulmastaan osaamisen kehittdminen aut-
taa nykyisen tyon suorittamisessa ja ylldpitdd sekd parantaa tyollistymismahdol-
lisuuksia tulevaisuudessa (Henttonen 2002, 19). Lisdksi se tukee myos tydhyvin-
vointia (Heinikoski ym. 2014, 7) seké yksilon sosiaalista asemaa yhteiskunnassa
(Viitala 2013, 179).

Tarve osaamisen ajan tasalla pitdmiseen tarkoittaa kdytannossa sitd, ettd
yksi tarkeimmistd vaatimuksista tyoeldmdssd on ehdottomasti kyky jatkuvaan
uuden oppimiseen. Taman nosti esille esimerkiksi Henttonen (2002, 19) jo vajaa
20 vuotta sitten ja vaadetta korostetaan nykypdivand yha vahvemmin (ks. Hut-

tula 2018, 72). Oppimisen taitoa korostetaan ennen kaikkea siksi, ettd tyoelama
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muuttuu yhd nopeammin, jolloin myos osaamisvaatimukset muuttuvat yha no-
peammin. Jos yksilo kykenee tehokkaasti omaksumaan uutta osaamista, on han
vahvoilla tyomarkkinoilla.

Oppimisen taidon ohella voidaan nostaa esille my6s muita yksiloon koh-
distuvia vaatimuksia. Yha tarkeampéaa on esimerkiksi valmius sopeutua uuden-
laisiin tilanteisiin ja olosuhteisiin (Henttonen 2002, 19) sekd oikeanlainen asen-
noituminen ja riittdvd motivaatio (Huttula 2018, 72; Gronfors 2010, 26). Lahes it-
sestddn selvd vaatimus alkaa toki olla myds tietotekniikkaan liittyvat perustaidot,
silld teknologia on tullut jadddkseen kaytannossa kaikille tydeldman osa-alueille.

Osaamisvaatimusten muuttuessa herdd kysymys siitd, kenen vastuulla
osaamisen kehittdminen on. Pitdisiko vastuu olla yksilolld vai tuleeko organisaa-
tion kantaa osansa? Huttula (2018, 72) pohtii, pitdisiko asiaa verrata esimerkiksi
omasta terveydestd huolehtimiseen, josta yksilot ottavat nyky&dan yha vahvem-
min itse vastuuta. Henttonen (2002, 19) puolestaan toteaa, ettd yksilon on itse
otettava vastuuta, mutta organisaation on oltava tdssi tukena.

Tatd kysymystd voidaan ldhestyd pohtimalla, kuka osaamisen kehittami-
sestd hyotyy. Henttosen (2002, 19) mukaan kehittdmistarpeet voivat olla ldhtdisin
joko yksilostd tai yrityksestd. Kenties télld voisi ajatella olevan vaikutusta myds
vastuun jakautumiseen. Osaamisen kehittaminen tuskin koskaan hyodyttda pel-
kastddn organisaatiota, mutta usein varsinkin ammatillisesta osaamisesta puhut-
taessa organisaatio hyotyy vahintddn yhtd paljon kuin yksilokin. T&lloin voisi
ajatella olevan kohtuullista, ettd organisaatio antaa yksilolle riittavésti tukea
osaamisen kehittdmista varten.

Organisaation vastuun tuo esille myos Gronfors (2010, 26), joka nostaa or-
ganisaation tuen yhdeksi tyossd oppimisen onnistumisen edellytykseksi. Tama
sestd tulisi huomattavan vaikeaa, jos organisaatio ei tarjoa sithen mink&édnlaisia
mahdollisuuksia esimerkiksi kdytettdvissd olevan ajan suhteen, ja jos organisaa-
tiossa vallitseva kulttuuri ei kannusta uuden oppimiseen.

Toki on myos otettava huomioon, ettd me yksilot olemme erilaisia tdssdkin

suhteessa. Siind missd joku haluaa kehittdd tyoelamddn liittyvdd osaamistaan
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myos vapaa ajalla, toinen nédkee tyon vain valttamattomand tulonldhteend ja ke-
hittdd itseddn ennemmin jossain tydeldméddn liittyméattoméssa asiassa (Jarvinen
2002, 115). Toisaalta on my®0s sellaisia yksiloitd, joille itsensd kehittaminen yli-
pddnsd on vain muun toiminnan sivutuote, jos sitdkdan. Taméd ndakokulma huo-
mioon ottaen voidaankin todeta, ettd samalla, kun organisaation tulee tarjota yk-
siloille tukea ja mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseen, viime kddessad ainakin

osa vastuusta on yksiloll4 itselldan.

3.4 Organisaatio tyontekijin osaamisen kehittimisen tukena

Organisaatioiden olisi jarkevéaa siis jo oman kilpailukykynséd ylldpitamiseksi tu-
kea tyontekijoidensd osaamisen kehittamistd. Gronfors (2010, 47) toteaakin, etta
organisaatiossa pitdisi olla kiinnostuneita osaamisen kehittamisestd aina ylinta
johtoa myoten. Tatd vditettd tukevat myos Koskisen (2006, 12-13) ja Kestin (2010,
20) nakemykset henkiloston osaamisen kehittamisestd ennen kaikkea strategi-
sena valintana. Ruohotien (2002, 10) mukaan organisaation tulisi tukea v&hin-
taankin sellaista kehittamistd, jonka myotd tyontekijoiden tyosuoritukset paran-
tuvat, joka auttaa vastaamaan tulevaisuuden suoritusvaatimuksiin.

Tyontekijoiden osaamisen kehittdmiseen on pyritty ohjaamaan myo6s Suo-
men valtion toimesta seké lainsddddannon ettd verotuksen kautta. Lainsdddannon
osalta yhteistoimintalaki (Laki yhteistoiminnasta yrityksissd, 334/2007) velvoit-
taa yli 20 henkiload tyollistdvat organisaatiot laatimaan vuosittain henkil6sto-
suunnitelman ja koulutustavoitteet. Verotuksen osalta puolestaan osaamisen ke-
hittdmiseen kannustetaan tyontekijoiden ammatillista koulutusta ylldpitdvien ja
kehittdvien koulutuspdivien verovihennysmahdollisuudella (ks. Verohallinto,
2020).

Lahtokohdat ja perustelut osaamisen kehittdmisen tukemiselle ovat siis var-
sin selkedt. Oleellinen kysymys on kuitenkin se, miten organisaatio voi kysei-
sessd tehtdvassd onnistua. Tahdn liittyen voidaan nostaa esille oikeastaan kaksi
teemaa, organisaatiokulttuuri sekd kadytannon toimet, jotka toki linkittyvit vah-

vasti toisiinsa.
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Kulttuurin ja siihen liittyen sosiaalisen ympéariston merkitys osaamisen ke-
hittdmiselle on merkittdva (ks. Ruohotie 2002, 59). Voidaan ajatella, ettd kulttuuri
luo tavallaan pohjan, jonka paille osaamisen kehittdimisen keinot rakennetaan.
Kulttuurin merkityksestd hyva esimerkki on 1990-luvulta alkaen paljon huo-
miota saanut oppivan organisaation kisite, joka pohjautuu nimenomaan ajatuk-
seen siitd, ettd oppiminen on koko organisaatiota koskettava asia (Moilanen 2001,
73).

Kulttuuriin liittyen on syytd nostaa esille osaamisen kehittdmisen yhteisol-
lisyys. Collinin ja Billettin (2011, 218) mukaan tydssd oppiminen pohjautuu usein
yhteisossd toimimiseen. Tdtd ndkemystd tukee myos Gronfors (2010, 21), jonka
mukaan tyossd ei ikind opita pelkédstddn itsekseen, vaan oppimista tehostaa ryh-
mdssd toimiminen. Tdhan liittyen Koskinen (2006, 13) antaakin osuvan ohjeen
osaamisen kehittimiseen panostaville yrityksille: tue tietoisesti osaamisen muut-
tumista yhteisolliseksi. Yleisesti voidaankin todeta, ettd oppimisen yhteisollinen
luonne tulee ottaa huomioon osaamisen kehittimiseen liittyvid toimenpiteita
suunniteltaessa.

Tama on tiarkedd siitdkin syystd, ettd kdytannon keinoja ja tukitoimia osaa-
misen kehittamiseksi on tarjolla runsaasti, jolloin sopivien keinojen valikoiminen
jo itsessddn vaatii pohtimista. Kédytettdvissd olevat keinot voivat olla sekd muo-
dollisia ettd epamuodollisia, ja yksilollisid tai yhteisollisid (Viitala, 2013). Kay-
daén seuraavaksi lapi yleisimpid kidytossa olevia menetelmia.

Osaamisen kehittamisen tulisi 1dhted liikkeelle jo olemassa olevan osaami-
sen tunnistamisesta. Kartoittamalla nykyistd osaamista voidaan nimittdin jasen-
tdd ja suunnata osaamisen kehittdmisen toimenpiteitd jarkevélld tavalla (Viitala
2013, 183). Osaamiskartoitukset luovat siis pohjan kehittdmistarpeiden selvitta-
miselle. Kdytannossa tarpeita voidaan selvittdd esimerkiksi kehityskeskustelujen
tai henkilostokyselyjen avulla (Heinikoski ym., 2014). Ylipdansa on tarkedd, ettd
edellytykset itsearvioinnille ovat olemassa (ks. Ruohotie 2002, 227). Tarpeiden
selvittdmisen jdlkeen voidaan laatia suunnitelma siitd, miten tarvittavaa osaa-

mista ldahdetdan hankkimaan (Heinikoski ym., 2014).
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osaamista voidaan kehittdd haluttuun suuntaan. Tédssd kohtaa on toki syyta to-
deta, ettd kdytannossa ldheskddn kaikissa yrityksissd ei varsinaisia suunnitelmia
yleensi laadita, vaan osaamisen kehittaminen koostuu enintddn yksittdisista toi-
menpiteistd. Oli suunnitelmaa tai ei, yksi yleisimmistd menetelmista jo lakisda-
teisyyden vuoksi (ks. Tydturvallisuuslaki, 738/2002) on varmasti perehdyttami-
nen, jolla Viitalan (2013, 193) mukaan pyritddn mahdollisimman tehokkaasti
opastamaan uusi tyontekija uuteen toimenkuvaansa sekd autetaan héntd padse-
maédn sisdlle tyoyhteisoon.

Perehdyttdmiseen voidaan liittdd esimerkiksi mentorointia tai muita sen
kaltaisia menetelmid, jotka toki toimivat my®os erillisind osaamisen kehittdmisen
keinoina (ks. Viitala, 2013). T4llaisissa menetelmissd ideana on, ettd tyontekijd saa
tuekseen (yleensd kokeneemman) tyontekijdn, joka tukee ja opastaa tyon suorit-
tamisessa ja uuden oppimisessa. Mentoroinnin avulla voidaan esimerkiksi pyr-
kid siirtdm&ddan kokeneemman tyontekijan (hiljaista) osaamista kokemattomalle
tyontekijdlle, sekd luomaan kokonaan uutta osaamista, mutta liséksi se auttaa
my0s vahvistamaan tyontekijan itseluottamusta ja toimintakykyé tyossa (Kupias
& Salo, 2014).

Perehdyttdmisen ja mentoroinnin ohella kolmas yleinen osaamisen kehitta-
miseen liittyva keino on erilaiset koulutukset, jotka nostetaan esille kdytannossa
kaikissa aiheeseen liittyvissd teoksissa ja tutkimuksissa. Koulutusten avulla voi-
daan hankkia tdysin uutta osaamista tai tdydentdd jo olemassa olevaa osaamista,
jane voidaan toteuttaa joko organisaation sisdisesti tai ulkopuolisten toimijoiden,
kuten yliopistojen, avulla (Heinikoski ym., 2014). Fyysisesti koulutukset voivat
tapahtua “luokkahuoneessa” tai verkossa, joka mahdollistaa esimerkiksi kotona
tapahtuvan itseopiskelun (ks. Doyle, 2006). Tosin verkkokoulutuksiin voidaan
liittdd kysymysmerkkejd tyontekijoiden motivaation ja koulutuksen tehokkuu-
den osalta verrattuna kasvotusten ja yhdesséd toisten kanssa tapahtuvaan oppi-
miseen (Gronfors 2010, 22). Lopuksi voidaan vield koulutuksiin liittyen muistut-

taa tarvekartoitusten ja tyontekijoiden omien ndkemyksien huomioonottamisen
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tarkeydests, silld Jarvisen ym. (2002, 79) mukaan koulutuksen tuloksellisuus riip-
puu ennen kaikkea oppijoiden sitoutuneisuudesta.

Koulutusten lisdksi tyontekijoiden osaamista voidaan pyrkid kehittaméaan
erilaisilla tyonkuvaan liittyvilld jarjestelyilld. Yksi vaihtoehto on tyokierto (Vii-
tala, 2013; Ruohotie, 2002), jolla tyvnkuvaan saadaan vaihtelua ja siten annetaan
tyontekijdlle mahdollisuus pédstd opettelemaan jotain uutta. Haapakorpi (2020,
65) ndkeekin erilaiset tyonkuvaa uudistavat toimenpiteet nimenomaan keinona
antaa tyontekijdlle lisimotivaatiota oppimiseen, mitd tukee myos Savolaisen ja
Taukojdrven (2004, 15) havainto siitd, ettd tytnkuvan monipuolisuus on positii-
visessa yhteydessd uratyytyvdisyyteen. Ruohotie (2002, 62) puolestaan korostaa
tassd yhteydessd moniin muihin kehittamismenetelmiin verrattuna syntyvaa ta-
loudellista hy6tyd, jota syntyy, kun tyontekija padsee kehittdmé&dn osaamistaan
nimenomaan tyotd tehdessadan.

Toisaalta osaamisen kehittdmisen tukena voidaan kayttdd myos palautteen
antamista. Kyseessd on ylldttavankin tarked osa-alue, silld palautteen avulla voi-
daan esimerkiksi suunnata oppimista tavoitteiden mukaisesti, lisdtd motivaa-
tiota, tunnistaa virheitd sekd lisdtd kontrollia oppimiseen (Ruohotie 2002, 62). Pa-
lautteen antamiseen voidaan liittdd myos erilaiset arvioinnit seka palkitsemisjar-
jestelmdt, joiden avulla entisestddn motivoidaan tyontekijoitd kehittymaan (Ruo-
hotie, 2002: Viitala 2005, 248)

Edelld kuvattujen menetelmien lisdksi mainittakoon, ettd osaamisen kehit-
tamiseen 16ytyy toki my6s lukuisia muita keinoja, kuten tiimitydskentely, kehit-
tamisprojektit, itseopiskelu sekd kokemuksellinen oppiminen (ks. Viitala, 2013).
Mitd tahansa menetelmid organisaatiossa kadytetdankin, tarkedd olisi, ettd ne oli-
sivat monipuolisia (ks. Jarvinen 2002, 178) ja vahvistaisivat tyontekijoiden si-
sdistd motivaatiota (ks. Ruohotie 2002, 59). Lisdksi osaamisen kehittdminen tulee
liittdd mahdollisimman hyvin kdytdnnon tychon. Kaytannonldheisyyden hyo-
tyja ovat nostaneet esille esimerkiksi Henttonen (2002, 61) sekd Jarvinen ym.
(2002, 106), joiden mukaan sen avulla oppimisesta saadaan tehokkaampaa ja tu-

loksekkaampaa.
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3.5 Henkilostopalveluyritys vuokratyontekijan osaamisen ke-
hittaimisen tukena

Lahtokohtaisesti henkiloston osaamisen kehittdminen vaikuttaa yritysten nako-
kulmasta varsin selkeiltd yhtilolta. Yksinkertaistettuna asia voidaan ndhdd niin,
ettd ensin panostetaan resursseja henkiloston osaamisen kehittamiseen, jonka jal-
keen vastineeksi saadaan parempia tuloksia. Henkilostopalveluyritykset ovat
kuitenkin poikkeuksellisessa asemassa tdssd suhteessa, silld niiden tyontekijoistd
suurin osa on vuokratyontekijoitd, ja antavat siis tyopanoksensa jollekin toiselle
yritykselle. Henkilostopalveluyritykset ilmentadvitkin osuvasti Henttosen (2002,
21) huomiota siitd, ettd suunniteltaessa henkiloston osaamisen kehittamistd tulisi
aina huomioida liiketoiminnan konteksti.

Henkilostopalveluyritysten kohdalla konteksti todellakin on poikkeukselli-
nen, mikd todenndkoisesti myos vaikuttaa sithen, miten niissd suhtaudutaan
vuokratyontekijoiden osaamisen kehittdmiseen. Vuokratyotd tarjoavat yritykset
ovat kuitenkin yleensd jddneet tarkastelun ulkopuolelle henkilostovuokrausta
kasiteltdessa (ks. Viitala ym. 2006, 29), minka vuoksi my6s henkilostopalveluyri-
tysten rooli tyontekijoiden osaamisen kehittimisessd on saanut vain véahan huo-
miota. Aihetta onkin syyta tarkastella hieman ldhemmin tdssd yhteydessa.

Miten vuokratyontekijoiden osaamisen kehittdminen siis toteutuu henki-
lostopalveluyrityksissa? Yritysten edustajat ovat itse nostaneet tyontekijoiden
osaamisen kehittamisestd puhuttaessa esille vuokratyon itsessddan oleelliseksi
keinoksi, silld vuokratyontekijdt padsevit usein tyoskentelemddn erilaisissa or-
ganisaatioissa ja saavat siten monipuolista tyokokemusta (Viitala ym. 2006, 107).
Jotkut henkilostopalveluyritykset myo6s tarjoavat vuokratyontekijoilleen seka
yleistd tyoeldamdkoulutusta ettd ammatillista tdydennyskoulutusta (Pohjanoksa
& Perkka-Jortikka, 2004).

Tama véite voidaan tosin asettaa kyseenalaiseksi. Esimerkiksi HPL:n vuo-
den 2018 vuokratyontekijatutkimuksessa (ks. HPL, 2018b) alle puolet oli tyyty-
véisid koulutus- ja kehittymismahdollisuuksiinsa, kun taas vuoden 2019 Ty6olo-

barometrissa (ks. Keyrildinen 2020, 53) palkansaajista yleisesti reilu 80 prosenttia
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oli tyytyvdisid tyopaikkansa tarjoamiin oppimismahdollisuuksiin. On toki sel-
védd, ettd kyseisid lukuja ei voi suoraan verrata toisiinsa, mutta siitd huolimatta
ne antavat jonkinlaisen kéasityksen siitd, minkd verran henkilostopalveluyrityk-
sissd tuetaan vuokratyontekijoiden osaamisen kehittamista.

Ndiden lukujen antama késitys saa vahvistusta, kun tarkastellaan HPL:n
lilkkevaihdoltaan 20 isoimman jdsenyrityksen (ks. HPL, 2020c) kotisivuja, joissa
vuokratyontekijoiden osaamisen kehittdminen ei juurikaan saa huomiota. Mo-
nilla yrityksilld on tarjolla eritasoisia itseopiskelumateriaaleja esimerkiksi blo-
gien muodossa, mutta muuta osaamisen kehittamiseen liittyvaa ei ole ndhtavilla
muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta. Todettakoon, ettd oma lukunsa tdssa
asiassa ovat tietyn organisaation tarpeita varten erikseen perustetut henkildsto-
palveluyritykset, jotka tarjoavat tyovoimaa vain kyseiselle organisaatiolle. Joka
tapauksessa, kun kerran isoimmilla toimijoilla osaamisen kehittdminen ei nadyta
olevan kovinkaan suuressa roolissa, voidaan olettaa, ettd myodskddn pienemmat
henkilostopalveluyritykset eivét asiaan merkittdvasti panosta.

Tdhédn vaikuttaa todenndkoisesti ainakin jo aiemmin mainittu seikka siitd,
ettd vuokratyontekijit eivdt anna tyopanostaan henkilostopalveluyritykselle
vaan kayttdjdayritykselle. Toisaalta syytd voidaan hakea myos aiheeseen liittyvien
riskien kautta. Henkilostopalveluyrityksissa mahdollisesti peldtdan vuokratyon-
tekijoiden osaamiseen panostamisen menevan hukkaan, silld vuokratydvoima
ndhddan usein tilapdisend tyovoimana, joka jatkaa suhteellisen nopeasti mat-
kaansa. Tilapdiseen tytdvoimaan harvemmin panostetaan yhtd paljon kuin vaki-
tuiseen tyovoimaan (ks. Haapakorpi, 2020). Henkilostopalveluyritysten nakokul-
saattaa jo puolen vuoden pééstd olla vakituisessa tyossa kayttdjayrityksessa tai
jossain muualla?

Toisaalta aiheeseen liittyy my®os oleellinen kdytannon ongelma, joka pétee,
vaikka henkilostopalveluyrityksessd haluttaisiinkin tukea osaamisen kehitta-
mistd. Tieddmme jo, ettd tydssd oppiminen tapahtuu yhd useammin vuorovaiku-

tuksessa muiden tyontekijoiden kanssa (ks. Gronfors 2010, 20; Collin 2005, 162).
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Vuokratyontekijoiden osaamisen kehittymisen kannalta tdmd aiheuttaa merkit-
tavan kysymysmerkin, silld oppiminen edellyttdd padsyd osaksi kayttdjayrityk-
sen tydyhteisod. Tdssd kohtaa ei siis riitd pelkédstdaan henkilostopalveluyrityksen
halu tukea vuokratyontekijad, vaan myos kayttdjayritykseltd vaaditaan toimen-
piteitd, jotta osaamisen kehittdmisen sosiaaliset edellytykset tdayttyvit. Lisdksi
kayttdjayritysten vastuuta kasvattaa se seikka, ettd ainakin osa tyonkuvaan liit-
tyvdstd oppimisesta voi tapahtua vain siind ympaéristossd, jossa tyotd tehdadan.

Aiheeseen liittyykin oleellisesti kysymys siitd, kenelle vastuu kehittdami-
sestd kuuluu, henkilostopalveluyritykselle, kdyttdjayritykselle vai tyontekijdlle.
Viitalan (2006, 104) mukaan tyontekijoiden yleinen opetus ja ohjaaminen tyohon
on yksi henkilostopalveluyrityksen velvollisuuksista. Tama on kuitenkin ristirii-
dassa HPL:n yleisten sopimusehtojen (HPL, 2018a) kanssa, joiden mukaan ni-
menomaan kayttdjdyritys vastaa vuokratyontekijan perehdytyksesta.

Tyontekijan vastuuta puolestaan on nostanut esille esimerkiksi Ruohotie
(2002, 10), jonka mukaan omasta tahdostaan osa-aikaisessa tai tilapdisessa tyo-
suhteessa olevan henkilon tulee itse vastata oman osaamisensa kehittdmisesta.
Vaikka vuokratyohon usein liittyykin osa-aikaisuus ja maardaikaisuus, suurin
osa tyontekijoistd kuitenkin haluaisi olla vakituisessa tyosuhteessa (ks. HPL
2018b), minka vuoksi Ruohotien argumentti ei sovellu kovinkaan hyvin peruste-
lemaan vastuun siirtamistd vuokratyontekijoille. Myos Viitala (2013, 189) tunnis-
taa yksilon vastuuta korostavan ajattelun suosion, mutta korostaa silti vastuun
jakautuvan myos tyonantajalle. Viitalan ndkemys liittyy perinteisiin tyosuhtei-
siin, mutta sitd voidaan soveltaa myos vuokratyosuhteisiin, joissa vastuuta jaka-
maan tulisi vield kolmas osapuoli eli kdyttdjdyritys.

Vastuundkokulman liséksi asiaa voidaan tarkastella puhtaasti myos hyoty-
jen kautta. Miten henkilostopalveluyritys voisi hyotyd vuokratyontekijoiden
osaamisen kehittdmisestd ja tekevitko kyseiset hyodyt panostuksen kannatta-
vaksi? Viitala ym. (2006, 163) mukaan vuokratyontekijoiden tyon laatu vaikuttaa
oleellisesti asiakassuhteiden jatkuvuuteen. Tama kéy jarkeen, silld vuokratyon-
tekijoiden tyopanos on kayttdjayrityksille se tuote, josta he maksavat. Jos tuotteen

laatu ei ole riittavalld tasolla, kdyttdjayritys tuskin haluaa jatkaa yhteistyota.
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Asiakassuhteiden pysyvyys voidaankin ndhda yhdeksi merkittaviaksi tekijaksi,
jonka vuoksi henkilostopalveluyritysten kannattaisi panostaa vuokratyontekijoi-
den osaamisen kehittamiseen.

Samalla perusteluja voidaan hakea myds tyontekijoiden pysyvyyden nako-
kulmasta. Kestin (2010, 178) mukaan tyontekijoiden vaihtuvuuteen liittyy aina
kustannuksia. Nykypdivan tyoeldaméssa henkiloston sitoutumisen taso on jo pit-
kdn aikaa ollut laskusuunnassa (ks. Doyle 2006, 2; Ruohotie 2002, 26-27) ja hen-
kilostopalvelualalla vaihtuvuus vain korostuu. Alan kannalta olisi kuitenkin erit-
tdin tarkedd, ettd osaavat tyontekijdt haluaisivat tyoskennelld vuokratydsuhteissa
(Viitala ym. 2006, 167). Voidaankin kysy4, olisiko osaamisen kehittamisen tuke-
minen toimiva keino vuokratyontekijoiden sitouttamiseen.

Télle ajatukselle 16ytyy tukea useasta ldhteestd. Esimerkiksi Portugalissa
vuokratyontekijoiden saaman koulutuksen on todettu olevan positiivisesti yh-
teydessd organisaatioon sitoutumiseen (ks. Chambel & Castanheira, 2012). (Ky-
seisessd tutkimuksessa tosin tutkittiin sitoutumista kayttdjayritykseen.) Yleisem-
malld tasolla tukea antaa esimerkiksi Kestin (2010, 132) huomio siitd, ettd tyonte-
kijoista valittaminen heijastuu positiivisesti organisaatioon sitoutumiseen. Myos
Doyle (2006) toteaa tyontekijoiden kehittdmisen olevan keino sitouttaa tyonteki-
joitd sekd myos parantaa ylipadansd houkuttelevuutta tyonhakijoiden silmissa.

Vuokratyontekijoiden osaamisen kehittimiseen keskittyva tutkimus on
toistaiseksi ollut vield melko viahdistd ja ennen kaikkea henkilostopalveluyritys-
ten ndkokulma on jadnyt lihes tdysin huomiotta. Henkilostopalveluala on (kuten
luvussa 2.3. todettiin) kuitenkin jo vakiinnuttanut asemansa osana suomalaista
tyomarkkinaa. Siksi onkin aika kysyd, millainen on henkilostopalveluyritysten
rooli vuokratyontekijoiden osaamisen kehittdmisessa ja millainen sen kenties tu-

lisi olla.
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4 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSKYSY-
MYKSET

Tdamdn tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd henkilostopalveluyritysten edus-
tajien ja vuokratyontekijoiden ndkemyksid henkilostopalveluyrityksen roolista
vuokratyontekijan osaamisen kehittimisessd. Tavoitteena on avata henkilosto-
palveluyrityksen nykyistd roolia ja sen taustalla vaikuttavia tekijoitd sekad luoda
katsaus siihen, millaiseksi rooli voisi muodostua tulevaisuudessa. Jatkuvan op-
pimisen ja osaamisen kehittdmisen vaatimuksen yleistyessd osaksi tydeldma-
kenttdd sekd vuokratyon vakiinnuttaessa asemansa yhtend tyollistymiska-
navana, on tdrkedd tutkia osaamisen kehittymisen toteutumista monin paikoin
perinteisestd tyOsuhteesta poikkeavassa vuokratydssd. Vuokratyotd tarjoavan
yrityksen roolin nostaminen keskioon tuo tdhdn tutkimukseen aiemmista tutki-

muksista poikkeavan ndkokulman.

Tutkimuskysymykset ovat:
1) Millainen on henkilostopalveluyrityksen rooli vuokratyontekijan osaami-
sen kehittymisessa?
2) Miksi henkilostopalveluyrityksen rooli on nykyisen kaltainen?
3) Millainen on tulevaisuudessa henkilostopalveluyrityksen rooli vuokra-

tyontekijan osaamisen kehittymisessa?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Téssd kappaleessa kuvaan tutkimuksen suunnittelun ja toteutuksen eri vaiheita.
Tavoitteena on muodostaa mahdollisimman selked ja kokonaisvaltainen kuva
tutkimusprosessista ja sen aikana tehdyistd valinnoista, jotta tutkimuksen luotet-
tavuuden ja eettisyyden arviointi olisi mahdollista. Alaluvuissa kuvataan erik-
seen tutkimuksen ldhestymistapa, osallistujat, aineiston keruu, analyysimenetel-

miit sekd tutkimuksen eettiset ratkaisut.

5.1 Lihestymistapa

Toteutin tutkimuksen laadullisia eli kvalitatiivisia menetelmid hyodyntden. Laa-
dullisen ldhestymistavan tarkoituksena on tilastollisten yleistysten sijaan kuvata
ja ymmartdd jotain tiettyd ilmiotd ja ihmisten kokemuksia siihen liittyen (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 98; Patton 2002, 47). Tassd tutkimuksessa tarkoitus olikin ni-
menomaan kuvata ja toisaalta kasvattaa ymmarrystd henkilostopalveluyritysten
roolista vuokratyontekijoiden osaamisen kehittdmisessa. Koska laadulliseen tut-
kimukseen liittyy lisdksi oleellisesti kdsitys siitd, ettd todellisuuksia on yhta
monta kuin ihmisidkin (Stake 2010, 66; Hirsjarvi & Hurme 2008, 22), halusin tut-
kimukseen nimenomaan sekd henkildstopalveluyritysten edustajien ettd vuokra-
tyontekijoiden ndkemyksid.

Laadulliseen tutkimukseen kuuluu useita erilaisia tutkimusperinteitd,
jotka hahmottavat maailmaa hyvinkin poikkeavista ndkokulmista késin (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 30; Patton 2002, 76). Laadullista tutkimusta voidaan tehdéd joko
selkedsti tietyn teoreettisen tradition lahtokohdista tai vaihtoehtoisesti soveltaen
suhteellisen vapaasti erilaisia ldhestymistapoja (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 103).
Tassd tutkimuksessa tein valinnan olla sitoutumatta mihinkdan tiettyyn tutki-
musperinteeseen, silld en loytanyt selkedd tarttumapintaa mihinkdédn tiettyyn
traditioon. Tassd yhteydessa koinkin luonnollisimmaksi ratkaisuksi ldhestya tut-

kimusta eklektisesti (ks. Tuomi & Sarajdrvi 2018, 68) siten, ettd en varsinaisesti
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edes pyri ottamaan kantaa tutkimani ilmion olemukseen. Téstd syystd esimer-
kiksi seuraavissa luvuissa kuvattuja metodologisia valintoja tehdessdni keskityin
yksinkertaisesti valitsemaan sellaiset toimintatavat, joiden uskoin parhaiten aut-

tavan tutkimusongelmani ratkaisussa.

5.2 Tutkimukseen osallistujat

Tutkimuksen kohteena olivat henkilostopalveluyritykset sekd vuokratyontekijat.
Tutkimukseen osallistui viiden eri henkilostopalveluyrityksen edustajia siten,
ettd kolmesta yrityksestd osallistui sekd henkilokunnan edustaja ettd vuokra-
listujia oli siten yhteensd kahdeksan henkil6a. Valikoin henkilostopalveluyrityk-
set harkinnanvaraisen otannan periaatteella (ks. Tuomi & Sarajarvi 2018, 98; ks.
Patton 2002, 45-46; ks. Eskola & Suoranta 2014, 18) siten, ettd mukana olisi liike-
vaihdoltaan ja henkilostomaéaraltdan erikokoisia toimijoita. Ndin pyrin varmista-
maan, ettd tutkittavasta aiheesta saataisiin mahdollisimman monenlaisia nike-
myksid ja kokemuksia.

Lahestyin aiheen tiimoilta eri henkilostopalveluyritysten edustajia aluksi
sahkopostitse ja myshemmin puhelimitse, kunnes neljd yritystd lupautui mu-
kaan. Myohemmin ndistd kaksi kuitenkin vield perui osallistumisensa, minka jal-
keen tein uuden soittokierroksen ja sain osallistuvien yritysten médédran taas nel-
jaan. Aineiston keruun jo alettua sain vield henkilokohtaisten verkostojeni kautta
viidennen yrityksen mukaan tutkimukseen.

Tutkimukseen lopulta osallistuneista yrityksistd kolme kuului aineistonke-
ruun aikaan liikevaihdoltaan Suomen kahdenkymmenen suurimman henkil6s-
topalveluyrityksen joukkoon (HPL, 2020c). Kyseisistd yrityksistd yhdelld on sa-
maan konserniin kuuluvia yhtititd myos Euroopassa, kun taas kaksi muuta toi-
mii padasiassa Suomessa. Top 20 -listan ulkopuoliset kaksi osallistunutta yritysta
ovat pienempid, yhdeltd paikkakunnalta kdsin operoivia toimijoita, joilla kuiten-

kin aineistonkeruun aikaan oli toimintaa ympéri Suomea. Yritysten vuosittain
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tyollistamien vuokratyontekijoiden maara vaihteli kaikkiaan noin sadasta henki-
16std useisiin tuhansiin.

Osallistuneista henkilokunnan edustajista kaksi oli toimitusjohtajia ja
kolme tyoskenteli muissa esimiestason tehtdvissd. Vuokratyontekijoistd kaksi
tyoskenteli myyntiedustajan tehtdvissd ja yksi koneenkuljettajana. Heiddn tyo-
historiansa vuokratyontekijoind vaihteli noin neljastd kuukaudesta noin neljaan
vuoteen. Lisdksi yksi heistd teki toitd pddasiassa opintojen ohella osa-aikaisena,

kun taas kaksi muuta tydskentelivit kokoaikaisesti.

5.3 Aineiston keruu

Kerédsin tutkimusaineiston haastattelemalla tutkimukseen osallistujia. Haastat-
telu menetelménd tarjoaa joustavan tavan selvittdd ihmisten ajatuksia, kokemuk-
sia ja motiiveja (Tuomi & Sarajarvi 2018, 84-85; Eskola & Suoranta 2014, 86; Hirs-
jarvi & Hurme 2008, 34, 42). Kaytannossd haastattelun avulla voidaan siis padstd
toisen henkilon ajastusmaailmaan ja ymmaértdd asioita hdnen nikokulmastaan
(Patton 2002, 341). Tamaén lisdksi toinen haastattelun valintaa puoltanut seikka
oli se, ettd tutkimuksen kohteena oli varsin vdhéan tarkasteltu ilmio, jolloin juuri
haastattelu on soveltuva aineistonkeruumenetelma (ks. Hirsjdrvi & Hurme 2008,
35). Kolmanneksi haastattelu menetelmédnd mahdollisti sen, ettd tutkimukseen
voitiin valita juuri sellaisia henkil6itd, joilla oli omakohtaista kokemusta ja tietoa
aiheesta (ks. Tuomi & Sarajdrvi 2018, 86) eli tdssad tapauksessa vuokratyonteki-
jOitd ja vuokratyotd tarjoavien yritysten edustajista.

Tarkemmaksi haastattelumenetelméksi valitsin teemahaastattelun. Silld
tarkoitetaan haastattelua, jossa on etukdteen maédritelty haastattelun aihepiirit,
mutta kysymysten jdrjestys ja tarkka muoto vaihtelee haastattelujen valilld (Es-
kola & Suoranta 2014, 87; Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2009, 208). Kyseessd on
siis puolistrukturoitu menetelmé (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47). Teemahaastatte-
lun valintaa puolsi se, ettd se mahdollistaa tarkentavien ja syventdvien kysymys-

ten esittdmisen haastateltavien vastausten pohjalta (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 88),
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jolloin voidaan siis pyrkid ymmaértdmdadan haastateltavien ndkemyksid ja motii-
veja tutkittaviin asioihin liittyen. Lisdksi teemahaastattelu mahdollistaa sen, etta
kaikki tutkijaa kiinnostavat aiheet tulevat kasitellyiksi jokaisessa haastattelussa,
mutta yksittdisen haastattelun aikana voidaan keskittyd eniten juuri kyseisen
osallistujan kannalta merkityksellisisiin teemoihin (ks. Eskola & Suoranta 2014,
87).

Tuomen ja Sarajdrven (2018, 88) mukaan teemahaastattelun aihepiirit vali-
taan tutkimuksen viitekehyksen perusteella eli ne perustuvat siihen, mitd tutkit-
tavasta ilmiosta tiedetdan etukédteen. Tdssad tutkimuksessa muodostin aiemman
tiedon perusteella erikseen kaksi padteemaa henkilostopalveluyritysten edusta-
jien haastatteluja varten sekd vuokratyontekijoiden haastatteluja varten (Liite 1
ja Liite 2). Henkilostopalveluyritysten osalta teemat olivat osaamisen kehittami-
seen liittyva kulttuuri sekd osaamisen kehittdmiseen liittyvat kdytannot. Vuok-
ratyontekijoiden osalta teemat olivat osaamisen kehittyminen vuokratydssa seka
ndkemykset vastuunjaosta ja aiheesta yleisesti. Teemojen valinnassa pyrin huo-
mioimaan teoreettisen viitekehyksen liséksi Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 67) aja-
tuksen siitd, ettd valittujen teemojen pitdisi olla riittdvan viljid mahdollistaakseen
tutkittavan ilmion syvdllisen tarkastelun.

Haastattelujen toteuttamista edelsi niiden suunnittelu ja etukéteisvalmiste-
lut. Hirsjdrven ja Hurmeen (2008, 65) mukaan ennen toteutusta tulee paattaa
muun muassa haastattelun ajankohdasta, sijainnista, kestosta seké toteutukseen
tarvittavasta valineistostd. Ndiden liséksi otin valmisteluissa huomioon Tuomen
& Sarajdrven (2018, 85) ehdotuksen, jonka mukaan haastatteluaiheet tulisi tiedot-
taa osallistujille jo etukéteen, jotta haastattelussa voidaan saada mahdollisimman
paljon tietoa tutkittavasta ilmiosta.

Toteutin haastattelut vuoden 2021 alussa viikoilla 4-7. Henkilokunnan
edustajien haastattelujen pituus vaihteli puolesta tunnista tuntiin, ja vuokratyon-
tekijoiden haastattelut kestivét jokainen noin 20 minuuttia. Vallitsevan maail-
mantilanteen vuoksi haastattelut tehtiin etdnd niin, ettd 2 haastattelua tapahtui

puhelimitse ja 6 videoyhteydelld Microsoft Teamsin kautta. Haastattelut tulisi
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aina toteuttaa sellaisessa paikassa, jossa kommunikointiin liittyisi mahdollisim-
man vahan héirioita (Hirsjarvi & Hurme 2008, 74; Patton 2002, 382). Otin tdm&n
huomioon siten, ettd ohjeistin osallistujia etukateen jarjestimdan mahdollisuuk-
sien mukaan itsensd rauhalliseen ymparistoon haastattelun ajaksi. Etdyhteyksiin
liittyy aina myo6s uhka tietoliikenneyhteyksien katkeamisesta tai patkimisestd,
mutta tdllaisia ongelmia ei esiintynyt yhdenk&én haastattelun aikana.

Nauhoitin kaikki haastattelut ja sovin nauhoituksesta etukiteen haastatel-
tavien kanssa Eskolan ja Suorannan (2014, 90) ohjeen mukaan. Nauhoitusten to-
teuttamisessa pyrin Pattonin (2002, 382) listauksen pohjalta ottamaan huomioon
ennen kaikkea laitteiden luotettavuuden, nauhoitusvélineen asettelun sekd ym-
périston hdiriottomyyden, joiden lisdksi jokaisen haastattelun alussa suoritin ly-
hyen testinauhoituksen.

Litteroin haastatteluddnitteet ldhes sanatarkasti siten, ettd jdtin pois ylimaa-
rdiset tdytesanat ja haastattelijan lyhyet vilikommentit, kuten “Joo” tai ”Niin-
niin”. Mydskddn mahdollisia tunteenilmaisuja tai muita ilmaisutapaan liittyvid
asioita en kirjannut ylos, silld en ndhnyt niiden olevan oleellisia tutkimustehta-
van kannalta (ks. Hirsjarvi & Hurme 2008, 139). Litteroinnin yhteydessd myos
anonymisoin tiedot siten, ettd poistin litteraateista erilaiset tunnistettavat yksi-
tyiskohdat, kuten nimet, sijainnit seké tietyt murreilmaisut. Haastattelulitteraat-

tien pituus oli 70 sivua (fontti Times New Roman, kirjasinkoko 12, rivivili 1,5).

5.4 Aineiston analyysi

Aloitin aineiston analyysin samanaikaisesti aineiston kerddmisen ja litteroinnin
kanssa, mikd onkin hyvin tavallinen (ks. Hirsjdrvi & Hurme 2008, 136) ja jopa
suositeltava (ks. Miles, Huberman & Saldana 2014, 70) toimintatapa. Analyysi-
menetelmaksi valitsin sisdllonanalyysin, joka Tuomen ja Sarajarven (2018, 103)
mukaan onkin kaikkeen laadulliseen tutkimukseen sopiva perusanalyysimene-
telmé ennen kaikkea silloin, kun analyysia ei ohjaa mik&dan yksittdinen epistemo-
logia. Sisdllonanalyysin avulla on tarkoitus saada tutkimusaineisto jarjestetyksi

mahdollisimman tiiviiseen ja yleiseen muotoon johtopddtosten tekoa varten
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(Tuomi & Sarajdrvi 2018, 117). Ensimmadinen askel analyysissd oli kuitenkin ai-
neistoon tutustuminen kokonaiskuvan muodostamiseksi (ks. Braun & Clarke
2006, 87). Kaytannossad tein taimdn Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 143) ohjeistuk-
sen mukaisesti lukemalla koko aineiston useaan kertaan ldpi. Lukemisen yhtey-
dessa merkitsin aineistoon eri véreilld kiinnostavia kohtia my6hemmaén analyy-
sin helpottamiseksi.

Aineistoon tutustumisen jdlkeen aloitin varsinaisen analyysin teorialdhtoi-
sesti luokittelun avulla siten, ettd muodostin teemahaastattelurunkojen perus-
teella analyysirungot (ks. Tuomi & Sarajdrvi 2018, 128; ks. Hirsjarvi & Hurme
2008, 149) sekéd henkilokunnan edustajille ettd vuokratyontekijoille. Henkilokun-
nan osalta padkategorioiksi muodostuivat 1. kdytannoét ja 2. kulttuuri, ja vuokra-
tyontekijoiden analyysirungon pddkategorioiksi muodostuivat 1. osaamisen ke-
hittamismahdollisuudet ja 2. henkilostopalveluyrityksen rooli. Lisdksi méaaritte-
lin kaikille paédkategorioille vaihtelevan méaaran alakategorioita.
vistd sisdlloistd on mahdollista muodostaa aineistoldhtoisen analyysin avulla uu-
sia teemoja tai luokkia. Tédssd tapauksessa en varsinaisesti muodostanut taysin
uusia luokkia, mutta luokiteltuani aineiston edelld kuvattujen kategorioiden mu-
kaisesti pddtin muokata ja jdrjestelld alkuperdisen analyysirungon luokkia uudel-
leen aineiston sisdltoon peilaten mielekkddmmiksi. Tahan paatokseen vaikutti
ennen kaikkea vuokratyontekijoiden haastatteluiden ennakoitua suppeampi ja
toisaalta myos alkuperdisistd teemoista poikkeavasti painottunut sisiltd, minka
vuoksi ndin perustelluksi yhdistdd henkilokunnan edustajien ja vuokratyonteki-
joiden haastattelut yhden analyysirungon sisddn. Voidaan siis todeta, ettd tdssd
kohtaa analyysia sisdllonanalyysi vaihtui teorialdhttisestd aineistoldhtoiseen.

Muutosten jdlkeen péadluokiksi muodostuivat 1. henkilostopalveluyrityk-
sen nykyinen rooli vuokratyontekijan osaamisen kehittamisessd, 2. suhtautumi-
nen aiheeseen ja syyt nykyisen roolin taustalla seka 3. henkilostopalveluyrityk-
sen tulevaisuuden rooli vuokratyontekijan osaamisen kehittymisessa. Liséksi
madrittelin jokaiselle padluokalle vaihtelevan maaran alaluokkia. Kuviossa 1 ku-

vataan esimerkki aineiston lopullisesta luokittelusta.
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== Henkilostopalveluyritys

Roolitus ja vastuiden

jakautuminen HERETNINNE
= Vuokratyontekija
Henkilostopalveluyrityksen
nykyinen rooli
— Perehdytys
o Tyo

= K&dytossa oleva keinot F

— Kouluttaminen

= Palaute

KUVIO 1. Esimerkki aineiston luokittelusta

Staken (2010, 77) mukaan tutkimuskysymysten muokkaaminen tulee laa-
dullisessa tutkimuksessa ajoittain varteenotettavaksi vaihtoehdoksi. Téassd koh-
taa pddtinkin analyysirungon muokkaamisen myotd muokata myos tutkimusky-
symyksid siten, ettd alun perin erikseen henkilostopalveluyrityksid koskeneet
kaksi kysymystd ja vuokratyontekijoitd koskeneet kaksi kysymystd yhdistyivat
kolmeksi tutkimuskysymykseksi, joissa painottui nimenomaan henkildstopalve-
set samalle tasolle henkilostopalveluyritysten edustajien kanssa siten, ettd pyrin
niiden perusteella yhdessda muodostamaan kuvan henkilostopalveluyritysten
roolista.

Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 147) mukaan aineiston luokittelu tarjoaa poh-
jan aineiston yksinkertaistamiseen. Luokitteluvaiheen jidlkeen koinkin luonnol-

liseksi jatkaa analyysid aineiston pelkistdmiselld eli redusoinnilla (ks. Tuomi &
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Sarajdrvi 2018, 123) Kaytannossad tama tarkoitti sitd, ettd tiivistin aineistoa luokka
kerrallaan karsimalla siitd pois kaiken epéoleellisen. Samassa yhteydessa pelkis-
tin haastateltavien alkuperdiset ilmaukset yksinkertaisempaan muotoon. Taulu-

kossa 1 on esitetty esimerkkejd aineiston redusoinnista.

TAULUKKO 1. Esimerkki aineiston redusoinnista.

Alkuperdinen ilmaus Pelkistetty ilmaus

4

(--) mut kylldhan se siis meidan kautta vahdistd = Taloudelliset resurssit ra-
on, et siindhdn tullaan selkeesti sithen kustannus- | joittavat  kehittamismah-
puoleen taas, et jos ei asiakas ole valmis maksa- = dollisuuksien tarjoamista
maan sitte jostain niin kyl se aika vdhdistd on,

mitd me pystytad sitte koulutuksia maksamaan.”

” On se tdssd... varsinki timmoses itsendisessd = Osaamisen kehittdminen
tyOssd ni on tosi paljon vastuu tyontekijalld itel- on tyontekijdn itsensd vas-

la&dn et opettelee asioita ja ottaa asioista selvdd.” | tuulla

Redusoinnin yhteydessd pddtin myos karsia aineistosta pois kahden henkilsto-
palveluyrityksen edustajan esille nostamat huomiot, jotka liittyivit kyseisille yri-
tyksille ulkoistetuissa kohteissa tyoskentelevien vuokratyontekijoiden osaami-
sen kehittdimiseen. Taman rajauksen tein siksi, ettd tdssad tutkimuksessa kohteena
oli nimenomaan perinteiset vuokraty6suhteet, joissa tyontekija tyoskentelee asia-

kasyrityksessa.

5.5 Eettiset ratkaisut

Eettiset kysymykset ovat aina osa tutkimuksentekoa, silléd eettiset ratkaisut ovat
yhteydessa tutkimuksen laatuun ja luotettavuuteen (Tuomi & Sarajérvi 2018, 149;
Kuula 2015, 24). Ihmisiin liittyvissd tutkimuksissa eettisten ratkaisujen keskiossa
ovat ennen kaikkea ihmisten kunnioittamiseen liittyvit kysymykset (Kuula 2015,
60; Eskola & Suoranta 2014, 56). Tatd korostavat myos Tuomi & Sarajarvi (2018,
155), joiden mukaan ihmisiin liittyvan tutkimuksen eettinen perusta pohjautuu

ihmisoikeuksiin.
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Taman tutkimuksen eettistd kestdvyyttd pyrin vahvistamaan monella ta-
valla. Yleisesti voidaan todeta, ettd tutkimuksen toteutusta on ohjannut hyvan
tieteellisen kdytannon (TENK, 2012) noudattaminen. On kuitenkin syytd nostaa
tarkemmin esille yksittdisid ratkaisuja tdhdn liittyen. Namad ratkaisut liittyivét
tutkimusaiheen valintaan, tutkittavien suojaan seka tutkijan omaan asemaan.

Tuomen ja Sarajdrven (2018, 153-154) mukaan jo tutkimusaiheen valinta it-
sessddn on eettinen ratkaisu, minkd vuoksi tulisi pohtia esimerkiksi sitd, millaisia
vaikutteita tutkimuksen taustalla on. Tadssa tutkimuksessa aiheen valinta pohjau-
tui omaan mielenkiintooni nykyajan prekaareissa tyosuhteissa tapahtuvaa tyon-
tekijoiden osaamisen kehittymistd kohtaan. Tyoskentelen itse henkilostopalvelu-
alalla, joten rajaus nimenomaan vuokratychon tuntui luonnolliselta. Taustalla
vaikuttavien tekijoiden lisdksi aiheen valinnassa tulisi ottaa huomioon aiheen
suosio ja yhteiskunnallinen merkittdavyys (ks. Miles ym. 2014, 59; ks. Hirsjarvi
ym. 2009, 78). Vuokratyon vakiinnutettua asemansa tyomarkkinoilla ja erityisesti
nuorten tyontekijoiden parissa, on yhteiskunnankin kannalta tarkedd, ettd alan
kaytantojd tarkastellaan eri ndkokulmista. Aikaisemmissa tutkimuksissa henki-
lostopalveluyritysten rooli on jadnyt vahemmalle huomiolle, minkad vuoksi tdssa
tutkimuksessa pdétin keskittyd juuri siihen.

Tutkimusaiheen valinnan ohella tutkimuksissa tulee aina ottaa huomioon
tutkittavien suoja. Sithen kuuluu muun muassa osallistujien riittdva informointi
ja vapaaehtoisuus, tietojen luottamuksellisuus ja tutkittavien nimettomyys seka
ylipddnséd osallistujien oikeuksien ja hyvinvoinnin turvaaminen (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 155-156; Kuula, 2015). Tédssd tutkimuksessa pyrin varmistamaan osal-
listujien vapaaehtoisuuden ja riittdvan informoinnin pyytamalld jokaiselta osal-
listujalta suostumuksen osallistumiseen sekd tarjoamalla samassa yhteydessa
mahdollisimman selkedsti ja kattavasti tietoa tutkimuksesta, esimerkiksi tutki-
mustiedotteen ja tietosuojalomakkeen avulla. Ndin pyrin Hirsjarven ym. (2009,
25) suosituksen mukaisesti varmistamaan, ettd osallistujilta saataisiin “perehty-
neesti annettu suostumus”.

Pidin tdrkednd varmistaa myos osallistujien nimettomyys ja tietojen luotta-

muksellisuus. Tdstd syystd anonymisoin eli tein tunnistamattomiksi tutkimuksen
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osallistujat. Kuulan (2015, 200) mukaan tdmd tapahtuu aina tapauskohtaisesti.
Téssd tapauksessa toteutin anonymisoinnin siten, ettd korvasin osallistujien ni-
met koodeilla (H1, T1 ja niin edelleen) ja poistin aineistosta mahdolliset tunnis-
tetiedot, kuten sukupuolet, paikkakunnat, toimialat ja yritysten nimet. Lisdksi
muokkasin aineiston litterointivaiheessa tunnistamista helpottavat yksityiskoh-
dat, kuten murreilmaisut, yleiskieliseen muotoon. Tietojen luottamuksellisuu-
desta puolestaan huolehdin tietoturvaan liittyvien keinojen avulla. Sdilytin da-
nitteitd, litterointeja ja muita tietoja kdyttdjatunnuksella ja salasanalla suojatulla
yliopiston verkkolevylld. Henkilotietojen késittelyssda noudatin Jyvaskylan yli-
opiston tietosuojapolitiikkaa ja siten myos EU:n tietosuoja-asetuksen
(EU679/2016) 4. artiklaa. Lisdksi tuhosin ddnitteet ja litteraatit heti tutkimuksen
valmistuttua.

Osallistujien oikeuksien toteutumista pyrin siis varmistamaan edelld mai-
nituilla keinoilla. Heiddn hyvinvointiinsa en kuitenkaan kiinnittdnyt erityistd
huomiota. Tdmad johtui siitd, ettd haastattelut toteutettiin etdnd ja tutkimusaihe ei
ollut poikkeuksellisen arkaluonteinen tai henkilokohtainen, joten minulla ei ollut
syytd olettaa haastateltavien fyysisen tai henkisen hyvinvoinnin (ks. Kuula 2015,
62) olevan uhattuna. Osallistujien hyvinvoinnista huolehdinkin ldhinnd siten,
ettd pyrin tekeméaan haastattelutilanteesta mahdollisimman miellyttavéan.

Osittain tutkittavien suojaan liittyen tdssad tutkimuksessa oli tarkedd huomi-
oida my6s oman asemani mahdolliset vaikutukset. Kuten todettua, tyoskentelin
koko tutkimuksen ajan erddssd henkilostopalveluyrityksessd, minkd otin par-
haani mukaan huomioon pitkin tutkimusprosessia. Toin oman asemani kilpaile-
van yrityksen tyontekijand esille kaikille osallistujille. Tamd oli mielestdni tar-
kedd, silla kyseiselld tiedolla voitiin olettaa olevan vaikutusta osallistujien vas-
tauksiin. Lisédksi kerroin osallistujille, ettd heilld on oikeus kieltdytyd vastaamasta
mihin tahansa kysymykseen sekd muuttaa sanomisiaan tai perua osallistumi-
sensa, missd tahansa tutkimuksen vaiheessa (ks. Tuomi & Sarajarvi 2018, 116).
Néiden osallistujiin liittyvien toimenpiteiden lisdksi huomioin oman asemani
myos siten, ettd tyonantajani ei missddn vaiheessa saanut mitddn muita tietoja

kuin tdman julkisesti saatavilla olevan tutkimusraportin.
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6 TULOKSET

Téssd luvussa esittelen tutkimuksen tulokset. Luku jakautuu kolmeen alalukuun
tutkimuskysymysten mukaisesti. Luku 6.1. kasittelee henkilostopalveluyrityk-
sen nykyistd roolia vuokratyontekijin osaamisen kehittamisessd ja luku 6.2.
yleistd suhtautumista osaamisen kehittdmiseen sekd syitd nykyisen roolin taus-
talla, kun taas luku 6.3. keskittyy siihen, millainen henkildstopalveluyrityksen

rooli voisi olla tulevaisuudessa.

6.1 Henkilostopalveluyrityksen nykyinen rooli vuokratyonte-
kijan osaamisen kehittimisessa

Henkilostopalveluyritysten nykyiseen rooliin liittyvét vastaukset jakautuivat
kahteen alaluokkaan, jotka olivat 1.) roolitus ja vastuiden jakautuminen eri osa-
puolten vililld sekd 2.) kdytossa olevat keinot. Seuraavaksi esitellddn erikseen ky-

seisten alaluokkien tulokset.

6.1.1 Roolitus ja vastuiden jakautuminen

Kaikkien haastateltavien vastausten perusteella muodostui varsin selked kuva
siitd, ettd henkilostopalveluyrityksen rooli vuokratyontekijan osaamisen kehitta-
misessd liittyy ennen kaikkea tyoskentelymahdollisuuden jérjestimiseen sekéa
tyonantajalle kuuluvien hallinnollisten asioiden hoitamiseen. Lisdksi henkilosto-
palveluyritys voi panostaa tyontekijan kehittymiseen esimerkiksi erilaisten kou-
lutusmahdollisuuksien tai kehityskeskusteluiden avulla (ks. luku 6.1.2.).
Asiakasyrityksen vastuulle puolestaan kuuluu tarkeimpéand operatiivinen
johto eli itse tyon tekemiseen liittyvistd asioista vastaaminen. Kaytannossa se siis
tarjoaa puitteet osaamisen kehittimiseen ennen kaikkea tyon tekemisen kautta.
Lisaksi asiakasyritykset saattavat osallistua tyontekijan osaamisen kehittamiseen
esimerkiksi tarjoamalla koulutusmahdollisuuksia. Tahan liittyen haastateltavien

ndkemys oli se, ettd tilanne vaihtelee huomattavasti asiakasyritysten valilld. Siind
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missd osa yrityksistd kohtelee vuokratyontekijoitd kuin omiaan, osa saattaa sul-
kea vuokratyontekijat kaikkien ylimaaradisten kehittymismahdollisuuksien ulko-
puolelle.

Vuokratyontekijdn rooli oman osaamisensa kehittdmisessd vaikuttaisi ole-
van merkittavd. Henkilostopalveluyritysten edustajat odottivat tyontekijdlta var-
sinkin oma-aloitteisuutta sekd halua hyodyntda tarjolla olevat mahdollisuudet.

My6s vuokratyontekijat itse olivat samaa mieltd asiasta.

mé sanosin et 70 prosenttia se on omalla vastuulla, koska ne voi tarjota vaikka mitd mate-
riaaleja ja opetusta, mut jos ei oo ite vastaanottavainen ni sillo se ei toteudu. Kyl se oma

motivaatio ja oma tekeminen on siin etupédéssd, et loppupeleissa se yksilo ite vastaa. (T3)

Taloudellisista vastuista puhuttaessa yleinen nikemys sekd vuokratyontekijoi-
den ettd henkilokunnan edustajien kesken oli selked. Tyon suorittamiseen oleel-
lisesti liittyvien kehitysmahdollisuuksien kulut kuuluvat ldhtokohtaisesti jom-
mallekummalle yritykselle, kun taas esimerkiksi mahdolliset ylimdaradiset koulu-
tukset ovat tyontekijan itsensd vastuulla. Toisaalta haastateltavien vastauksissa
ilmeni kuitenkin my®s eroja esimerkiksi, kun puhuttiin useissa tyotehtdvissa va-
lituksi tulemisen edellytyksend olevien lupakorttien, kuten tyoturvallisuuskortin
kustannuksista. Kolmen pienimmaén yritysten edustajat nakivit, ettd tyonhakijan
tulisi mielellddn itse hoitaa ainakin osa kustannuksista, kun taas kahdessa isoim-
massa yrityksessd oltiin valmiita tarjoamaan tillaisten korttien koulutukset.
Haastateltavien ndkemyksissd korostuikin vahvasti asian tilannesidonnaisuus
esimerkiksi juuri tyosuhteen vaiheesta tai yritysten vélisestd sopimuksesta riip-

puen.

kana harvemmin, mutta toki sit tydsuhteen alussa, et jos tehtédva edellyttda tyoturvallisuus-
korttia ja tyonhakijalla ei sitd ole ni ku se on tydsuhteen edellytys ni sillohan se on aika
selkee, ettd tyontekijd itse katsoo niitd koulutuspaikkoja. Mutta ei sekddn sdanto ole, etta

ne on monestikki nditd sopimusteknisid asioita, mitkd maéérittelee sit meidanki liitkkuma-

varaa asiassa. (H4)
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Taloudellisesta vastuusta puhuttaessa haastateltavien vastauksissa oli n&hta-
vissd ajatus yhteistyOstd eri osapuolten viélilld ja sama asia ilmeni myos yleisesti
roolituksesta puhuttaessa. Ennen kaikkea tdma korostui henkilostopalveluyri-
tysten edustajien haastatteluissa ja liittyi nimenomaan yritysten viliseen yhteis-
tyohon. Kaikki henkilostopalveluyritysten edustajat nostivat esille asiakasyrityk-
sen kanssa tehtdvan yhteistyon merkityksen. Kdaytannossa yhteistyotd tehddan
jakamalla informaatiota sekd sopimalla toimintamalleista esimerkiksi perehdy-
tysten osalta. Toisaalta esille nostettiin myos yhteistyémahdollisuuksien riippu-

vuus asiakasyrityksen suhtautumisesta aiheeseen.

mut sitte on toki osa, joiden kanssa ei voi aiheesta keskustella ihan kamalasti... ja ehka
meiddn alan yritysten pités itse tehdé valintoja, ettd halutaanko toimia sellasten asiakkai-
den kanssa, jotka kohtelee tekijoitd hyvin vai toimintaanko myos sellaisten asiakkaiden

kanssa, jotka ei toimi niin hyvin ja siind tavallaan hyvaksytadan se. (H2)

Eri osapuolten rooleja ja vastuunjakoa kokonaisuudessaan havainnollistaa Kuvio

2.

Henkilostopalveluyritys Asiakasyritys Vuokratyontekija

e Jarjestaa kiinnostavan e Vastaa tyon ¢ Vastaa loppukadessa
tyopaikan operatiivisesta itse kehittymisestaan

e Hoitaa tydnantajan johdosta * Voi oma-
hallinnolliset e Saattaa osallistua aloitteisuudellaan
velvollisuudet tyontekijan lisata tarjolla olevia

e Saattaa osallistua kehittamiseen mahdollisuuksia

tyontekijan
kehittamiseen

Taloudellinen vastuu osaamisen kehittimisesta

KUVIO 2. Roolitus ja vastuunjako vuokratyontekijan osaamisen kehittdmisessa
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6.1.2 Kéaytossd olevat keinot

Haastateltavat nostivat esille useita vuokratyontekijoiden osaamisen kehittami-
seen liittyvid keinoja, jotka voitiin jakaa neljadn luokkaan: perehdyttamiseen,
tyon tekemiseen, kouluttamiseen sekd palautteen kerddmiseen ja antamiseen. Pe-
rehdyttimisen osalta kdytannot jakautuivat selvdsti kolmen isomman ja kahden
pienemman yrityksen vililld. Pienempien yritysten edustajat kertoivat edusta-
mansa yrityksen tarjoavan vuokratyontekijoilleen paddsddntoisesti ldhinnd tyo-
suhdeteknisiin asioihin liittyvan perehdytyksen, kun taas erityisesti isompien
yritysten edustajien vastauksissa nousi esille erilaiset asiakasyritysten kanssa ke-

hitetyt yhteiset perehdytysmallit.

sit meilld on uuden tyontekijan perehdytysopas... ihan semmonen pienimuotonen kirjalli-
nen dokumentti, missd on selkeesti kaikki tyosuhteeseen liittyvét asiat eli jos sairastut,
mikéd on proseduuri, jos sulle tapahtuu tapaturma, mité sillon tapahtuu, missd meiddn va-
kuutukset on (--) siin on palkanmaksuaikataulut ja kdyd&&n ldapi palkkajaksot ja miten pi-

tdd tunnit ilmoittaa... (H2)

Osaan on tehty tosi pitkille viety digitaalinen perehdytysprosessi, jossa on ihan videot,
joissa saattaa olla et firman toimitusjohtaja kertoo, et tervetuloa meille toihin ja ollaa tehty
osaan vidhd suurempiin kohteisiin et tulee ihan semmonen videotervehdys, mis kerrotaan
sit niit tyopaikan tietoja. Sitd kautta se ldhtee sitte et saa perustiedot meistd ja sit perustie-

dot sinun yrityksesta. (H1)

Henkilokunnan edustajien vastausten perusteella kaikilla henkilostopalveluyri-
tyksilld oli kuitenkin ainakin jonkinlainen perehdytysmalli olemassa. Tydnteki-
joille tdamd ei kuitenkaan aina ndkynyt samalla tavalla, vaan kaksi tyontekijoista
koki saaneensa perehdytystd vain asiakasyritykseltd: “et myymalapaallikko pe-
rehdytti eli asiakasyrityksen puolesta tuli se perehdytys sataprosenttisesti” (T1).

Perehdyttdmisen ohella myo6s tyon tekemiseen liittyvit asiat nahtiin tar-
kednd keinona kehittdd vuokratyontekijan osaamista. Erityisesti vuokratyonteki-
jat itse kokivat suurimman osan osaamisen kehittymisestd tapahtuvan paivittai-

sen tyon tekemisen ohella: “ihan ehdottomasti se tekemélld oppiminen on paras
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tapa, et 80 prosenttia ku opettelee tekemailld ni se 20 prosenttia voi semmosia
myyntiteknillisid asioita opetella luokkahuoneessa” (T3).
Henkilostopalveluyritysten edustajat nékivét positiivisena puolena varsin-
kin vuokratyon tarjoamat mahdollisuudet pddstd ndkemddn erilaisia yrityksid ja
tyOympdristojd sekd kokeilemaan erityyppisid toitd. Tosin erityisesti pienempien
yritysten edustajat muistuttivat, ettd heilld mahdollisuudet tyontekijan kierratta-
miseen eivit kdytannossa ole yhta hyvat kuin isommilla yrityksilld. Lisdksi tassa
yhteydessd useampi haastateltava myos muistutti, ettd monipuolisen kokemuk-
sen positiivisuus riippuu siitd, onko syy tyontekijdssd itsessddn vai esimerkiksi

tyosuhteiden keikkaluonteisuudesta.

meilldhdn on paljon vuokratyontekijoitd, ketkd kdy tekemdssd viikko tuolla, viikko tuolla
jne... et niilld on osaaminen paljo laajemmalta ku pelkéstddn yhdesta tyotehtavéastd (--) et
on parikymppisend kuudesta eri firmasta kokemusta ni se on ihan kova meriitti, jos lihet
hakemaan toista tyotehtdvad ja se ei oo tullu sen takii, et sd oot kenkdd saanu aina edelli-
sestd, vaan sd oot ollu yhdelld tydnantajalla ja oot kdyny aktiivisesti tekeméassa keikkaa

monessa eri paikassa. (H1)

Kolmas oleelliseksi koettu osaamisen kehittimisen keino oli erilaiset koulutus-
mahdollisuudet. Koulutusten suhteen vastaukset jakautuivat selkedsti isompien
ja pienempien yritysten edustajien vililld. Pienempien yritysten edustajat totesi-
vat koulutusmahdollisuuksien olevan heidian kauttaan varsin vahdiisid, kun taas
isompien yritysten edustajat kertoivat, ettd heilld vuokratyontekijoiden on mah-
dollista padstd suorittamaan erilaisia kursseja tai tutkintoja. Tdssd yhteydessa he
kuitenkin korostivat vahvasti tapauskohtaisuutta ja tyontekijan omaa haluk-

kuutta.

vililld me tehddn yhteistyotd esimerkiksi koulutusorganisaatioiden kanssa, et sielldhdn on
erilaisia tdsmékursseja, mihin voi laittaa vaikka hitsausluokkia tietyn henkilon kouluttau-
tumaan... tai kevytoppisopimusta tai timén tyyppisid ratkaisuja ni niitd mietitddn, jos hen-
kilolld on kiinnostusta ja jos asiakas nidkee, ettd olisi hyvéksi niin sit mietitddn timmosidki

vaihtoehtoja. (H4)
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Lisdksi yhden isomman yrityksen edustaja kertoi heiddn tarjoavan tietylle, var-
sin marginaaliselle vuokratyontekijdjoukolle erilaisia digipohjaisia itseopiskelu-
materiaaleja.

Tyontekijoiden kokemuksissa koulutusmahdollisuudet liitettiin vahvasti
asiakasyrityksiin ja henkilostopalveluyritysten rooli koettiin tdssd asiassa ole-

mattomana.

On siis tullu, kun on tarvinu korttikoulutusta ku on tdn kuorma-auton kans... ku on tar-
vinu ammattipédtevyyksid uusia ja sitte tyoturvallisuuskorttikoulutuksia, mut ne on kaikki

menny tin (kdyttdjayritys) kautta... (T2)

Samoin tyontekijat liittivat pddasiassa kdyttdjayrityksiin myos neljannen esille
nousseen osaamisen kehittimisen keinon eli palautteen saamisen ja antamisen.
Henkilostopalveluyritysten vililld naytti tassdkin olevan vaihtelua, silld osa
edustajista kertoi yrityksen tekevan jdrjestelmallisesti erilaisia palautekyselyjd,
kun taas osassa yrityksistd palautteen kerddminen ja antaminen oli huomatta-

vasti satunnaisempaa.

kylldhdn me piddmme sitd yhteyttd sidnnollisesti eli meilld on tietyt toimintamallit siihen,
ettd miten usein meiltd pidetddn yhteyksid. (--) ja varsinkin, jos hdn on yhtdaan pidemmaéssa
tyosuhteessa niinku monikin on, ni sitte pidetddn ihan kehityskeskusteluja sielld matkan

varrella, missd sitten saadaan tietoa... (H4)

kylld me pyritddn aina kysymaan et miten menee (--) ja ainaki teoriassa me ollaan puhuttu,

mut en osaa nyt sanoa, ettd kuinka sdannollisesti meidan henkilokunta sitéd tekee. (H3)

Kaiken kaikkiaan henkilostopalveluyrityksilld nayttdisi olevan kéytettdvissaan
vaihteleva mé&ard keinoja vuokratyontekijoiden osaamisen kehittamiseksi. Isom-
missa yrityksissd keinoja on selkeésti enemman tai ainakin niitd on kehitetty pi-
demmalle kuin pienemmissé yrityksissd. Kaikkien haastateltavien vastauksissa
kuitenkin korostui, ettd asiakasyrityksen toimet seké tyontekijan oma aktiivisuus

nousevat kuitenkin lopulta tdssd asiassa merkittdavampadn rooliin kuin henkilos-
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topalveluyrityksen toimet tai mahdollisuudet toimia. Téssa yhteydessa henkilds-
topalveluyritysten edustajien vastauksissa korostui ennen kaikkea jo kappa-
leessa 6.1.1 mainittu yhteisty0 yritysten vililld, joka ndhtiin jopa oleellisimmaksi

keinoksi edistdd vuokratyontekijan osaamisen kehittymista.

6.2 Suhtautuminen aiheeseen ja syyt henkilostopalveluyrityk-
sen roolin taustalla

Henkilostopalveluyritysten edustajien ja vuokratyontekijoiden suhtautuminen
aiheeseen vaihteli melko paljon. Yritysten edustajista osa kertoi vuokratyonteki-
joiden osaamisen kehittdmisen olevan vahvasti mukana aina strategiatason
suunnittelussa asti jo ihan taloudellisistakin syistd, kun taas osassa yrityksista

aihe oli jadnyt selvésti vahdisemmalle huomiolle.

on se on iha strategiassa et (--) ei sitd huvikseen tehdd, et kyl se nakyy siin viimesell4 rivilld
se, et tyontekijadt on tyytyvaisid meiddn hommissa ni sillon silld on vaikutus siihe viimesen

rivin tulokseen. (H1)

totuuden nimissa ei ihan hirveesti kylld ole mietinnédssd (osaamisen kehittaminen strate-
giatasolla), et kyl meilld on mietitty noi perehdytysmateriaalit ja muut toki ja niissd on tot-
takai ollu esilld, mutta ei tdssa tietysti oo kamalasti aikaakaan ldhtee sitte télld pienelld po-

rukalla ihan hirveesti sitte ronsydamaéan. (H2)

Samoin myos tyontekijoiden kokemus osaamisen kehittdmisen tarkeydestd vaih-
teli. Toisaalta osaamisen kehittdminen nahtiin tdarkednd osana esimerkiksi urake-
hitystd, mutta toisaalta esimerkiksi tyossd viihtyminen koettiin merkittdavam-

maéksi osaksi tyota.

tavotteena olis kokonaisvaltasesti kehittyy, et pystyis sit myymaldpaillikon paikkaa hake-

maan ja niinku péddstd eteenpéin yrityksessa. (T1)

en ma sitd nyt sillai mieti tai pid4 itte tarkeend (--) kylld ma vililla tietysti mietin, et mitenkd

tdssd hommassa péésee kehittyy, et oonko mé aina télld samalla tasolla vai oonko joskus
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sitte esim tyonjohtajana, mut m4 en sitte henkilokohtasesti sitd kauheesti kuitenkaan ajat-

tele... et sitd viihtyy tdssd asemassa niin hyvin ni sen takia ei oo nii tdrkee. (1T2)

Aiheeseen liittyvdn suhtautumisen yhteydessd haastateltavat nostivat esille
useita henkilostopalveluyritysten nykyisté roolia selittdvia tekijoitd. Nama jaet-
tiin taloudellisiin, sopimusteknisiin ja yleisiin kdytantoihin liittyviin, vuokratyon
luonteeseen liittyviin, houkuttelevuuden lisddmiseen liittyviin sekd muihin syi-
hin. Yksittdisid syitd on mainittu ohimennen jo edellisissd luvuissa, mutta tdssa
kohtaa ne kdydddn yksityiskohtaisemmin l&pi.

Taloudelliset syyt nousivat vahvasti esille henkilostopalveluyritysten
edustajien puheissa ja olivat my6s vahvin jakava tekijd isompien ja pienempien
yritysten edustajien kuvauksissa nykyisen roolin taustatekijoistd. Pienempien
yritysten edustajat toivat selkedsti esille yrityksen taloudellisten resurssien rajal-
lisuuden selittdvana tekijana sille, ettd vuokratyontekijoiden osaamisen kehitté-
miseen ei ole voitu panostaa kovin paljoa. Isompien yritysten edustajat puoles-

taan kertoivat isompien resurssien mahdollistavan enemman.

ja meidén kohalla ku ollaan pieni yritys ni tottakai... ei mopolla mahottomia, ettd néilld
resursseilla... ideoista ei oo kylld puutetta, mutta kuka ne toteuttaa ja ajaa ldpi... ku se
vaatii tyotd ja tydstd pitdd aina maksaa (--) et pitdd ensin kasvaa ennen ku voidaan nditd

ideoita toteuttaa. (H3)

ehkd se et me ollaan tietysti nii iso firma et koulutusmahdollisuuksia pystyy ihan eri tavalla
tarjota ku joku pikkunen firma... henkildstovuokrausalahan on maailman helpoin perus-
taa, et ei muutaku pistin sut jollekki asiakkaalle toihin ni meil on siin se bisnes... mut et

paljonko on sit mahollisuus kéyttdd eri koulutusjuttuja ni se on véha eri ku meilld. (H1)

Toisaalta kaikkien yritysten edustajilla oli kuitenkin yhtenevdinen nidkemys siitd,
ettd esimerkiksi kovasta kilpailutilanteesta ja henkilostovuokraukseen liittyvista
riskeistd johtuen mahdollisuudet vuokratyontekijoiden kehittymiseen panosta-

miseen olivat aina rajalliset.
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et jos tiedetddn et se on vaa rekrytointikanavana asiakkaalle et se henkilo sitte tyollistyy
sinne kokeiluun ni ei siihen tietysti sitte niinku... kuitenki katteet on todella alhaisia talla
alalla et se kilpailu on semmosta et tota (--) et sithen et meet laittaa muutaman tonnin kou-

lutukset padlle ni kyl ne katteet on menny siind kokonaan. (H1)

ettd ne marginaalit mitd katetta j44 ni ne ei oo mitdd hirveen isoja... ja tietysti se ettd se
sairastuminen... se riski on meilld ni kate pienenee aina ku porukka sairastaa ni ei siitd

ihan kamalasti endd ldhetd mitd4 yliméaarasia sitte makselemaan. (H2)

Taloudellisten syiden ohella nykyistd roolinjakoa perusteltiin paljon myos sopi-
musteknisilld asioilla sekd alan yleisilld kdytinnoilla. Esille nostettiin esimer-
kiksi alan yleiset sopimusehdot, mutta ennen kaikkea painotettiin tyon tapahtu-
mista asiakasyrityksessd, minkd ndhtiin rajoittavan henkilostopalveluyrityksen

mahdollisuuksia osallistua vuokratyontekijan osaamisen kehittdmiseen.

ei sithen tyonjohtoon oikein voi puuttua, et kylld sen on oltava nédin (--) Et se on ihan HPL:n
yleisissd sopimusehdoissakin (--) koska tietysti kun me ei olla pdivittdin sielld seuraamassa,
kun sielld asiakasyrityksessd on sekd tyonjohto-oikeus ettd vastuu tyoturvallisuudesta ja

myds perehdyttdmisestd... ni aika vaikeehan siihen on sitte toisaalta kédsin puuttua. (H4)

Kolmas taustatekijd oli puolestaan vuokratyon luonteeseen liittyvit tekijat.
Tdssd yhteydessd esille nouseva ajatus oli se, ettd vuokratydlle tyypilliset lyhyet
tyosuhteet ja toisaalta my0s tyontekijoiden oma asennoituminen vuokraty6hon
vain véliaikaisena tyond rajoittavat mahdollisuuksia panostaa tyontekijoiden ke-
hittymiseen. Yritysten edustajien vililld oli kuitenkin eroja siten, ettd osa painotti
enemmadn tyosuhteiden lyhyyttd, kun taas osa korosti enemmaén tyontekijoiden
asennoitumista. Lisdksi kaksi isompien yritysten edustajista kertoi, ettd heilld

vuokratyOsuhteet eivdt nykyddn endd edes ole erityisen lyhyita.

ku asiakkaat useesti tilaa vuokratyontekijan johonkin pikaseen tarpeeseen (--) et se ehké ei
ainakaan niissd lyhyissd pétkissad oo se idea, ettd lahettdis siind kohtaa kouluttamaan (--) ja

jos tavallaan tullaan semmosella asenteella et hakee vaan vuokratyoté ja se on semmonen
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ponnahduslauta ni se tietysti on yks, miké vaikuttaa, et ei me voida ldhtd kaikille mietti-
méadn mitdd kouluttautumisii, koska se saattaa olla sen kaks viikkoo ja sit yhtakkid haipyy

johonkin muualle. (H2)

koska sehidn ei endd ainakaan meilld pida paikkaansa, ettd se ois niinku lyhytaikasta, et se
on jopa viimesen kolmenkin vuoden aikana muuttunu taysin... mut sit kaikki vuokratyon-
tekijdt eivdt halua, ettd... jos méd sanon niin leikillisesti, ettd jos mulle siihen tulee kaveri ja
mé sanon, ettd tdssd ois tyopaikka ja toistaseksi voimassa oleva tydsopimus ni se voi joskus
jopa kddntya tosta ovelta takas, ettd hehheh enpd jad kylld vield. .. et se haluaa eléé ja kattoo

erilaisia paikkoja. (H5)

Haastatellut vuokratyontekijdat itse eivdt kuitenkaan kokeneet vuokratyotd
omalla kohdallaan vain lyhyena vélietappina, vaan ennemminkin ihan normaa-
lina tyosuhteena, joka vain sattui olemaan vuokratydsuhde: “ei ollu mitenkdan
tarkotus ees vuokrafirman kautta hakee, et ihan normaalia ty6td olin pitkalla tah-
tdimelld hakemassa” (T3).

Edelld mainitut syyt ovat liittyneet pddasiassa sithen, miksi mahdollisuudet
panostaa vuokratyontekijoiden osaamisen kehittdmiseen ovat rajalliset. Kuiten-
kin aiemmin todettiin, ettd varsinkin isommissa henkilostopalveluyrityksissa
vuokratyontekijoiden osaamisen kehittimiseen on kiytossa keinoja. Syyt siihen,
miksi nditd keinoja on otettu kayttoon, liittyividt ennen kaikkea yrityksen hou-
kuttelevuuden lisidmiseen. Osaamisen kehittdmiseen panostaminen ndhtiin
keinona lisdtd tyontekijoiden motivaatiota ja tyotyytyvdisyyttd, minkd puoles-
taan uskottiin lisddvan mahdollisuuksia pitdd tyontekija pidempéddn yrityksessa.
Lisédksi ne nédhtiin keinona my0s parantaa yleisesti tytnantajamielikuvaa ja siten
lisitda houkuttelevuutta my6s tyonhakijoiden keskuudessa. Toisaalta useampi
yritysten edustajista muistutti my0s, ettd kouluttaminen itsessddn on vain yksi

osa sitd kokonaisuutta, joka tyontekijan sitoutumisen tasoon vaikuttaa.

Mikéd meidan yrityksessd on ollu aina tosi vahva, et me halutaan pitdd osaavasta tyovoi-
masta kiinni. Kouluttaminen on ehké yks niistd parhaimmista tavoista sitouttaa. Tottakai
se palkka on se, mikd monella on, mutta loppujen lopuksi siindki tulee se raja vastaan, ettd

se ei endd se palkka oo niin... vaan sitte haluu oppii uutta... (H1)
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sen tdytyy sen sitoutumisen ja motivaation lihtee muualtakin, et ei se pelkéstddn se kou-

luttaminen riitd, vaan kylld sen tdytyy olla sen koko paketin semmonen, etti silld tyonte-

kijalla on asiat hyvin ja han viihtyy tydssddn ... mut koulutus on osana varmasti kylla. (H4)

Yritysten edustajien ndkemys vastasi tyontekijoiden ajattelutapaa, sillda myos he
nostivat esille kehittymismahdollisuuksien vaikutuksen tyohyvinvointiin ja mo-

tivaatioon.

se (kehittymismahdollisuudet) on erittdin tidrkee, koska se on niinku sit taas yhteydessa
sithen talouteen ja myoskin varmaa tydtyytyvdisyyteen sitd kautta sitte, et kyl on erittdin
tirkee tédssd tyossd ainaki, et ku osaaminen on hyvé ni sit voi tienata parempaa palkkaa ja

se taas sit sitouttaa siihen firmaan. (T1)

Tyontekijoihin liittyvan houkuttelevuuden lisdksi osa yritysten edustajista nosti
tassd yhteydessd esille houkuttelevuuden asiakasyritysten suuntaan. Vuokra-
tyontekijoiden osaamisen kehittdmisen ja riittdvan tason varmistamisen nihtiin
olevan keino varmistaa myos asiakasyrityksen tyytyvdisyyttd: “ja ihan samalla
tavalla my0s se tasalaatuisuus my0s sielld asiakaspuolella. (--) et ne sais semmo-
sia tyontekijoitd, mitd ovat toivoneet” (H5).

Neljan edelld kuvatun syyn lisdksi henkildstopalveluyritysten edustajien
vastauksista ilmeni my6s muita yksittdisempid syité, joilla he nékivéat olevan vai-
kutusta yrityksen nykyiseen rooliin vuokratyontekijan osaamisen kehittymi-
sessd. Nama tekijdt saivat huomattavasti edelld mainittuja syitd vahemmaén huo-
miota, minkd vuoksi ne on myos listattu yleisemmain kategorian alle.

Yhtend tdllaisena tekijand mainittiin suhde asiakasyritykseen. Toisaalta
saalta esimerkiksi haasteet yritysten vilisessd yhteistyossd ja sitd kautta saroillyt

luottamus koettiin negatiivisesti vaikuttavana tekijana.

kylld se (asiakasyritys)jossain méddrin vaikuttaa... ei sithen ajatukseen etteikd me haluttais,
ettd meidén jokainen tyontekijd parjad, mut tissd tullaa sithen ku tehddan bisnesti et jos
on semmonen asiakas, jonka kanssa on vuosia tehty ja tiedetédén, ettd asiat hoituu ni totta

kai se on selvd, ettd semmosen kanssa luotto tavallaan on jo olemassa ja ymmarrys siitd,
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miten hommat menee... et sit ku tulee uusi ni totta kai lihetddn samalla ajatuksella mut
aika ajoin on sit tullu lunta tupaan et laskut jad maksamatta tai muuta ni siihen ei sit sillo

laht4 niin paljo panostamaan. (H2)

Liséksi esimerkiksi teknologisen kehityksen ndhtiin lisinneen mahdollisuuksia
panostaa tyontekijoiden osaamisen kehittdimiseen muun muassa sahkdisten pa-

lautekyselyiden ja etdperehdytysmenetelmien avulla.

tietysti ndd kyselyjdrjestelmit et voidaan tehd ndit kyselyitd tyontekijoille, et ennen se oli
sdhkopostilla pakko laittaa ku nyt saahaa hyvé linkki, mihin kdydaa klikkailee ne vastauk-
set ja saadaa tulokset sitte, et ndidenki kehittyminen on auttanu et pystytés sitte kattoo et,
mitd tyontekijat tykkdd siel kohteessa ja haluavatko kouluttautuu eteenpdin tai vaihtaa

koko tyotehtavaaki. (H1)

ja se, ettd se perehdyttdminen ei ole aina face to face, et onneksi digitalisaatio tukee tand
pdivand perehdytysprosessia ja myos niinku auttaa tosi paljon niitéd tyontekijoitd ja tulevia

tyontekijoitd myos saamaan nopeasti sité tietoa... (H5)

Teknologisen kehityksen lisdksi positiivisena vaikuttajana esille nostettiin myos
vastuullisuuteen liittyvid seikkoja. Lisddntyvien vastuullisuusvaatimusten ja toi-
saalta my0s yritysten oma-aloitteisen yhteiskuntavastuuajattelun mainittiin vai-
kuttavan myonteisesti myos vuokratyontekijoiden osaamiseen panostamiseen.
Tdamd ndkokulman esille tuoneet haastateltavat uskoivat vastuullisuusajattelun
korostuvan entistd enemmaén myos tulevaisuudessa, kun henkilostopalveluyri-

tykset kehittdvat toimintaansa.

6.3 Henkilostopalveluyrityksen tulevaisuuden rooli vuokra-
tyontekijan osaamisen kehittymisessa

Henkilostopalveluyritysten tulevaisuuden rooliin liittyvét vastaukset jakautui-
vat kahteen alaluokkaan, jotka olivat 1.) ndkemykset tulevaisuuden roolista ja 2.)

edellytykset ndkemysten toteutumiselle.
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6.3.1 Osaavien tyontekijoiden kasvattaja vai tyopaikan tarjoaja?

Henkilostopalveluyritysten edustajien ndkemykset alan toimijoiden tulevaisuu-
den roolista olivat varsin yhteneviiset. Kaikkien vastauksista kdvi ilmi ajatus
osaavien tyontekijoiden kasvattamisesta ainakin jollain tasolla. Osa niki tulevai-
suudessa odottavan erddnlaisen akatemiamallin, jossa henkilostopalveluyritys
on vahvasti joko samaan konserniin kuuluvan koulutusyrityksen tai erilaisten
yhteistyokuvioiden kautta ikddn kuin luomassa asiakkaiden tarpeisiin sopivia
tyontekijoitd. Osaavien tyontekijoiden kasvattamisen tarvetta perusteltiin ennen

kaikkea osaavan tydvoiman saatavuuden heikkenemiselld.

tamé&hdn on tdnd pédivind erittdin ajankohtanen kysymys varsinki ku on pulaa osaavasta
tyovoimasta, et tekijoitd ei vaan 16ydy ja siks meki ollaan mietitty, ettd miten niit4 tekijoita
tehdddn (--) se, et miten se kdytannossa tapahtuis ni sitd pitdd miettid, mutta jotenki uskon

sithen tydssd oppimiseen ja tavallaan osaajan synnyttamiseen. (H3)

nykyselldankin jo varsinki ndd meidédn alan isoimmat yritykset ni heilldhén saattaa olla
omia koulutuspolkuja tai akatemioita tai muita, et ehkd se on se, miké saattaa sit tulla meil-
lekin, et ollaanhan meki mietitty sen tyyppistd, et pitdsko meidanki tietyille aloille ottaa
tdimmonen oma akatemia... ettd varmaan se tulee yleistymaan tietylld tavalla jatkossakin.

(H4)

Kaytdnnon keinona huomiota sai ennen kaikkea perehdytykseen panostaminen,
joka ndhtiin henkilostopalveluyrityksen ndkokulmasta matalan kynnyksen kei-

nona osallistua vuokratyontekijan osaamisen kehittimiseen.

ja sit tota tohon perehdytyskuvioon ni on mietittykki tdssd, et sen mad koen ehkéd semmo-
sena et jos ois resursseja ja asiakkaat ajattelis, ettd se tuo lisdarvoo ni se ois semmosta, mikd
moneenki tyohon niinku ihan selkeesti antaa niinku (--) se tavallaan helpoittais sitd tyon-

tekijan menoa sinne asiakkaalle ja et pddsis paremmin litkkeelle siind tydssd. (H2)

Lisédksi yksi henkilokunnan edustajista nosti esille itseopiskelumateriaalien mo-

misen tukena.
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et meil on se digialusta, jonne ollaa tehty paljon koulutuksia ja tehty sitd eteenpdin ni se
mitd md nddn, ettd on hyvin mahollista, ettd jaetaan vuokratyontekijoille myds mahdolli-
suudet pddstd sinne opiskelemaan hyvin mielenkiintosia materiaaleja, mita siel on meidédn
itse tuottamia ja sit on ihan yhteistyokumppanien tuottamia (--) ni se on ehki se seuraava

steppi, mika se tulee olemaan. (H1)

Ylipddnsa vuokratyontekijoiden osaamisen kehittymisen uskottiin saavan tule-
vaisuudessa entistd enemman huomiota. Tdtd ndkemystd perusteltiin edelleen
osaavan tyovoiman saatavuuden heikkenemiselld, mutta myos yleisesti henki-
lostopalvelualan kasvuodotusten kautta. Lisdksi koettiin, ettd yleinen trendi oh-

jaa yrityksid panostamaan tyontekijoihinsd entistd enemman.

kyl md néén, ettd se (aiheen saama huomio) kasvaa... sithen on montaki vaikuttavaa teki-
jad, et ensiksikin henkiloston 16ytdminen on haasteellisempaa ja haasteellisempaa (--)
mutta sitte on myos se, ettd HR-toimiala... ni melkeen sanosin tdssd, ettd mul on semmo-
nen usko ja ajatus, ettd HR toimialana tullaan niinkun kasvamaan, ett4 se on ihan iso toi-

miala tulevaisuudessa... koska se on niin paljon asiantuntijuutta vaativa tehtava. (H5)

Toisaalta haastatellut vuokratyontekijit eivét itse odottaneet henkilostopalvelu-
yritysten rooliin muutosta tulevaisuudessakaan. Mahdolliset koulutukset ja
muut mahdollisuudet ndhtiin ldhinnd ylimdardisend etuna, mutta odotukset hen-
kilostopalveluyrityksen roolista liittyivédt ennen kaikkea sujuvaan palkanmak-
suun ja muihin yleisempiin asioihin. Osaamisen kehittdmisen suhteen odotuksia

ladattiinkin enemmaén asiakasyrityksen suuntaan.

ehkd ne koulutukset ois 1dhinnd semmonen bonus muun péaille, et timmosend mé oon
niinku aina vuokrafirmaa pitidny et ndd perusasiat ne hoitaa ja ei muuta kuulukkaa hoitaa

(--) et maksaa mitd kuuluu ja ajallaan ja sitte tietysti kaikki loma-asiat.... (T2)

md oon sitd mieltd et tdd firma, mille ma tyoskentelen ni niitten puolesta sitte timmoset

myyntiteknilliset jutut ja tuotekoulutukset sun muut ni se on parempi sillee. (T3)
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6.3.2 Kehityksen edellytykset - yhteistyota ja taloudellisia kysymyksia

Henkilostopalveluyritysten roolin kehittymiselle kohti osaavien tekijoiden koko-
naisvaltaisempaa kasvattamista ndhtiin kuitenkin my®os tiettyjd haasteita ja edel-
lytyksid. Erityisen suureen rooliin vastauksissa nousi yhteistyon merkitys eri ta-
hojen kanssa. Osaavien tyontekijoiden kasvattaminen nahtiin yhteiseksi projek-
tiksi, jossa mukana on henkilostopalvelu- ja asiakasyrityksen sekd vuokratyonte-
kijan lisdksi my0s erilaisia sidosryhmid, kuten oppilaitoksia.

Yhteistyon merkitystd korostettiin vahvasti erityisesti taloudellisista jdrjes-
telyistd puhuttaessa. Yritysten ja oppilaitosten ohella huomiota sai myos tyonte-
kijoiden taloudellinen vastuu suhteessa saamaansa hyotyyn. Lisdksi osa henki-
lokunnan edustajista nosti tdssd yhteydessd esille myos yhteiskunnan vastuuta

ja erilaisten julkisten toimijoiden roolia tyontekijoiden kasvattamisessa.

kylldhén siind yhessd on varmasti ne laskut maksettava, ettd onhan tiettyjad esimerkiksi
koulutuksia, jos sd haluat sun omaa pddomaa kasvattaa... esimerkiksi ldhted opiskelemaan

jotain tyon ohessa ni jollaki lailla sunkin on satsattava siihen tyontekijana. (H5)

meiddn pitdd miettid yhteistyossd oppilaitosten ja yrittdjien kanssa, ettd miten niitd ihmisid
koulutetaan ja miten niitd kasvatetaan ja kuka ottaa sen vastuun, et kuka sen maksaa? (--)
ja sitte vois vield aatella, ettd tulis my6s yhteiskunnalta jotakin siihen, koska nyt kun ihmi-

set on tyottomind ni sehd on yhteiskunnalle mieletonté resurssien torsddamista. (H3)

Myos henkilostopalveluyritysten keskindisen yhteistyon merkitys nousi esille
erddn henkilokunnan edustajan vastauksessa, kun hdn pohti vuokratyén mai-
neen parantamista ja sen myotd myods henkilostovuokrauksen hintojen aiheutta-

mia haasteita henkilostopalveluyrityksien roolin kasvattamiselle.

meiddn koko alan pitds vihkiytya sille, ettd saatas tdstd ihan oikeesti varteenotettava vaih-
toehto ihmisille ty6llisty4 ni sillon mé& uskon, ettd paljon paremmin kaikki keskittyis siihen,
ettd saatais kehitystd ja koulutusvaihtoehtoja ja mahdollisuuksia ihan eri lailla... ja se tar-
kottais sitd et koko ala vdhidn nostais hintojakin, ettd pystyttdis sisdllyttdiméan siihen las-

kutushintaan tiettyja ekstrapalveluita. (H2)
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7 POHDINTA

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd henkilostopalveluyrityksen roolia
vuokratyontekijan osaamisen kehittdmisessa télld hetkelld sekd tulevaisuudessa.
Taman osion ensimmadisessad alaluvussa tarkastelen tutkimuksen tuloksia suh-
teessa aiheeseen liittyvddn aiempaan tutkimukseen ja kirjallisuuteen. Tamén jal-
keen toisessa alaluvussa arvioin tutkimuksen luotettavuutta seké esitédn jatkotut-

kimushaasteita.

7.1 Tulosten tarkastelu ja johtopadtokset

Henkilostopalveluyrityksen rooli vuokratyontekijan osaamisen kehittdmisessa
vaikuttaisi taman tutkimuksen perusteella kohdistuvan ennen kaikkea kiinnos-
tavan tyopaikan tarjoamiseen, jossa osaamista on ylipdadnsd mahdollista paasta
kehittdmaan. Lisdksi osa henkilostopalveluyrityksistd saattaa osallistua vuokra-
tyontekijan kehittdmiseen erilaisten keinojen avulla. Kdytdannossd suuri osa vas-
jan itsensd vastuulle.

Vuokratyontekijdn osaamisen kehittdmiseen kdytossa oleviin keinoihin liit-
tyen vahvimmin esille nostettiin itse tyon tekeminen ja siihen liittyen varsinkin
isompien henkilostopalveluyrityksen tarjoamat mahdollisuudet pddstd tyosken-
telemddn erilaisissa yrityksissd ja tyotehtdvissd. Muita esille nostettuja keinoja
olivat perehdytys, koulutukset sekd palaute. Ndiden keinojen osalta henkildsto-
palveluyrityksen koko vaikuttaisi olevan ratkaiseva tekijd, silld isommissa yri-
tyksissd keinoja oli hyodynnetty monipuolisemmin ja suunnitelmallisemmin.

Aiheen koettu tarkeys vaihteli niin henkilokunnan edustajien kuin vuokra-
roolille esitetyt perustelut vaihtelivat. Rajoittavina tekijoind huomiota saivat eri-

tyisesti taloudelliset, sopimustekniset ja vuokratyon luonteeseen liittyvit syyt,
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kun taas mahdollistavina tekijoind ndhtiin erityisesti halu lisitd houkuttele-
vuutta sekd esimerkiksi teknologisen kehityksen tuomat mahdollisuudet. Isojen
ja pienten yritysten vililld oli eroja tassakin suhteessa.

Henkilokunnan edustajat uskoivat yritysten roolin pddosin kasvavan tule-
vaisuudessa ja huomiota sai ennen kaikkea ajatus osaavien tyontekijoiden kas-
vattamisesta. Taméan uskottiin kuitenkin edellyttdvan entistd enemmaén yhteis-
tyotd eri sidosryhmien vililld. Lisdksi pohdintaa aiheutti erityisesti taloudellisen
vastuun jakautumiseen liittyvat kysymykset. Toisaalta vuokratyontekijit itse ei-
védt odottaneet henkilostopalveluyrityksiltd tulevaisuudessakaan nykyistd suu-

rempaa panostusta.

711 Henkilostopalveluyrityksen nykyinen rooli - mista se koostuu ja
miksi?

Henkilostopalveluyrityksen roolia vuokratyontekijan osaamisen kehittamisessd
on aiemmissa tutkimuksissa tarkasteltu lahinna yksittdisissa tutkimuksissa var-
sinaisen aiheen sivutuotteena, joten sen osalta tdimé&n tutkimuksen tuloksille ei
ole olemassa juurikaan vertailupohjaa. Yleisesti osaamisen kehittimiseen liitty-
véssd kirjallisuudessa (ks. Heinikoski, 2014; Viitala, 2013; Ruohotie, 2002) on kui-
tenkin nostettu esille useita erilaisia tyontekijan osaamisen kehittdmisen keinoja.
Mainintoja ovat saaneet varsinkin erilaiset arviointi - ja kartoitusmenetelmadt, pe-
rehdyttaminen, koulutusmahdollisuudet, tyon tekemiseen liittyvit keinot sekd
palautteen antaminen.

Tassa tutkimuksessa huomiota saivat erityisesti tyon tekemiseen liittyvit
keinot, jotka nousivat esille sekd henkilskunnan edustajien ettd vuokratyonteki-
joiden vastauksissa. Jo tyon tekeminen itsessddn ndhtiin kdytannossa tarkeim-
méksi osaamisen kehittdmisen keinoksi, mutta lisdksi erityisesti isompien yritys-
ten edustajat nakivat hyviaksi keinoksi myos mahdollisuuden péaastd tekemaan
tyotd useissa erilaisissa asiakasyrityksissd ja tyotehtdvissd. Taman ndkokulman
ovat aiemmin tuoneet esille my6s Viitala ym. (2006, 107), joiden tutkimuksessa
haastateltiin my6s henkilostopalveluyritysten edustajia. Tyon tekemisen nosta-

minen oleelliseksi osaamisen kehittamisen keinoksi onkin jopa odotettua, silld
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tekemdlld oppiminen on tunnetusti hyvin luontainen ja perinteinen oppimisen
keino. Collinin ja Billettin (2011, 212) mukaan osaamisemme kehittyykin pitkalti
nimenomaan tyota tekemalla eikd esimerkiksi koulutuksen myota.

Vuokratyostd puhuttaessa tyon tekemiseen osaamisen kehittdmisen kei-
nona liittyy kuitenkin myds varjopuolensa. Vuokratyohon liitetddn nimittdin
usein ajatus osa-aikaisuudesta (Haapala 2016, 101). HPL:n (2018b) vuokratyonte-
kijaselvityksessd negatiivisina asioina esille nousivatkin juuri tyon epasaannolli-
syys. Joidenkin kohdalla osa-aikaisuudessa kyse on toki omasta valinnasta, ku-
ten esimerkiksi tdhdn tutkimukseen osallistuneen opintojen ohella osa-aikaisesti
tyoskentelevan haastateltavan tapauksessa. Yli puolet vuokratyontekijoistd kui-
tenkin haluaisi vakituisen tyosuhteen (HPL, 2018b), mikd pakottaa meidit poh-
timaan heiddn kehittymismahdollisuuksiaan verrattuna kokoaikaisiin tyonteki-
joihin. Voidaankin kysyd, miten tyon osa-aikaisuus vaikuttaa tyontekijan mah-
dollisuuksiin kehittdd osaamistaan tyon kautta. Eiko osaaminen oletettavasti ke-
hittyisi paremmin tai ainakin nopeammin, jos tyo olisi kokoaikaista?

Tyon tekemisen ohella muita osaamisen kehittdmisen keinoja vaikuttaisi
olevan kdytossd vaihtelevasti. Osassa yrityksistd oli kdytossa erilaisia koulutus-
mahdollisuuksia, mikd vastaa Pohjanoksan ja Perkka-Jortikan (2004) havaintoja
aiheesta. Vaihtelua esiintyi myds perehdyttdamisen ja palautteen antamisen
osalta. Osassa yrityksistd perehdyttamiseen oli panostettu huomattavasti yhteis-
tyossd asiakasyrityksen kanssa ja tyontekijoille jarjestettiin palautekyselyja ja/ tai
kehityskeskusteluja. Osassa yrityksistd perehdyttaminen liittyi lahinna tyosuh-
deteknisiin asioihin ja palautteen antaminen oli satunnaista. Varsinaisia osaami-
sen arviointimenetelmis, kuten osaamiskartoituksia ei tdssd aineistossa noussut
esille kdytannossa ollenkaan.

Kaiken kaikkiaan erottavana tekijand vaikuttaisi olevan yrityksen koko.
Pienempien yritysten edustajat perustelivat kehittamismahdollisuuksien rajalli-
suutta ennen kaikkea taloudellisten resurssien rajallisuudella, kun taas isom-

missa yrityksissd ne eivit vaikuttaneet muodostuvan samanlaiseksi ongelmaksi.
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Toisaalta myos kaikkia yrityksid koskevia rajoittavia tekijoitd vaikuttaisi 16yty-
védn, kuten asiakasyrityksen kanssa tehdyn sopimuksen sisilto, yleiset kdytannot
sekd kovasta kilpailusta johtuvat pienet voittomarginaalit.

Edelld mainitut perustelut ovat kaikkinensa varsin ymmarrettdvid ja helppo
hyvidksyd. On selvdd, ettd esimerkiksi yhdelld paikkakunnalla toimivalla, parin
miljoonan liikevaihdolla operoivalla yritykselld ei voi olla samanlaisia resursseja
kuin kansainviliselld jattildiselld. Kaytettdvissd olevia tyotunteja ja puhdasta rii-
hikuivaa rahaa on vain yksinkertaisesti vihemman. Samoin on selvid, ettd asia-
kasyritysten toiveet vaihtelevat, jolloin heiddn kanssaan my®os pitdd tehd4 erilai-
sia sopimuksia. Henkilostopalveluyritysten liiton yleiset sopimusehdot (HPL,
2018a) puolestaan jo itsessddn madrittelevit esimerkiksi perehdytyksen jo lahto-
kohtaisesti asiakasyrityksen vastuulle. Tdhédn liittyy toki myos kdytannossa se
kaikkien henkilokunnan edustajien esille nostama seikka, ettd perehdytys on
luonnollista toteuttaa samassa ymparistossd, jossa itse tyontekokin tapahtuu.

Toisaalta, kuten isompien yritysten esimerkki nadyttdd, esimerkiksi pereh-
dytykseen kylld on mahdollista panostaa sopimusteknisistd seikoista huolimatta.
Tama vaatii vain yhteistyotd asiakasyrityksen kanssa. Tédssd kohtaa tullaankin
kysymykseen asiakasyrityksen tyytyvdisyydestd, jota osa henkilokunnan edus-
tajista nostikin esille. Viitala (2006, 183) antaa ymmartdd, ettd vuokratyontekijoi-
hin panostamalla voisi olla mahdollista vaikuttaa esimerkiksi asiakassuhteen jat-
kuvuuteen. Mikili tdimd pitdd paikkansa, myos pienempien henkilostopalvelu-
yritysten kannattaisi panostaa vuokratyontekijoidensa kehittamiseen, silld vasti-
neena olisi parempi asiakastyytyvdisyys ja siten todenndkoisesti myos pitkdai-
kaisia asiakassuhteita.

Samaa ajatusta voidaan lisdksi soveltaa myds vuokratyontekijoiden suun-
taan, silld osa haastateltavista nosti esille kehittamismahdollisuuksien tarjoami-
kee myos aiempi tutkimuskirjallisuus (Chambel & Castanheira, 2012; Kesti 2010,
132; Doyle, 2006). Toisaalta esimerkiksi Viitalan (2005, 102) mukaan perinteinen

palveluksessa hdan on, mikd nakyi myos tdssd tutkimuksessa, silld haastatellut
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vuokratyontekijdt kokivat olevansa ennen kaikkea kayttdjayrityksen tyonteki-
joitd. Henkilostopalveluyritysten voisikin tdstd syystd olla jarkevaad vuokratyon-
tekijoihin panostaessaan tuoda tyontekijoille nykyistd selkeimmin esille oma
roolinsa ja halunsa olla mukana heidédn kehittamisessaan.

Kaiken kaikkiaan henkildstopalveluyrityksen rooli vuokratyontekijan osaa-
misen kehittimisessa vaikuttaisi olevan siis vaihteleva. Peruslihtokohta on se,
ettd henkilostopalveluyritys tarjoaa tyontekijdlle hanen kiinnostustaan vastaavaa
tyotd, jota tekemalld tyontekijd pddsee kehittdméadn osaamistaan. Tahdn liittyen
henkilostopalveluyritys hoitaa erilaiset tyonantajan velvollisuudet, kuten pal-
kanmaksun ja vakuutukset. Lisdksi henkilostopalveluyritys saattaa osallistua
vuokratyontekijan osaamisen kehittimiseen esimerkiksi kouluttamisen ja pa-
lautteen avulla sekd tekemdlld yhteistyotd asiakasyrityksen kanssa.

Suurin vastuu osaamisen kehittamisestd vaikuttaisi kuitenkin kohdistuvan
tyontekijalle itselleen, mikd vastaa hyvin nykyaikaista yksiloldhtoistd ajattelua ja
esimerkiksi siithen liittyvadd itsensd johtamisen vaadetta (ks. Huttula 2018, 72). On
toki selvdd, ettd viime kddessd kehittyminen on tyontekijan omalla vastuulla,
silld toisen puolesta on mahdotonta oppia. Téarkedd olisi kuitenkin, ettd yksilo saa
tukea ja mahdollisuuksia kehittymiseensd (ks. Henttonen 2002, 19). Henkilsto-
palveluyrityksissd tamé vaikuttaisi kylld olevan tiedossa, mutta kdytannon ta-
solle ajatus ei selvasti ole vield kaikkialla jalkautunut. Tilannetta hankaloittaa
my0s normaalista tyosuhteesta poikkeava kahden yrityksen osallisuus seka ajoit-
tain my06s vuokratyon luonne. Klassisesti voidaankin todeta, ettd vield on teke-

mistd. Siksi onkin syytd kysyd, mitd voimme odottaa tulevaisuudelta.

7.1.2 Miti tulevaisuus tuo tullessaan?

Tulevaisuudesta puhuttaessa henkilostopalveluyritysten edustajien puheissa
toistui kiinnostavasti ajatus asiakasyritysten tarpeita vastaavien, osaavien tyon-
tekijoiden kasvattamisesta. Taman ajatuksen taustalla voidaan ndhda pyrkimys
vastata tyomarkkinoiden kohtaanto-ongelmaan, joka on noussut viime vuosina

vahvasti esille tyovoimapolitiikasta puhuttaessa (ks. HPL, 2019; ks. Pehkonen
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ym. 2018). Henkilostopalveluyrityksissa olikin selke&sti tunnistettu yha useam-
piin aloihin liittyva haaste patevien tyontekijoiden 16ytamisestd. Osallistumalla
entistd vahvemmin tyontekijoiden kehittdmiseen esimerkiksi oppilaitosyhteis-
tyon avulla, henkilostopalveluyritykset voisivat pyrkid ikddn kuin luomaan pa-
tevid tyontekijoitd tédllaisille aloille. Taustalla olisi luonnollisesti myos ajatus
oman liiketoiminnan kasvattamisesta ja siten kenties myo6s koko henkilostopal-
velualan markkinaosuuden kasvattamisesta.

Osaavien tyontekijoiden kasvattamiseen liittyy kuitenkin myos useita ky-
symysmerkkejd. Yritysten edustajat itse nostivat esille monipuolisen yhteistyon
ja taloudellisten kysymysten merkityksen. Osaamisen kehittimisen ndhtiin edel-
lyttavan yhteistyotd esimerkiksi asiakasyritysten, tyontekijan itsensd, oppilaitos-
ten sekd julkisten toimijoiden, kuten kuntien kanssa. Vdistamattd herdd kuitenkin
ajatus siitd, ettd tdllainen monipuolinen yhteistyé on helpommin sanottu kuin
tehty. Sanoohan sen vanha sananlaskukin: mitd useampi kokki, sitd huonompi
soppa. Kysymys kuuluukin, miten yhteistytstd saadaan toimivaa kaikkien osa-
puolten kannalta.

Todennékoisesti suurin haaste yhteistyon osalta liittyy taloudellisiin kysy-
myksiin. Lopulta kyse on usein siitd, kuka maksaa viulut. Kirjallisuudessa (ks.
Henttonen 2002, 19) esille on nostettu ajatus kehittymistarpeen ldhtokohdista.
Eiko olisi luonnollista, ettd maksaja on se, joka tarpeen tdyttamisestd hyotyy?
Téssd tapauksessa hyotyjid olisi kuitenkin useita. Tyontekija saisi arvokasta osaa-
mista ja tyopaikan, asiakasyritys saisi osaavan tyontekijin, oppilaitos uuden
opiskelijan, henkilostopalveluyritys lisdd liiketoimintaa ja yhteiskunta lisda vero-
tuloja. Miten siis tyontekijan kouluttamisen kustannukset jaetaan?

Yhteistyon toimivaksi saamisen ja taloudellisten vastuiden lisdksi toinen
kysymys liittyy tyontekijoihin ja heiddn odotuksiinsa. Tamén tutkimuksen yksi
mielenkiintoisimmista tuloksista oli, ettd tyontekijat itse eivit edes odota henki-
16stopalveluyritykselta nykyistd suurempaa panostusta omaan kehittymiseensa.
Haastateltuja tyontekijoitd oli kuitenkin vain kolme, joten tulosta ei voida yleis-

tad koskemaan kaikkia tai edes enemmistdd vuokratyontekijoista.
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Téhan liittyen asiaa mutkistaa asiakasyrityksen osallisuus, silld asiakasyri-
tykseltd kuitenkin toivottiin esimerkiksi koulutusta. Ehkad vuokratyontekijat
ovatkin tottuneet liittimddn osaamisen kehittamiseen kuuluvat asiat nimen-
omaan asiakasyritykseen, joiden kanssa he pdivittdin ovat tekemisissd. Asiassa-
han ei varsinaisesti ole mitddn ongelmaa, mikili asiakasyritys tarjoaa vuokra-
tyontekijdlle hanen toiveitaan vastaavia mahdollisuuksia, mutta entd jos asiakas-
yrityksessd vuokratyontekija ndhdddnkin vain tilapdisend resurssina, johon ei
kannata panostaa. Sekd taman ettd aiempien tutkimusten (ks. Haapakorpi, 2020;
ks. Burgess & Connell 2004, 6) perusteella tdllainen ldhestymistapa on nimittdin
tdysin realismia osassa asiakasyrityksistd. T&lloin voisi olettaa, ettd vuokratyon-
tekijankin ndkokulmasta henkilostopalveluyrityksen nykyistd isompi rooli olisi
toivottavaa.

Myos tyontekijoiden sitoutumiseen voidaan liittdd epavarmuustekijoita.
Aiemmissa tutkimuksissa vuokratyohon on usein liitetty ajatus joustavasta vali-
vaiheesta ennen vakituista tyosuhdetta (ks. Burgess & Connell 2006, 146; ks. Vii-
tala & Mikipelkola 2005, 49). T4td ndkokulmaa nostivat esille mys osa haasta-
telluista henkilokunnan edustajista. Kuinka suuren riskin yritykset ottavat, jos ne
pddttavat panostaa tyontekijan koulutukseen? Mitd jos han paattadkin koulutuk-
sen saatuaan ldhted muualle t6ihin? Namé& ovat todenndkoisesti kysymyksid,
joita yritykset joutuisivat jokaisen koulutettavan tyontekijan kohdalla pohti-
maan. Yksi ratkaisu voisi olla tehdd tyontekijan kanssa sopimus tietyn ajan kes-
tavastd sitoutumisesta, mutta tdhankin vaihtoehtoon toki liittyy omat haasteensa.

Pohjimmiltaan henkilostopalveluyrityksen kannalta kyse vaikuttaisi siis
olevan hyoty-riski -suhteen punnitsemisesta. Toisaalta osaavien tyontekijoiden
kasvattaminen lisad mahdollisuuksia saada yha useampia tyontekijoitd vuokrat-
tua eli mahdollisuuksia kasvattaa liiketoimintaa. Toisaalta riskind on panostuk-
sen hukkaan valuminen, kun tyontekija paattadkin ldhted toiseen yritykseen.

Henkilostopalveluyritysten tulevaisuuden roolia hahmoteltaessa on myos
syytd huomioida tuloksissa esille tullut ndkemys siitd, ettd mitdan suurta mullis-
tusta tuskin on tulossa, vaan muutos on asteittaista ja suhteellisen tasaista.

Vaikka henkilostopalveluyrityksissd visiona olisikin kehittyad kohti erdanlaista



64

osaavien tyontekijoiden akatemiaa, pakottavat sidosryhmdyhteistyohon, talou-
dellisiin kysymyksiin seké tyontekijoihin liittyvat vaatimukset etenemddn vahan
kerrallaan. Tyontekijoiden osaamisen kehittymisen kannalta suunta on kuitenkin

lupaava.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimushaasteet

Eskolan ja Suorannan (2014, 211) mukaan laadullisen tutkimuksen arvioinnissa
on viime kddessd kyse tutkimusprosessin luotettavuudesta. Luotettavuutta
voidaan puolestaan arvioida monesta ndkokulmasta, kuten tutkimuksen
osallistujia, aineistoa ja sen keruuta, raportointia sekd tutkijan omaa roolia
tarkastelemalla. Lisdksi oleellista on pohtia tutkimuksen uskottavuutta (Eskola
& Suoranta 2014, 212).

Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 60) mukaan tutkimusta arvioitaessa tulisi
aina kysyd, onko aineisto riittdvdn edustava. Tadssd tutkimuksessa ohjenuorana
toimi Tuomen ja Sarajarven (2018, 98) ajatus siitd, ettd laadullisessa
tutkimuksessa on tdarkedd kerétd tietoa nimenomaan sellaisilta henkilsiltd, jotka
tietdvat tutkittavasta ilmiostd mahdollisimman paljon ja omaavat mielelldan
myds omakohtaista kokemusta aiheesta. Kun haastateltaviksi valittiin
nimenomaan  henkilostopalveluyrityksissda ~ vdhintddan  esimiesasemassa
tyoskentelevid henkilditd sekd vuokratyotd tekevid tyontekijoitd, voidaankin
todeta, ettd kaikilla tutkimukseen osallistuneilla oli omakohtaista kokemusta
tutkittavasta ilmiosta ja siksi osallistujien sopivuus oli hyvalla tasolla. Kun lisdksi
huomioidaan, ettd haastateltavat edustivat erikokoisia ja osittain eri toimialoilla
toimivia yrityksid, voidaan todeta aineiston olleen varsin edustava.

Aineiston edustavuuden lisdksi voidaan nostaa esille myos kysymys
osallistujien méddréastd ja aineiston riittdvyydestd. Tuomen ja Sarajdarven (2018, 99)
mukaan Eskola on todennut opinndytetydssa riittdvaksi mddrdksi 6-8
haastateltavaa. Tamédn perusteella tdssd tutkimuksessa osallistujien méa&dran
voidaan todeta olleen riittdvd. Osallistujien médran riittavyyttd voidaan

kuitenkin arvioida my®os aineiston riittdvyyden avulla. Riittdvyyden arviointiin
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yksi keino on arvioida aineiston saturaatiota eli sitd, minka verran aineisto alkaa
toistaa itseddn (ks. Tuomi & Sarajarvi 2018, 99; ks. Eskola & Suoranta 2014, 62).
Tdamdn tutkimuksen aineistossa saturaatiota tapahtui vaihtelevasti. Tietyt asiat,
kuten esimerkiksi yhteistyon merkitys toistui vahvasti, mutta toisaalta
useimmilla haastateltavilla oli myos ainutkertaisia kokemuksia ja ndkemyksia.
Tamdn perusteella aineiston mddrdn voidaan todeta olleen riittdvd, mutta ei
kuitenkaan tdysin kattava.

Yleisesti osallistujien ja aineiston arvioinnin osalta on syytd vield todeta,
ettd laadulliselle tutkimukselle ominaisen osallistujien vdhdisen méaran vuoksi
tutkimuksen tulokset eivit ole yleistettavissa tai siirettdvissa (ks. Patton 2002, 14).
Sen sijaan ne kuvaavat ja auttavat meitd muodostamaan ymmarrysta
tutkimuksen kohteesta eli henkildstopalveluyrityksen roolista vuokratyontekijan
osaamisen kehittdmisessa.

Tutkimusprosessin toteuttamiseen itsessddn liittyy my0Os useita luotetta-
vuuden ja laadun kannalta oleellisia seikkoja. Ensinnékin voidaan arvioida haas-
tattelua aineistonkeruumenetelménd. Haastattelujen tekninen toteuttaminen vi-
deoyhteyden tai puhelimen vilitykselld ei todenndkoisesti ollut niin toimiva
keino teemahaastattelun toteuttamiseen kuin kasvotusten tapahtuva haastattelu
olisi ollut, silld etdnd tapahtuva vuorovaikutus on aina tietylld tapaa koyhempi
tapa kommunikoida (ks. Hirsjarvi & Hurme 2008, 64). Toisaalta koronapandemi-
asta johtuen haastateltavat olivat suurella todennikoisyydelld jo edellisen vuo-
den aikana tottuneet asioiden hoitamiseen etdnd, mikd saattoi osaltaan helpottaa
haastattelujen toteuttamista. Haastattelujen laatua yleisesti pyrin parantamaan
silld, ettd pidin erddnlaista haastattelupdivikirjaa (ks. Hirsjarvi & Hurme 2008,
184), johon kirjasin huomioitani ja tuntemuksiani jokaisen haastattelun jalkeen.

Tutkimuksen uskottavuutta arvioitaessa tulee aina ottaa huomioon my®os
tutkijan uskottavuus (Patton 2002, 552). Olen tydssédni haastatellut paljon tyon-
hakijoita, mikad osaltaan toi varmasti itsevarmuutta myos tdméan tutkimuksen
haastattelujen toteuttamiseen ja mahdollisesti auttoi siten esimerkiksi haastatte-

lutilanteen hallinnassa. Toisaalta en kuitenkaan ole aiemmin tehnyt tutkimuk-
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seen liittyvid haastatteluita kuin kandidaatin tutkielmani yhteydessa. Siispa ni-
menomaan tutkimushaastattelijana olen vield melko kokematon. Yht lailla ko-
kemukseni myo6s muista tutkimusvaiheiden toteuttamisesta, kuten analyysistd ja
raportoinnista perustuu ainoastaan kandidaatin tutkielmaan. Tdstd syysta pyrin-
kin parantamaan tutkimuksen uskottavuutta ja luotettavuutta yleisesti silld, ettd
raportoin tutkimusprosessin eri vaiheet mahdollisimman tarkasti ja ldapindky-
vésti niiden arvioinnin (ks. Tuomi & Sarajdrvi 2018, 181) seka tutkimuksen tois-
tettavuuden (ks. Braun & Clarke 2006, 80) helpottamiseksi.

Osittain edelliseen liittyen, tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin
kannalta oleellista on ottaa huomioon myo6s tutkian oma asema ja
subjektiivisuus suhteessa tutkimukseen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 163; Eskola &
Suoranta 2014, 211). Pattonin (2002, 566) mukaan tutkijan tulisikin aina tuoda
avoimesti esille kaikki sellainen informaatio itsestddn, jolla on voinut olla
vaikutusta tutkimuksen toteuttamiseen ja raportointiin. Tdssd yhteydessa onkin
syytd korostaa vield omaa ammatillista asemaani, silld olen jo ennen tutkimuksen
aloittamista sekd koko tutkimuksen teon ajan tyoskennellyt my®0s itse erddssa
henkilostopalveluyrityksessd, = nimenomaan  henkiloskunnan edustajana.
Asemallani onkin varmasti ollut vaikutusta moneen asiaan tutkimuksen
toteuttamisessa, vaikka olenkin koko tutkimusprosessin ajan pyrkinyt ottamaan
oman subjektiivisuuteni huomioon ja Ildhestymddan eri tutkimusvaiheita
mahdollisimman objektiviisesti.

On selvdd, ettda minulla on jo tutkimusta aloittaessa ollut tiettyja
ennakkokdsityksid ja -oletuksia tutkittavasta aiheesta, mikd on todennidkoisesti
vaikuttanut pitkin tutkimusprosessia, esimerkiksi kasiteltivien teemojen
valinnassa sekd tutkimuksen analyysivaiheessa. Toiseksi asemani vaikutti
selkedsti haastattelujen toteuttamiseen, silld erityisesti henkilokunnan edustajille
edustin samaan aikaan seka tutkijaa ettd kilpailevan yrityksen tyontekijaa. Tasta
syystd osaa kysymyksistd, liittyen esimerkiksi strategiaan ja kadytossd oleviin
menetelmiin, késiteltiin melko yleiselld tasolla.

Kaiken kaikkiaan oman ammatillisen asemani vaikutus voidaan ndhda

sekd positiviisesta ettd negatiivisesta perspektiivistd. Toisaalta koen sen antaneen
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minulle tyokaluja esimerkiksi haastattelutilanteisiin kysyd oleellisia
tarkennuksia kiinnostavista teemoista. Toisaalta se on kuitenkin myos voinut
sulkea huomioni ulkopuolelle tutkittavan ilmion kannalta kiinnostavia, mutta
omista ennakko-oletuksistani poikkeavia asioita.

Vuokratyo on selkedsti vakiinnuttanut asemansa yhtend tyon muotona (ks.
Tilastokeskus, 2020), joten jatkuvan oppimisen ja osaamisen kehittdmisen vaati-
musten noustessa tarkeimpien tydeldmataitojen joukkoon (ks. Huttula 2018, 72;
ks. Henttonen 2002, 18) alaan liittyvaa tutkimusta olisi syytd tehda jatkossakin.
Mielenkiintoinen ndkokulma on nimenomaan henkilostopalveluyrityksen rooli,
joka aiemmissa tutkimuksissa on jadnyt vahemmadlle huomiolle. Taman tutki-
muksen voidaankin todeta vasta raottavan ovea henkilostopalveluyritysten
suuntaan.

Jatkossa henkilostopalveluyritysten roolia vuokratyontekijoiden osaamisen
kokemusten ja odotusten kautta. Olisi mielenkiintoista selvittdd méaarallisesti kat-
tavamman aineiston avulla, mitd vuokratyontekijiat ldhtokohtaisesti odottavat
vuokratyoltd ja henkilostopalveluyrityksiltd, silld tdhédn tutkimukseen osallistu-
neet vuokratyontekijdt eivit asettaneet kovinkaan suuria odotuksia henkilosto-
palveluyrityksid kohtaan. Toinen jatkotutkimuksen arvoinen teema voisi olla
myds henkilostopalveluyrityksen ja asiakasyrityksen vélinen aiheeseen liittyva
yhteistyo, silld sen merkitys vaikuttaisi taméan tutkimuksen perusteella olevan
erittdin suuri.

Tyoeldmédn vaatimusten kasvaessa ja prekaarien tyosuhteiden lisddntyessa
on yha tiarkedmpadd, ettd tyontekijoille tarjotaan mahdollisuuksia ylldpitdd ja ke-
hittdd omaa osaamistaan. Tadten juuri vuokratyon kaltaisten tyon muotojen tutki-
minen ja julkiseen keskusteluun nostaminen on merkityksellistd. Tutkimuksen ja
keskustelun ei tulisi kuitenkaan keskittyad ainoastaan yksittdisen tyontekijan na-
kokulmaan, vaan myos yritysten ndkokulma olisi hyvd ottaa huomioon. On
muistettava, ettd viime kddessa yritysten tehtdva on tuottaa voittoa omistajilleen

(ks. Osakeyhtiolaki, 624/2006), mutta sen ei tarvitse sulkea pois mahdollisuutta
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tarjota vuokratyontekijoille kehittdvid ja eteenpédin vievid tyopaikkoja. Laaja-alai-
sen yhteistyon avulla vuokratyolld on potentiaalia tarjota tyontekijélle jopa pe-
rinteistd tyosuhdetta suotuisampi tydymparistd osaamisen kehittdmiseen.

On selvdd, ettd tdamd tutkimus ei vield anna selvid ja kattavia vastauksia
vuokratyontekijoiden osaamisen kehittdmiseen liittyviin kysymyksiin. Tulokset
tarjoavat kuitenkin tyomarkkinoiden kannalta kiinnostavia implikaatioita. En-
sinndkin vuokratyontekijoiden osalta tulokset antavat maltillisen positiivisen
signaalin oman aseman tulevasta kehityksestd. Lisdksi ne antavat ymmartad, etta
yksittdisen tyontekijan kannattaa avoimesti kertoa omat kehittymistoiveensa
sekd henkilostopalvelu- ettd asiakasyrityksen edustajille. Toiseksi yhteiskunnan
kannalta myonteistd on se, ettd useilla henkilostopalveluyrityksilld vaikuttaisi
olevan aito halu olla mukana ratkaisemassa tyomarkkinoiden kohtaanto-ongel-
maa. Siksi tyoeldmaén julkisten toimijoiden voisi olla jarkevad syventdd tyollista-
miseen liittyvad yhteistyotd henkilostopalveluyritysten kanssa. Myos henkilos-
topalvelu- ja asiakasyritysten osalta eri osapuolten vilisen yhteistyon syventdmi-
nen vaikuttaisi olevan jarkevéa suuntaus, silld se voisi tuoda ratkaisun kysymyk-
seen tyontekijan osaamisen kehittamiseen liittyvistd taloudellisista kustannuk-

sista.



69

LAHTEET

Balakrishnan, L. 2007. Human resource development. Mumbai, India: Himalaya
Pub. House.

Braun, V., & Clarke, V. 2006. Using thematic analysis in psychology. Qualitative

Research in Psychology, 3(2), 77-101.

Burgess, J. & Connell, J. 2006. Temporary work and human resources
management. Bradford, England: Emerald Group Publishing.

Burgess, J. & Connell, J. 2004. International perspectives on temporary agency
work. London ; New York: Routledge.

Collin, K. & Billett, S. 2011. Luovuus ja oppiminen tytssd. Teoksessa: Luovuus,
oppiminen ja asiantuntijuus : koulutuksen ja tyteldaméan ndkokulmia.
Helsinki: WSOYpro.

Collin, K. 2007. Ty6ssd oppiminen prosesseina ja ohjauksen haasteena.
Teoksessa: Eteldpelto, A., Collin, K. ja Saarinen, J. Tyo, identiteetti ja
oppiminen. Helsinki: WSOY Oppimateriaalit.

Collin, K. 2005. Ty6ssd oppiminen - Kokemuksellisuutta ja jaettuja kidytantoja.
Aikuiskasvatus, 25 (2), 162-164.

Chambel, M. & Castanheira, F. 2012. Training of temporary workers and the
social exchange process. Journal of Managerial Psychology, 27(2), 191-209.

Deist, Francoise & Winterton, Jonathan. 2005. What Is Competence?. Human
Resource Development International, 8 (1), 27 - 46.

De Witte, H. and Néswall, K. 2003. Objective vs Subjective Job Insecurity:
Consequences of Temporary Work for Job Satisfaction and Organizational
Commitment in Four European Countries. Economic and Industrial
Democracy, 24(2), 149-188.

Doyle, S. 2006. The manager's pocket guide to training. Amherst, Mass.: HRD
Press.

Elomaa, N. 2011. Ulkopuolisen tyévoiman kaytto. Helsinki: Edita.

Eskola, J. & Suoranta, J. 2014. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. (10.painos)

Tampere: Vastapaino.



70

Euroopan parlamentin ja neuvoston asetus (EU2016/679). https:/ /eur-
lex.europa.eu/legal-content/FI/ TXT /?uri=celex %3A32016R0679. Viitattu
13.2.2021.

Gronfors, T. 2010. Tyossd oppiminen: Avain tuottavuuteen. Helsinki:
Kauppakamari.

Haapakorpi, A. 2020. Miten varmistaa osaaminen tydeldman muutoksessa?
Tyoeldman tutkimus, 18 (1), 63-67.

Haapala, L. 2016. Joustava tyo, epdavarma elama. Helsinki: Like.

Henttonen, E. 2002. Osaamisen kehittdminen pk-yrityksissa. Helsinki:
TyOministerid.

Heinikoski, M., Koskinen, M., Ylitalo, M. & Laine, T. 2014. Osaamisen
kehittaminen tyopaikalla. Helsinki: Tyovéden sivistysliitto.

Heiskanen, T., Syvénen, S. & Rissanen, T. 2019. Mihin tydeldmd on menossa?:
Tutkimuksen ndkdkulmia. Tampere: Tampere University Press.

Helakorpi, S. 2009. Osaaminen ja sen tunnistaminen tydeldmaén ja koulutuksen
yhteisend haasteena. Ammattikorkeakoulujen verkkojulkaisu.
https:/ /arkisto.uasjournal.fi/ osaaja_2009-4 /Helakorpi%20PDEF.pdf.
Viitattu 2.12.2020.

Henkilostopalveluyritysten liitto HPL. 2020a. Merkittava tyollist&ja.
https:/ /hpl.fi/henkilostopalveluala/ merkittava-tyollistaja/. Viitattu
23.10.2020.

Henkilostopalveluyritysten liitto HPL. 2020b. Henkilostopalveluala.
https:/ /hpl.fi/henkilostopalveluala/. Viitattu 15.11.2020.

Henkilostopalveluyrityten liitto HPL. 2020c. Top 20 Liikevaihtotiedustelu
10/2020. https:/ /hpl.fi/wp-content/uploads/2020/12/HPL_TOP20_-
lokakuu20.pdf. Viitattu 15.12.2020.

Henkilostopalveluyritysten liitto HPL. 2019. Tyomarkkinoiden kohtaanto-
ongelma pahentunut noususuhdanteen aikana - Miten kroonistunut

ongelma ratkaistaan? https://hpl.fi/uutiset/tyomarkkinoiden-kohtaanto-

ongelma-pahentunut-noususuhdanteen-aikana-miten-kroonistunut-

ongelma-ratkaistaan/. Viitattu 4.3.2021.



https://eur-lex.europa.eu/legal-content/FI/TXT/?uri=celex%3A32016R0679
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/FI/TXT/?uri=celex%3A32016R0679
https://arkisto.uasjournal.fi/osaaja_2009-4/Helakorpi%20PDF.pdf
https://hpl.fi/henkilostopalveluala/merkittava-tyollistaja/
https://hpl.fi/henkilostopalveluala/
https://hpl.fi/wp-content/uploads/2020/12/HPL_TOP20_-lokakuu20.pdf
https://hpl.fi/wp-content/uploads/2020/12/HPL_TOP20_-lokakuu20.pdf
https://hpl.fi/uutiset/tyomarkkinoiden-kohtaanto-ongelma-pahentunut-noususuhdanteen-aikana-miten-kroonistunut-ongelma-ratkaistaan/
https://hpl.fi/uutiset/tyomarkkinoiden-kohtaanto-ongelma-pahentunut-noususuhdanteen-aikana-miten-kroonistunut-ongelma-ratkaistaan/
https://hpl.fi/uutiset/tyomarkkinoiden-kohtaanto-ongelma-pahentunut-noususuhdanteen-aikana-miten-kroonistunut-ongelma-ratkaistaan/

71

Henkilostopalveluyritysten liitto HPL. 2018a. Henkilostovuokrauksen yleiset
sopimusehdot. https:/ /hpl.fi/wp-
content/uploads/2018/06/HPL_YSE 2018.pdf. Viitattu 23.10.2020.

Henkilostopalveluyritysten liitto HPL. 2018b. Vuokratyontekijatutkimus 2018.
https:/ /hpl.fi/wp-
content/uploads/2020/11/HPL vuokratyontekijatutkimus 2018 FINAL-
a.pdf. Viitattu 13.11.2020.

Henkilostopalveluyritysten liitto HPL. 2017. Henkilostopalveluala on
tulevaisuuden ala. https:/ /hpl.fi/henkilostopalveluala-on-tulevaisuuden-
ala/. Viitattu 23.10.2020.

Hietala, H., Kaivanto, K. & Schon, E. 2014. Vuokratyd. Helsinki: Talentum
Media.

Hirsch, B. & Mueller, S. 2012. The productivity effect of temporary agency
work: Evidence from german panel data. The Economic Journal, 122 (562),
216-235.

Hirsjdrvi, S. & Hurme, H. 2008. Tutkimushaastattelu: Teemahaastattelun teoria
ja kdytanto. Helsinki: Gaudeamus Helsinki University Press.

Hirsjarvi, S., Remes, P., Sajavaara, P. & Sinivuori, E. 2009. Tutki ja kirjoita (15.
uud. p.). Tammi.

Hurst, K. & Smith, A. 2011. Temporary nursing staff - cost and quality issues.
Journal of Advanced Nursing, 67 (2), 287-296.

Huttula, T. 2018. Tydn muuttuessa oppimisesta tulee tyotd. Teoksessa:
Suoranta, A., Leinikki, S. & Aaltonen, J. Rapautuvan palkkatyon
yhteiskunta. Tampere: Vastapaino

Hékansson, K. & Isidorsson, T. 2012. Work Organizational Outcomes of the Use
of Temporary Agency Workers. Organization Studies, 33(4), 487-505.

Ilksoz, S. 2009. Rahasta vai rakkaudesta - tutkimus vuokratyontekijoiden
sisdisistd ja ulkoisista motivaatiotekijoistd. Jyvaskyla.

Jimenez-Jimenez, D., & Sanz-Valle, R. 2012. Studying the effect of HRM
practices on the knowledge-management process, Personnel Review

42(1), 28-49.


https://hpl.fi/wp-content/uploads/2018/06/HPL_YSE_2018.pdf
https://hpl.fi/wp-content/uploads/2018/06/HPL_YSE_2018.pdf
https://hpl.fi/wp-content/uploads/2020/11/HPL_vuokratyontekijatutkimus_2018_FINAL-a.pdf
https://hpl.fi/wp-content/uploads/2020/11/HPL_vuokratyontekijatutkimus_2018_FINAL-a.pdf
https://hpl.fi/wp-content/uploads/2020/11/HPL_vuokratyontekijatutkimus_2018_FINAL-a.pdf
https://hpl.fi/henkilostopalveluala-on-tulevaisuuden-ala/
https://hpl.fi/henkilostopalveluala-on-tulevaisuuden-ala/

72

Jarvinen, A., Koivisto, T. & Poikela, E. 2000. Oppiminen tyossé ja tyoyhteisossa.
Porvoo ; Helsinki ; Juva: WSOY.

Kesti, M. 2010. Strateginen henkilostotuottavuuden johtaminen. Helsinki:
Talentum.

Keyrildinen, M. Tydolobarometri 2019. 2020. Ty6- ja elinkeinoministerion
julkaisuja 2020:53. Helsinki: Tyo6- ja elinkeinoministerid.

http:/ /urn.fi/URN:ISBN:978-952-327-541-6. Viitattu 15.12.2020.

Koskinen, K. 2006. Johda yrityksesi osaamista - ndkokulmia pk-yrityksille.
Turku: Turun kauppakorkeakoulu, yritystoiminnan tutkimus- ja
koulutuskeskus.

Kupias, P. & Salo, M. 2014. Mentorointi 4.0. Helsinki: Talentum.

Kuula, A. 2015. Tutkimusetiikka: Aineistojen hankinta, kdytto ja sdilytys.
Tampere: Vastapaino.

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa (334/2007) Valtion saadostietopankki Finlex.
https:/ /www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa /2007 /20070334. Viitattu
10.12.2020.

Lappalainen, S. 2008. Ammatillinen identiteetti ja oppiminen vuokratytssa.
Jyvaskyla.
Lehtonen, E. & Ylhdvuori, S. 2019. Kaupan alan vuokratyontekijoiden
tyohyvinvoinnin ja mindpystyvyyden rakentuminen. Jyvaskyla.
Lahteenmaéki, L. 2013. Keskusteluja vuokratydstad: Vuokratyon diskursiivinen
rakentuminen Suomessa. Turku: Turun yliopisto.
Miles, M. B., Huberman, A. M. & Saldafia, J. 2014. Qualitative data analysis: A
methods sourcebook (3rd ed.). Sage.
Moilanen, R. 2001. Oppivan organisaation mahdollisuudet. Helsinki: Tammi.
Oja-Nisula, T. 2010. Vuokratydvoiman tyotyytyvdisyys. Jyvaskyla.
Osakeyhtiolaki (624/2006) Valtion sdadostietopankki Finlex.
https:/ /finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2006/20060624. Viitattu 1.4.2021.
Palvelualojen ammattiliitto PAM. 2020. Vuokraty®o.

https:/ /www.pam.fi/ wiki/vuokratyo.html. Viitattu 13.11.2020.



http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-327-541-6
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2007/20070334
https://finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2006/20060624
https://www.pam.fi/wiki/vuokratyo.html

73

Patton, M. Q. 2002. Qualitative research & evaluation methods (3rd ed.).
Thousand Oaks (CA): Sage.

Pehkonen, J., Huuskonen, J. & Tornberg, K. 2018. Kohtaanto tyomarkkinoilla -
havaintoja ja politiikkajohtopadtoksid. Valtioneuvoston kanslia.
Valtioneuvoston selvitys- ja tutkimustoiminnan julkaisusarja, 15/2018.
https:/ /julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle /10024 /160608 /15-
2018-Kohtaanto %20tyomarkkinoilla.pdf. Viitattu 4.3.2021.

Pohjanoksa, I. & Perkka-Jortikka, K. 2004. Ty6voimanvuokraus: Uusia
mahdollisuuksia yrityksille ja tyontekijoille. Helsinki: PT-
tyonantajapalvelut.

Pursiainen, S. 2008. Vuokratyo rekrytoinnin ja sitouttamisen vélineend: Case
Uraputki. Jyvaskyla.

Quesnel-Vallée, A., DeHaney, S. & Ciampi, A. 2010. Temporary work and
depressive symptoms: A propensity score analysis. Social Science &
Medicine, 70(12), pp. 1982-1987

Rautiainen, E. 2008. Opiskelijoiden mielikuvat ja kokemukset
henkildstonvuokrausyrityksistd: Opiskelijoiden sitouttaminen yrityksen
resurssiksi. Jyvaskyla.

Ruohotie, P. 2002. Oppiminen ja ammatillinen kasvu (2. p.). Helsinki: WSOY.

Schniederjans, M. J., Schniederjans, A. M. & Schniederjans, D. G. 2005.
Outsourcing and insourcing in an international context. Armonk, N.Y.:
M.E. Sharpe.

Stake, R. E. 2010. Qualitative research: Studying how things work. The Guilford
Press.

Suomen itsendisyyden juhlarasto Sitra. 2020. Tyteldma - katse vuoteen 2040!
https:/ /www.sitra.fi/artikkelit / tyoelama-katse-vuoteen-2040/. Viitattu
2.12.2020.

Swart, J. 2005. Human resource development: Strategy and tactics. Amsterdam;
Boston: Elsevier/Butterworth Heinemann.
Tanskanen, A. 2012. Huono-osaisia tyontekijoita?: Tutkimus

vuokratyontekijoiden tydeldmén laadusta. Helsinki: Helsingin yliopisto.


https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/160608/15-2018-Kohtaanto%20tyomarkkinoilla.pdf
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/160608/15-2018-Kohtaanto%20tyomarkkinoilla.pdf
https://www.sitra.fi/artikkelit/tyoelama-katse-vuoteen-2040/

74

Tanskanen, A. 2008. Vuokratyt vayldnd vakituiseen tydsuhteeseen? Tydeldméan
tutkimus, 6(2), 185-191.

Tilastokeskus. 2020. Tyovoimatutkimus [verkkojulkaisu]. ISSN=1798-7830.
Tyollisyys Ja Tyottomyys 2019, 2 Tyollisyys ja tyottomyys vuonna 2019.
http:/ /www.stat.fi/til/tyti/2019/13/tyti 2019 13 2020-05-
07_kat_002_fi.html. Helsinki: Tilastokeskus. Viitattu: 23.10.2020.

Tuomi, J. & Sarajdrvi, A. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisdllonanalyysi.
(Uudistettu laitos.). Helsinki: Kustannusosakeyhtio Tammi.
Tutkimuseettinen neuvottelukunta TENK. 2012. Hyva tieteellinen kdytanto ja
sen loukkausepdilyjen kédsitteleminen Suomessa.
https:/ /tenk.fi/sites/tenk.fi/files/ HTK ohje 2012.pdf. Viitattu
22.12.2020.

Tynjald, P. 2008. Perspectives into learning at the workplace. Elsevier.

Tyoturvallisuuslaki (738 /2002) Valtion sdddostietopankki Finlex.
Tyoturvallisuuslaki 738 /2002 - Ajantasainen lainsddadantd - FINLEX ®.
Viitattu 12.12.2020.

Uski, H. 2013. Nuorten vuokratyontekijoiden tytidentiteetti ja tyohon
sitoutuminen. Jyvaskyla.
Verohallinto. 2020. Tyonantajan kustantaman koulutuksen verotus.

https:/ /www.vero.fi/syventavat-vero-ohjeet/ohje-

hakusivu /48438 / tyonantajan-kustantaman-koulutuksen-verotus/ #7-

koulutusmenot-ty % C3 % B6nantajan-v % C3 % A4hennyskelpoisina-kuluina.

Viitattu 1.12. 2020.

Viitala, R. 2013. Henkilostojohtaminen: Strateginen kilpailutekija (4. uud. p.).
Helsinki: Edita.

Viitala, R., Vettensaari, M. & Maikipelkola, J. 2006. Nakokulmia vuokratyohon.
Helsinki: Tyoministerio.

Viitala, R. & Makipelkola, J. 2005. Tyontekija vuokrattuna: Vuokraty6voiman
kayton vaikutuksia tyoyhteisossd. Helsinki: Tyoministerio.

Viitala, R. 2005. Johda osaamista!: osaamisen johtaminen teoriasta kaytantoon.

Helsinki: Inforviestinta.


http://www.stat.fi/til/tyti/2019/13/tyti_2019_13_2020-05-07_kat_002_fi.html
http://www.stat.fi/til/tyti/2019/13/tyti_2019_13_2020-05-07_kat_002_fi.html
https://tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK_ohje_2012.pdf
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738#L2P14
https://www.vero.fi/syventavat-vero-ohjeet/ohje-hakusivu/48438/tyonantajan-kustantaman-koulutuksen-verotus/#7-koulutusmenot-ty%C3%B6nantajan-v%C3%A4hennyskelpoisina-kuluina
https://www.vero.fi/syventavat-vero-ohjeet/ohje-hakusivu/48438/tyonantajan-kustantaman-koulutuksen-verotus/#7-koulutusmenot-ty%C3%B6nantajan-v%C3%A4hennyskelpoisina-kuluina
https://www.vero.fi/syventavat-vero-ohjeet/ohje-hakusivu/48438/tyonantajan-kustantaman-koulutuksen-verotus/#7-koulutusmenot-ty%C3%B6nantajan-v%C3%A4hennyskelpoisina-kuluina

75

LIITTEET

Liite 1. Teemahaastattelurunko (henkilokunnan edustajat)

Taustatiedot:

-Vuokratyontekijoiden mddra per vuosi

1.) Osaamisen kehittimiseen liittyvit kdytannot

-Uuden vuokratyontekijan ”polku”

-Kaytossd olevat keinot (koulutukset, tyonkuvan vaihtelu, itseopiskelu-
mahdollisuudet, osaamiskartoitukset ja palaute, muut)

-Yhteisty6 asiakasyritysten ja muiden sidosryhmien kanssa

-Taloudelliset jarjestelyt

-Nykyisten kadytantojen kehittamismahdollisuudet

2.) Osaamisen kehittimiseen liittyva kulttuuri

-Perustelut nykyisille kdytannoille

-Aiheen saama huomio yrityksessd nyt ja tulevaisuudessa, esimerkiksi stra-
tegiatasolla

-Nakemykset vastuunjaosta tyontekijian, asiakasyrityksen ja henkilostopal-

veluyrityksen valilla



76

Liite 2. Teemahaastattelurunko (vuokratyontekijat)

Taustatiedot:
-Koulutustausta
-Tyohistoria
-Nykyinen tyonkuva

1.) Osaamisen kehittyminen vuokratyossa

-Oma kokemus osaamisen kehittdmismahdollisuuksista

-Kédytossd olevat keinot (koulutukset, tyonkuvan vaihtelu, itseopiskelu-
mahdollisuudet, osaamiskartoitukset ja palaute, muut)

-Roolinjako télld hetkelld

2.) Nikemykset vastuunjaosta ja aiheesta yleisesti

-Odotukset henkilostopalveluyritystd kohtaan

-Suhtautuminen, jos henkilostopalveluyritys tarjoaisi mahdollisuuksia ny-
kyistd enemman

-Vastuunjako taloudellisissa kysymyksissa

-Osaamisen kehittimisen merkitys itselle



